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Abstrakt

Bakalatska prace je rozdélena do dvou casti. Prvni ¢ast se zaméiuje na shrnuti zdkladnich
poznatkil z oblasti motivace, pracovni motivace a pracovni spokojenosti. V druhé casti je
pomoci dotaznikového Setfeni provedena analyza motivace a spokojenosti zaméstnanct ve
vybraném podniku. Respondenti odpovidali na otazky tykajici se motivatora k vysSimu
pracovnimu vykonu, mzdovych podminek, pracovnich podminek a prostfedi, vztahi na
pracovisti a stylu vedeni. Dlraz byl kladen na zjiSténi irovné spokojenosti s konkrétnimi
motivacnimi faktory. Cilem Setfeni je zjistit uroven motivace a identifikovat faktory
spokojenosti/nespokojenosti pracovnikill v organizaci. Cilem prace je na zaklad¢ ziskanych

dat navrhnout mozna opatteni k vyfeSeni problematickych oblasti v podniku.
Kli¢ova slova

Motivace, pracovni motivace, teorie motivace, spokojenost, pracovni spokojenost,

navrhnuti opatieni
Abstract

The bachelor thesis is divided into two parts. The first part focuses on summarizing the
basic knowledge of motivation, work motivation and job satisfaction. In the second part,
through a questionnaire survey conducted to analyze the motivation and satisfaction of
employees in a particular enterprise. Respondents answered questions regarding the
motivators for higher performance, wage conditions, working conditions and environment,
workplace relationships and leadership style. The emphasis was on finding the level of
satisfaction with specific motivational factors. The aim of the investigation is to determine
the level of motivation and identify factors satisfaction / dissatisfaction of the organization.
The aim of this work is based on data obtained suggest possible measures to solve the

problem areas in the business.
Key words

Motivation, work motivation, theory of motivation, satisfaction, work satisfaction, the

proposal of measure
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Uvod

V soucasném pojeti moderni organizace neustale roste vyznam procesu motivace
a spokojenosti zaméstnancu. Efektivnost moderni firmy zavisi do zna¢né miry na odborné
zpusobilosti zaméstnancli a na motiva¢nim fizeni vedoucich pracovnikii. Jednad se prave
o lidské zdroje, které jsou oblasti, na niz je bran vétsi zietel az v poslednich desetiletich.
Na tuto oblast je upoutana pozornost prevazné diky zvySovani zivotni urovné obyvatel
a neustdle rostouci potiebé kvalifikovangjich pracovnich sil. Ukolem dne$nich
personalisti je pfipomenout feditelim organizaci rostouci dualezitost lidskych zdrojti nad
ostatnimi zdroji v podniku.

Jednim ze zakladnich ukold fizeni zaméstnancd je jejich motivace K praci. Pravé
pracovni vykon se odviji od urovné motivace zaméstnance. Dilezitym tkolem vedouciho
pracovnika je orientovat podiizeného ke zlepSeni efektivity spole¢nosti. Nejen motivace
ovliviiuje pracovni vykon zaméstnance, ale také jeho spokojenost, ¢i nespokojenost
s mnoha aspekty prace. Spokojenost pracovnikii vyrazné ovliviiuje uspéch a troven plnéni
cild firmy. Motivacni faktory a faktory ovliviiujici pracovni spokojenost jsou velice
subjektivni. Proto kazdy zaméstnanec potfebuje individualni pfistup. Je nezbytné, aby
organizace nasla specificky pristup ke kazdému z nich a neaplikovala jeden piistup ke
vSem zaméstnanctim jako k jedné skuping.

Na zakladé téchto poznatkll jsem se rozhodla vénovat svou bakalafskou praci tématu:
Pracovni motivace a spokojenost zaméstnanci. Nejdiive analyzuji stav pomoci
dotaznikového Setteni, ze kterého nésledné vytvofim ndvrh na mozna opatfeni. Cilem
prace je dale zjistit miru motivace a spokojenosti zaméstnancii v konkrétnim podniku.

Prace je rozd€lena do dvou ¢asti. Prvni definuje motivaci a spokojenost. Jsou zde
rozebrany rozdily mezi zakladnimi pojmy. Dale se prace zaméfuje na vznik motivace, na
jeji zdroje a na zékladni teorie. Nasledné je definovana spokojenost a faktory, které ji
ovlivituji. Druha ¢ast prace aplikuje poznatky popsané v prvni ¢asti do praxe. Nejprve je
charakterizovana spole¢nost, jeji historie, organizacni struktura, personalni procesy apod.
Poté nasleduje sbér informaci. Ziskani informaci probéhlo formou nestrukturovaného
rozhovoru s feditelem organizace a pomoci dotaznikového Setfeni. Dale je definovana
metodika vyhodnoceni ziskanych dat a je popsan vyzkumny soubor. Piedposledni usek je
vénovan vysledktim prizkumu pomoci grafti a tabulek. Hlavnim tkolem dotazniku je
identifikovat problémové oblasti motivace a spokojenosti zaméstnanct v podniku.

Nasledné pomoci vysledki dotazniku zhodnotit stdvajici situaci a navrhnout mozna



opatieni ke zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnancii. Doporuc¢enim pro organizaci je
vénovana posledni kapitola prace. V této Césti prace je nastinéno kompletni shrnuti
a mozné feSeni problémovych oblasti podniku.

Veskera data pro zpracovani prace jsou Cerpana z odborné literatury, ktera je
uvedena v seznamu pouzité literatury na konci prace. V praktické casti jsou zdrojem
informaci pfedevsim oficialni webové stranky podniku, interni materialy organizace,
informace od feditele a provozniho manazera firmy a také internetové zdroje tykajici se

tématu prace.



|. Teoreticka Cast

Teoreticka ¢ast definuje motivaci a spokojenost. Jsou specifikovany rozdily mezi
zakladnimi pojmy. Po vymezeni zakladnich pojma je nezbytné vysvétlit, jak motivace
vznika a jaké jsou jeji zdroje. Posléze se prvni Cast prace zamétuje na pracovni motivaci
a na vybrané teorie pracovni motivace. Na zavér je rozebrana spokojenost s faktory,

S nimiz je spjata.

1 Vymezeni zdkladnich pojmi

Pred zacatkem popisu vybranych teorii pracovni motivace je tieba definovat zakladni
prvek motivace tedy motiv, dale pojmy stimul a stimulace, a to z divodu casté zamény

s motivem a motivaci.

1.1 Motiv a motivace

Podkapitola poukazuje na vymezeni pojmu motiv z pohledu mnoha autorti. Definuje
motiv a motivaci pfevazné z psychologického hlediska.

Plhakova publikuje to, ze motiv je intrapsychickd dynamicka sila, kterd aktivizuje
a organizuje chovani a proZivani. Tato sila se projevuje tim, Ze ¢loveék chce néco ziskat
nebo se chce né€emu vyhnout. Sila motivu roste, neni-li delSi dobu uspokojovan, tim
mize ovliviiovat intenzitu a kvalitu chovani. (Plhakova, 2010, s. 319)

Janousek na jednu stranu uvadi velmi podobné tvrzeni, ze motiv je jakousi hnaci
silou, ktera vede clovéka do pohybu. ,,V zdsadeé to jsou pozitivni sily, predstavujici
smeérovani k tomu, co clovéek chce, ale i negativné, spojené s tim, cemu se snazi vyhnout. “
(Janousek, 1988, s. 71)

Na druhou stranu dale zmifiuje, Ze motiv neni lehké definovat, jelikoz se jedna
o mnohostranny a sloZity pojem, ktery ma v literatufe mnoho koncepci. V prvni fad€ se na
motiv miizeme divat, jakoz to na pfic¢inu veSkerého déni. Naslednou koncepci je to, Ze
motiv byva Casto ztotoziovan s pojmy pud a potieba, jak bylo zminovano V predchozi
citaci. Jako posledni koncepci JanouSek uvadi motiv jako pohnutku k uréitému
a védomému cili. (Janousek, 1988, s. 72)

Ani Plaminek nepopisuje motiv jako hnaci silu, ale jako potiebu, pfi¢inu chovani.

Tedy motivem lidského chovani je napliovani potieb. (Plaminek, 2002, s. 74)



Avsak Plaminkovo tvrzeni vyvraci Nakonecny, ktery popisuje motiv jako
., hypoteticky konstrukt, vysvetlujici, proc se jedinec chova tak, aby néceho dosahl, a motivy
v tomto smyslu nejsou ani potreby, ani cilové objekty jako napriklad hlad.* (Nakonecny,
1999, s. 98)

Na pojem motiv je mozno nahlizet z mnoha uhld, nejcastéji se v literatuie autofi
shoduji, ze se jedna o hnaci silu, pohnutku, potiebu, ktera ovliviiuje lidské chovani.

Motivace je Vv literatuie hojné se vyskytujici pojem. Avsak kazdy autor definuje tento
pojem jinak. Nakone¢ny uvadi, Ze termin motivace je odvozen z latinského slova moveo
neboli hybam a vyjadiuje hybné sily chovani jedince. (Nakonecny, 1997, s. 101)

Po vymezeni pojmu motiv Plhakova definuje motivaci velmi podobné jako ,, souhrn
vSech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivii, které zpravidla aktivizuji
a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit existujici uspokojivou situaci nebo
dosdhnout néceho pozitivniho. ** (Plhakova, 2010, s. 319)

Nakonecny tvrdi, Ze motivace oznacuje procesy, které determinuji zameéteni, silu
a trvani chovani jedince. (Nakone¢ny, 1999, s. 98) Ztéchto tvrzeni se vyvozuje, Ze
motivace ovlivituje chovani jedince.

Jak puvodné zjistil Herzberg a kol., exXistuji dva typy motivace, motivace vnéjsi
a vnitini. Plhakova vSe popisuje z psychologického sméru. O vnéj$i motivaci se jedna
tehdy, kdyz jedinec provadi urcitou aktivitu kviili konkrétni odméné. Kdezto vnitini
motivace ovliviiuje chovani a proZivani jedince bez jakékoli vnéj$i odmeény. Jeji podstatou
je prirozend tendence clovéka vyhleddvat novost a rozptyleni, prekondvat obtizné ukoly,

celkoveé tidit svij vlastni zivot. (Plhakova, 2010, s. 383)

1.2 Stimul a Stimulace

Po objasnéni motivu a motivace je nezbytné definovat pojmy stimul a stimulace,
jelikoz jsou vefrejnosti Casto zaménovany a v praci se budou zminéné vyrazy casto
vyskytovat.

Bedrnova publikuje to, Ze stimulem muiZze byt oznaCovan impuls nebo incentiv.
Pokud se jedna o impuls, podnéty vychazeji zevniti téla. (Pi. bolest, psychicky stav aj.)
Kdezto incentivy ptichdzeji zvenci a pusobi na konkrétni motivy. (Pf. odmény, pochvaly
aj.) ,,Stimulaci rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka, v jehoz disledku dochazi
k urcitym zméndm jeho cinnosti prostiednictvim zmeény psychickych procesii, predevsim

pak prostrednictvim zmény jeho motivace. * (Bedrnova, Novy, 2009, s. 364)



Kocianova uvadi tentyz ndzor a dodava, ze zddouci stimulace je takova, pii niz se
uzivaji podnéty a pobidky v souladu s vnitini motivaci ¢lovéka. (Kocianova, 2010, s. 27)

Plaminek popisuje motivy a stimuly jako pohonné sily, které jedinci pomahaji konat
¢iny. Zasadnim rozdilem je fakt, ze motivy plsobi zevnitt a jsou ,,nase®, na druhou stranu

stimuly na nas ptsobi zvenci a tzv. ,,naSimi* se teprve stavaji. (Plaminek, 2002, s. 76)

2 Motivace

Cilem motivace je vytvofeni pozitivniho pfistupu k ur¢itému vykonu ¢i typu chovani.
Motivace je dulezitym faktorem uspésnosti. Podniky o¢ekavaji od svych zaméstnancti, ze
jsou vysoce motivovani, aktivni a iniciativni. U vedoucich pracovnikl se ofekava nejen

silnd vnitini motivace, ale také schopnost motivovat ostatni k praci. (Niermeyer a Seyffert,

2005, s. 15)

2.1 Zdroje motivace

Pro porozuméni motivaci pracovnikli je nutné znat zdroje motivace tedy to, jak
motivace vznika. Nejznaméjsi déleni zdroji motivace uvadi Provaznik a to na potieby,

navyky, zajmy, hodnoty a idealy. (Provaznik, 2004, s. 27)
e Potieba

,, Potireba je chapdna jako Cclovekem prozZivany, ne vidy zcela uveédomovany
nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného (diilezitého, potrebného).

(Bedrnova, Novy, 2009, s. 366)

Mikulastik tika, ze potieby vychazeji z pudd a déli se na primarni a sekundarni,
biologické a socialni. (Mikulastik, 2007, s. 116)

Primarni biologické potieby souvisi S fungovanim lidského téla. Tyto potfeby ma
Clovék vrozené a bez jejich uspokojeni neni lidsky organismus schopen fungovat.
(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 27 — 30)

Mezi primarni biologické potteby bychom mohli zatadit: hlad, Zizen, potfeba spanku
apod. Kdezto sekundérni biologické vznikaji na zakladé zavislosti napi. drogova zavislost.
Primarni socialni jsou napf. autonomie, uznani, seberealizace, potieba lasky apod.
Sekundarni socialni potfeby vznikaji v souvislosti s obohacovanim zivota lidi, napf.

doprava, telefon, apod. (Mikulastik, 2007, s. 116 — 117)
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Nenaplnéna potieba’ se projevuje napétim, které mize byt redukovano, pokud

¢lovek dosahne cile, poté se dostavi pocit uspokojeni. (Pauknerova a kol., 2006, s. 94)
e Navyky

Navyk je zpusob ¢i postup, jakym c¢loveék reaguje na podnét. Vznika v pribéhu
celého Zivota jiz od narozeni a mad mnoho podob. Zprvu jsou dany vychovou, ale postupem
Casu si je Clovek vytvaii sim. Pokud nastane situace, kterou dany ¢lovek jiz zazil, ma pro
ni vytvofeny vzorec chovani, tak se po jeho vyuziti projevi motivované chovani, které

vyvolal onen navyk. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 27 — 30)
o Zijmy

Mikuléstik zajmy oznacuje jako vyberovou pozitivni zamétenost na urcité aktivity
¢i objekty. Zajmy nemohou mit negativni valenci. Nejéastéji byvaji spojeny s ¢innosti, ve
které dosahujeme dobrych vysledkt. Maji riiznou intenzitu a délime je na pasivni,
vyjadiené, manifestované, testové, intervenované, dominantni nebo vedlej$i. Mohou byt
také zaméfené na konkrétni oblast napf. technickou, manualni, védeckou, pohybovou apod.
Zajmy muze ovliviiovat mnoho vlivii pf. pohlavi, kultura, zkuSenost, veék apod.
(Mikulastik, 2007, s. 117)

Razicka uvadi, ze zajem je dlouhodobéjSi zaméfeni jedince na urcitou oblast.
V pracovni oblasti mohou pomoci pii vybéru zaméstnani. Clovék by se nemé&l zaméfovat
pouze na jeden zajem, pokud by se jedinec nemohl tomuto zajmu vénovat, mize ztratit
motivaci. Zajem clovéka o danou aktivitu ¢i objekt znamena, ze ho to bavi a pokud
¢lovéka néco bavi, ma tendenci se v oblasti zlepSovat a rozSifovat si znalosti. (Rizicka,

1992, s. 16 — 18)
e Hodnoty

Armstrong uvadi, ze hodnoty ndm pomadhaji urcit, co povazujeme za dobré nebo
$patné, co je dilezité a co zadouci. Maji velky vliv na lidské chovani. Cim jsou pevné&jsi
a silngjsi, tim je jejich vliv vétsi. Nejdilezitéjsi jsou ,,fungujici hodnoty®, ty které vedou
k Zadoucimu chovani. (Armstrong, 2007, s. 259 — 260)

Nakonecny dodava, ze pracovnici maji jisté ofekavani z pracovni Cinnosti. Cht&ji

dosdhnout urcitych hodnot, které vykompenzuji jejich vynaloZenou namahu a ¢as. Prvni

! Pottebami se dale zabyva podkapitola 2.5.



oc¢ekavana hodnota je dosazeni odmény za praci. Pomoci ziskané odmény bude dosazeno
druhé hodnoty, (napf. udrzeni si zivotni Grovné€, zaplaceni vydaju apod.). (Nakonec¢ny,
2005, s. 120)

Clovek se po cely Zivot dostava do situaci, kdy musi néco nebo nékoho hodnotit.
Z hodnot, které si ptidéli ve své hlave, vytvari jakysi hodnotovy systém, ktery nésledné
ovliviiuje jeho chovani. Nejvyssi hodnotu maji cile, které je mozné dosédhnout. Tyto cile
poté ovlivituji motivy chovani jedince. Piikladem hodnot miize byt napt. zdravi, rodina,

pratelstvi apod. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 32 — 33)
o Idealy

,Idedlem rozumime wurcitou ideovou, ndzornou predstavu néceho subjektivné
Zddouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje jakysi idealni cil
jeho snazeni, skutecnost, o kterou vice ¢i méné usiluje, o jejiz dosazeni se vice ¢i méné

snazi.” (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 34)

2.2 Pracovni motivace

Nakonecny tika, pracovni motivace odpovidd na otazku, pro¢ lidé pracuji. Dava
¢innosti cil. Dulezitym aspektem jak motivace, tak pracovni motivace je ocekavani
vysledku ¢innosti. Vysledek miize mit troji smysl. Pracovnik hledd odpovédi na otdzky,
zdali bude splnén dany pracovni ukol, jakou tim ziska odménu, a jaké vydaje s tim budou
spojeny (pt. namaha, ¢as). (Nakone¢ny, 2005, s. 120)

Na druhou stranu Tureckiovd uvadi, ze pracovni motivace jedince nemusi byt
zamé&fena hlavné na vysledek. Ve své publikaci se zmifluje, Ze pracovni motivace neboli
motivace K pracovni ¢innosti je vyjadfenim pfistupu pracovnika k praci a jeho ochota
pracovat. Jedna se o postoj ¢loveka k préci, a také o potiebé pracovat. (Tureckiova, 2004,
s. 54)

Nakone¢ny dodava, Ze zejména u vysoce kvalifikovanych, autonomné pracujicich
zamé&stnancl Se V pracovni motivaci uplatiiuje také radost z prace samotné (tvofiva prace
jako zdroj seberealizace). Dalsi uplatnéni zde mize nalézt také postoj K praci (jakoZzto
subjektivni hodnota). Nakone¢ny uvadi schematicky model pracovni motivace, ktery

zahrnuje jeji zakladni aspekty. (Nakonecny, 2005, s. 121)



vnéjsi pracovni
) podminky
motivace — ¢ —1  pracovni ukoly
ocekavani A 7 pracovni 7 | * vysledky }
pracovnich vysledku ¢innost pracovni ¢innosti
ocekavana odmeéna ’ vnitini pracovni podminky ‘ —1 dosazena odména
T (schopnosti, aktualni vykonnost)

Obr. ¢. 1: Schematicky model pracovni motivace
Zdroj: (Nakonecny, 2005, s. 121)

Armstrong rozvadi déleni motivace? v pracovnim prostiedi podle Plhdkové. Rika, Ze
K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. Na prvni cesté lidé motivuji sami sebe tim, ze
hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potfeby nebo jim alespoil
poméha k naplnéni cilti. Na druhé cesté jsou jedinci motivovani v pracovnim prostiedi
prostiednictvim metod, jako je naptiklad: odménovani, povySovani ¢i pochvala. Mezi
faktory vnitini motivace pracovnikil patfi: odpovédnost, autonomie, pfilezitost vyuzivat
a rozvijet dovednosti a schopnosti, podnétna prace a piilezitost k postupu. Vnéjsi motivaci
mohou byt naptiklad: odmény, pochvala, povyseni aj. Obecné je mozné fici, Ze vnitini
motivatory maji hlubsi a dlouhodobgjsi u¢inek protoze jsou soucasti jedince. (Armstrong,
2007, s. 220 — 221)

V anglo-americké literatufe se pojmy vnitini a vnéj$i motivace nazyvaji intrinsicka
a extrinsicka motivace. Intrinsicky motivovana ¢innosti je ¢innost, ktera uspokojuje jedince
sama o sob¢& bez vnéjSich podnéti ¢i odmén, (napi. hra). Na druhou stranu extrinsicka
motivace je podnécovana vn&jsimi stimuly, (napf. prostiednictvim penéz). (Nakone¢ny,

2005, s. 121)

Vvkonova motivace

Nakonecny tvrdi, Ze téma pracovni motivace se velkou casti dotykd problematiky
motivovani pracovniho vykonu a pracovni produktivity. K optimalni pracovni produktivité
jsou nezbytné ego-vtazné motivy (plat, pracovisté, politika organizace). Plat by mél byt

pracovnikem vniman jako pfiméfeny, pracovnik by mél byt na pracovisti spokojen a mél

2 W ’ . v vevs . .
Déleni motivace na vnitini a vnéjsi, viz podkapitola 1.1
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by souhlasit s politikou organizace. Pokud je snékterym =z ego-vztaznych motivi
pracovnik nespokojen, vstupuji do jeho z4jmu znaky pracovnich ukolt. Ty maji pozitivni
vliv na hodnoceni subjektu. Vykonova motivace neboli motiv vykonu je pro organizace
mimotadné dilezitym motivem c¢innosti. Je to zaroven jeden z ego-vztaznych motivla
a vyjadiuje obecnou touhu po uspéchu. Lze jej charakterizovat jako tendenci K riznym
formam vykonu. Strach z netuspéchu zeslabuje motiv vykonu. Lidi, co se tyce vykonové
motivace, muzeme d¢€lit na osoby motivované tuspéchem a osoby motivované strachem
z netspéchu. (Nakoneény, 2005, s. 123 — 124)

Bedrnova a kol. tikaji, ze vykon jedince je tvofen dvéma slozkami. Prvni je Groven
motivace a druhd je trovenl schopnosti. Vzajemny vztah mezi témito slozkami popisuje
nasledujici vzorec.

V=f(MxYS)

V — zde popisuje uroven vykonu.

M — tirovent motivace

S — aroven schopnosti. (Bedrnova a kol., 2012, s. 236)

2.3 Faktory ovliviiujici pracovni motivaci

Tato podkapitola pojednava o faktorech ovliviiujicich motivaéni strategii firmy
neboli pracovni motivaci. Ke kazdému faktoru Armstrong uvadi pfispévek persondlniho

utvaru k dosaZeni vys§i irovné motivace.
e Potieba uznani

Pracovnici jsou vice motivovani, pracuji-li v prostiedi, kde jsou ocenovani za to, co
d&laji. Proto je nezbytné vénovat pozornost uznani®. Personalni utvar v organizaci by si
m¢él s pracovnikem dohodnout vzdjemnd ocekavani z plnéni pracovnich kol a nasledné

poskytnout pozitivni odezvu, pokud pracovnik tikol naplni.
e Potieba prace

V organizaci by méla byt uznavana pracovnikova potieba prace, kterd poskytuje
prostiedky k dosazeni jeho cilti. Pracovnik dale potiebuje jasné definovany prostor pro

vyuziti jeho schopnosti a dovednosti a také rozumny stupeni autonomie. Persondlni tvar

*Pojem uznani je dale rozveden v podkapitole 2.5.
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by se mél snazit nabidnout moznost pro obohacovani prace v podob& rozmanité prace,

odpovédnosti za rozhodovani apod.

e Potteba rustu

Pracovnik vyhledava pfilezitosti Kristu a rozvoji svych schopnosti a Kkariéry.
K uspokojeni pracovnikovy potfeby rdstu musi persondlni Utvar nabizet zafizeni pro
planovani rozvoje, programy vzdélavani pro zaméstnance a procesy planovani kariéry.
(Armstrong, 2007, s. 232)

., Uplatnéni kariérniho pristupu v persondlnim vizeni znamena velké vyhody jak pro

firmu, tak pro zaméstnance orientovaného na kariérni rust. “ (Vojtovic, 2011, s. 122)

e Kultura organizace

Kultura organizace, hodnoty a normy piimo i nepfimo ovliviiuji motivaci
pracovnikl. Ukolem personalni prace v této oblasti by mélo byt vytvafeni a rozvijeni

takové kultury, kterd podporuje procesy odménovani a ocefiovani pracovnikd.

e Vedeni lidi

Pro uspéSnost motivaéni strategie je nezbytné fungujici vedeni lidi. Musi udéavat
smér, povzbuzovat a stimulovat pracovniky k dosahovani cild, podporovat je v Usili splnit
cile a zlepSovat jejich pracovni vykon. Pracovni utvar zajisti pomoci fizeni pracovniho
vykonu a assessment center rozpoznavani schopnosti vést a fidit lidi. (Armstrong, 2007,
s. 232)

Pojem ,,styl vedeni* se v managementu definuje jako postup vedouciho pracovnika
pfi plnéni manazerskych pokynt/ukoli. Klasické teorie rozliSuji dva typy vedeni:
autoritativni a demokraticky styl vedeni. Pojem ,,autoritativni pochézi z latinského slova
»auctoritas®, coz v prekladu znamena respekt/vaznost. V dnesni dobé je tento styl vedeni
povazovan pievazn€ za negativni az diktatorské chovani. Na druhé stran€ demokraticky
styl vedeni silné€ji zapojuje pracovniky. Vedouci pracovnik nerozhoduje jen sam, ale dava
prostor také zaméstnanci a zohlediiuje jeho nazor. V odborné literatuie se taktéz objevuje
tieti styl vedeni a to princip ,laissez-faire”, v ptekladu nechat byt/plynout. Nadtizeny
pracovnik pii tomto stylu vedeni nechava zaméstnancim volnost podle jejich vlastniho
uvazeni, avSak presnéji feCeno se jednd prevazné o nevedeni, proto jej neni mozné

oznacovat jako styl vedeni. (Laufer, 2008, s. 27)
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Avsak Bernova a kol. liberalni styl mezi styly vedeni zapojuji. Definuji ho tak, Ze
vedouci pracovnik nechd zaméstnance realizovat zadany ukol na zadklad¢ vlastniho
rozhodovani (Bedrnova, Novy a kol., 2009, s. 150)

Dédina a Cejthamr rozsifuji zminéné nejznaméjsi typy vedeni o Ctyfi typy chovani

vedouciho pracovnika:

- Direktivni styl — Jasn¢ sd€luje podfizenym, co se od nich ocekéava a ud€luje jim
specifické piikazy. Podtizeni musi dodrzovat pravidla a regulace.

- Podplirné vedeni — Vedeni jednd pratelskym zplisobem a projevuje zdjem
o potieby podiizenych.

- Participativni vedeni — Vedouci pracovnik konzultuje a hodnoti ndzory
S podfizenymi pted tim, nez pfijme rozhodnuti.

- Vedeni orientované na plnéni — Obsahuje urcovani dileZitych cili pro
podfizené, hledani zlepSeni ve vykonu a projevuje divéru ve schopnosti

zaméstnanct dobie pracovat. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 116)

Tureckiova uvadi, zZe styl vedeni je obvykly zpisob jednani manazera/lidra ve vztahu

ke skuping, kterou vede a d€li jej na:

- Autoritarsky styl — Manazer sam rozhoduje a zneuziva své pravomoci. Jedna se
o zasadné neefektivni styl vedeni.

- Autoritativni styl — Manazer rozhoduje sam, dava piikazy a kontroluje jejich
plnéni.

- Konzultativni styl — TaktéZ oznacovan jako demokraticky styl. Manazer
rozhoduje sam na zaklad¢ konzultaci s vybranymi ¢leny skupiny.

- Participativni styl — Lidr usnadiiuje proces rozhodovani pfijetim nazoru, ktery
povazuje za nejlepsi, bez ohledu na to, kdo je jeho autorem.

- Delegatni styl — Mezi lidrem a spolupracovnikem panuje vysokd mira divéry.
Lidr pfenasi na pracovnika ¢ast svych vyznamnych, nerutinnich ukolt.

- Zmocnovatel — ,, Rozhodnuti jsou prijimdana na misté, kde je kol realizovan.
Kompetentnim je ten, kdo véci nejlépe rozumi, to je také ten, kdo nese

odpovédnost za vysledek. “ (Tureckiova, 2007, s. 99 — 100)
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2.4 Demotivace

Po vysvétleni pojmu motivace je nezbytné objasnit termin demotivace, ktery je hojné
vyuzivan pravé v souvislosti s pracovni motivaci. Podle Urbana existuje n¢kolik faktort
(spoustécil) demotivace. Prvnim je nedostatek sebeduvery, ktery spociva v tom, ze pokud
Cloveék neveéri, ze se mu jeho cil/ukol podafi, zacne pochybovat, zdali ma vibec smysl
snazit se o jeho splnéni. Druhym faktorem je nedostate¢né hmatatelny cil. Zde se klade
otazka, pokud clovék nevi, co chce, chce vibec néco? Jasné stanovit hmatatelny cil
pomuze Cloveéku urcit, ceho chce na konci cesty dosahnout. Tretim faktorem je postup ¢i
plan ¢innosti. Postup ¢lovéku poradi, jakym zptisobem dojde k danému cili. (Urban, 2008,
s. 32)

Urban dale popisuje, ze u manazerského jednani se zaméstnanci je taktéz nékolik
demotivujicich faktorii. Jedna se o nedostatek pochvaly a ocenéni, nespravedlivé

hodnoceni zaméstnance a projevy nedivéry.

Nedostatek pochvaly a ocenéni

Odmeéna ze strany nadfizeného nemiize nahradit pochvalu, stejné tak pochvala
nemtiZze nahradit finanéni odménu. VétSina osob ¢as od ¢asu potiebuje povzbudit motivaci
na zaklad€¢ uznani ¢i pochvaly. Vedouci pracovnici €asto neposkytuji pochvalu svym
zamé&stnanciim z diivodu, Ze jejich praci berou jako samoziejmost, Ze si nejsou jisti, jak
pochvalu ¢i uznani provést nebo se domnivaji, Ze chvala mize dobré pracovniky ,,zkazit*.
Pracovnici by méli byt pochvaleni vzdy, kdyz se zachovali zptisobem, ktery chceme jako

vedouci zaméstnanci podpofit.

Nespravedlivé hodnoceni a projevy nedivéry

Pokud se zaméstnanec domnivd, Ze je nespravedlivé hodnocen, ma tendenci
snizovat svilj pracovni vykon, ztraci viru ve své schopnosti, pracuje s nejistotou, dopousti
se vice chyb apod.

Diivodil nespravedlivého hodnoceni je n€kolik. Mohou byt nejasna ¢i nespravné
stanovena vykonova kritéria. Vedouci pracovnik miize mit nedostatek objektivnich
informaci o vykonu zaméstnance. Dale napiiklad hodnoti vSechny zaméstnance stejné,

nejednoznacné nebo piili§ obecné apod. (Urban, 2010, s. 33 — 34)
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2.5 Vybrané teorie motivace

Kli¢ové pojmy pro bakalafskou praci byly nadefinovany. Prace se nyni bude vénovat
teoriim motivace. Literatura uvadi mnoho teorii, podkapitola se zaméfi na ty nejznamé;jsi
z nich.

Mnoho vyznamnych myslitelt se pokusilo usporadat pohnutky lidského chovani do
schémat. Avsak zadné z nich neni vSeobecné akceptovatelné a pln€ uspokojivé. Neexistuje
zadna komplexni teorie motivace. (Plhakova, 2010, s. 361)

Armstrong rozdélil motivacni teorie podle jejich charakteru.

- Teorie instrumentality: Aby se lidé chovali zadoucim zptisobem, K tomu slouzi
politika ,,cukru a bi¢e* neboli odmény a trestu.

- Teorie zaméfené na obsah motivace (neboli teorie potieb). Teorie se zaméfuji na
uspokojovani potieb jedince.

- Teorie zaméfena na proces: Teorie se zaméiuji na psychologické procesy, které
ovliviiuji motivaci. Tyto procesy souviseji s ocekdvanim, cili a vniméanim

spravedInosti. (Armstrong, 2007, s. 222)

Teorie zaméfena na obsah (teorie potieb)

., Zakladem téchto teorii je presvédceni, Ze obsah motivace tvori potieby. Neuspokojena
potreba vytvari napéti a stav nerovnovahy. K opétovanému nastoleni rovnovahy je treba
rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a zvolit zpiisob chovani, které povede k dosazeni

I3

uvedeného cile. Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potrebami.’

(Armstrong, 2007, s. 223)
e Murrayho teorie potieb (komplexni teorie motivace)

Murray uzival slovo potteba jako synonymum pro pud. Potfebu Murray definuje jako
., konstrukt oznacujici silu v oblasti mozku, kterd organizuje mysleni, vnimani a jednani
V urcitém smeéru, s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci.* (Plhakova, 2010, podle
Madsen, 1972, s. 366)

Murray rozdélil potteby do dvou skupin, primarni a sekundarni. Primarni potfeby
jsou vytvareny a uspokojovany periodickymi a fyziologickymi procesy, (hapf. potieba
kysliku, potravy, vody aj.). Sekundarni potteby jsou v psychickém ¢i povahovém
uzptsobeni. Dal§imi dilezitymi pojmy teorie jsou tlak a téma. Potfeby se projevuji bud’

spontanng, anebo se projevuji na zaklad€ tlak. Tlaky jsou vné&jSi podminky, které
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vyvolavaji touhu néco ziskat, nebo se né¢emu vyhnout. Pojem téma znamend vysledek

interakce mezi tlaky a potiebami. (Plhakova, 2010, podle Madsen, 1972, s. 365 — 366)
e Maslowova hierarchie potieb

., Maslow predpokladal, Ze jadro lidskych potreb je biologicky determinované, ovsem
S vrozenymi potencialy dalsiho rozvoje a formovani vnéjsimi viivy.” (Plhakova, 2010,
s. 368)

Armstrong uvadi, ze Maslowova teorie je nejslavnéjsi klasifikaci potfeb. Existuje pét
kategorii potieb, které maji vSichni lidé spolecné. Nejnize v pyramidé se nachazi
uspokojeni fyziologickych potteb (pf. potrava, voda, sex), vyse je jistota a bezpeci (potieba
ochrany a bezpeci), socialni potieby (pf. laska, pratelstvi), potfeba uznani (potfeba mit
sebeuctu a prestiz) a na nejvyssi Grovni se nachazi potieba seberealizace (potieba rozvijet
schopnosti a dovednosti). Pokud je wuspokojovan vyssi tad potieb- uspokojeni
Potieba seberealizace v§ak nemuze byt nikdy uspokojena. (Armstrong, 2007, s. 223 — 224)

Nakonecny k potiebé seberealizace dale uvadi, Zze vznikd u zdravych, existencné
zajisténych lidi, ktefi se uz nemuseji starat o zakladni potieby (stfecha nad hlavou, potrava
apod.). Seberalizace se projevuje snahou o rist osobniho potencidlu, snaha dosdhnout
ur€ité kompetence a autonomie nejen v zaméstnani ale celkov€ v Zivoté. (Nakonecny,
2005, s. 130 — 131)

Plhakova podle (Madsen, 1979) nazyva skupiny hierarchie potieb jako D — potieby
neboli potieby nedostatkové, deficitni a B — potieby neboli potieby byti. D — potieby
spadaji do prvnich €tyf Grovni hierarchie. Tyto pohnutky funguji na udrZzovani psychické
rovnovahy. B — potiebou je nazvana potiecba seberealizace. (Plhakova, 2010, podle

Madsen, 1979, s. 369)

Herzbergtuv dvoufaktorovy model

Herzberg a kol. (1957) zkoumali spokojenost ¢i nespokojenost s praci ucetnich
a technikli. Dotazovani méli urcit ,,obdobi* v praci, kdy se citi vyjimecné dobie a kdy
naopak Spatné. Na zdklad¢ vyzkumu bylo zjiSténo, ze popisy ,,dobrych* obdobi se tykaly
nejcastéji obsahu prace, povyseni, autonomie, vySe odpovédnosti a prace jako takové.
Naopak popisy ,.Spatného“ obdobi se nejcastéji tykaly souvislosti a okolnosti prace
(pt. kontrola, vedeni, plat a pracovni podminky). Na zdklad¢ tohoto zjiSténi Herzberg

a kol. vymysleli dvoufaktorovy model satisfaktori (motivator) a dissatisfaktor
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(hygienickych faktorti). Satisfaktory jsou povazovany za Cinitele motivujici Cloveka
K vyssimu vykonu a 0sili. Na druhé strané dissatisfaktory charakterizuji prostedi, ale také
slouzi k prevenci nespokojenosti s praci. (Armstrong, 2007, podle Herzberg a kol., 1957,
S. 227)

Provaznik popisuje tyto dva faktory jako faktory vnitini (satisfaktory, motivatory)
a faktory vngjsi (hygienické, dissatisfaktory), jakozto dvé odlisné skupiny podminek,
stejné jako Armstrong popisuje oba faktory podle Herzberga a kol. (1957 a 1971). AvSak
domniva se, Ze teorie je na jednu stranu zcela jednozna¢né formulovana, na druhou stranu
., nerespektuje individudlni charakter motivacni struktury konkrétnich pracovnikii, V jejimz
ramci mohou byt skutecnosti podnécujici nespokojenost i okolnosti vyvolavajici naopak
spokojenost a soucasné motivaci u kazdého jedince zretelné odlisné. (Provaznik, 2002,
podle Herzberg a kol., 1957 a 1971, s. 176 — 177)

Provaznik zminuje, ze hlavnim vyznamem dvoufaktorové teorie je to, ze motivace
souvisi (a¢ ne piimou umérou) s pracovni spokojenosti Cloveka. ,, Nepritomnost
dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou Zadouci pracovni motivace.

Pracovni spokojenost vsak neznamena automaticky motivovat pracovnika.* (Provaznik,

2002, podle Herzberg a kol., 1957 a 1971, s. 178)

3 Pracovni spokojenost

Ackoli se pojem pracovni spokojenost zdd byt na prvni pohled zcela zfejmy, neni
tomu tak. Nakone¢ny uvadi podle Kollarika (1986) dvoji odlisnosti pojmu pracovni

spokojenosti.

- Spokojenost v praci- V SirSim smyslu zahrnuje rysy osobnosti zaméstnance,
vztahujici se k pracovnim podminkdm. Zde ma spokojenost tizky vztah k socialné-
psychologickym aspektim. Jednd se o charakteristiky socidlniho klimatu
pracovniho prostiedi. (Napf. atmosféra v pracovni skuping atd.)

- Spokojenost s praci- Pojeti pojmu v uz§im smyslu. Jedna se o zajem pracovnika
o naroky na plnéni pracovnich tkold, o odménu za vykonanou praci a také

o pracovni prestiz. (Nakone¢ny, 2005, podle Kollarik, 1986, s. 111)

Klade se zakladni otazka: Je spokojenost pfic¢inou nebo dusledkem pracovniho

vykonu?
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,, Termin spokojenost s praci se tyka postojut a pocitii, které lide maji ve vztahu ke své
praci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni
a nepriznivé postoje k prdci pak signalizuji nespokojenost s praci. (Armstrong, 2007,
s. 228)

Casto se v literatufe zmitiuje, Ze ekvivalentem spokojenosti s praci je moralka. Guion
(1958) definuje moralku jako ,,miru Vjake jsou uspokojovany potreby jedince, a miru,
Vjaké jedinec vnima, Ze tato spokojenost prameni z jeho celkové pracovni situace.

(Armstrong, 2007, podle Guiona, 1958, s. 228)

Nakoneény zminuje rizna pojeti pracovni spokojenosti podle Geberta a Rosenstiela
(1989):

- pracovni spokojenost orientovana na potieby nebo na pobidky,

jednotna pracovni spokojenost nebo celkova pracovni spokojenost,

pracovni spokojenost jako pfechodny stav nebo jako casové stabilni reakce,

orientace na minulost nebo orientace na budoucnost.

Autofi poukazuji na riznost pojeti zminéného pojmu, piedev§im ve smyslu
jednotlivé (dil¢i) a celkové pracovni spokojenosti. (Napf. Pracovnik mize byt spokojen se
svymi kolegy na pracovisti, ale nikoli s pracovnimi podminkami apod.) (Nakonecny, 2005,
podle Gebert a Rosenstiel, 1989, s. 111 — 112)

Taktéz Pauknerova upozoriuje, ze pracovni spokojenost nemize byt chapana zcela
jednoznacné. Mize byt uchopena jako spokojenost zaméstnancii s praci a pracovnimi
podminkami. Déle jako subjektivni vztah k praci, ktery se navenek projevuje v konkrétnich
postojich pracovnika, at” uz jde o postoje negativni ¢i pozitivni. Existuje mnoho dalSich
pojeti, na které Pauknerova poukazuje skrze Provaznika a Komadarkovou. (Pauknerova,

2006, s. 83) Ti shrnuji vyznamy pojmu pracovni spokojenost v Tab. €. 1.
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Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

Subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o zamestnance Vnitini uspokojeni z prace Nizka troven narokti

podniku

Vztahuje se

K pracovnim podminkam | K prozitku aktivniho naplnéni | K pasivnimu sebe uspokojeni

pracovnika pracovnika pracovnika
Znamena
Mobilizaci pracovnich sil Demobilizaci pracovnich sil
Uroveii péée o zaméstnance ., Cim se vic snazim, tim vic ., Mné to staci, co bych se
pracuji. snazil (a).

Tab. ¢. 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost
Zdroj: (Provaznik a Komdrkova, 2004, s. 84)

Pracovni spokojenost izce souvisi s pracovnim vykonem. Smith a Cranny fikaji, ze
,odmeéna a spokojenost mohou vést k vétsimu pracovnimu usili, pracovni vykon pak miize
vest kvetsi odmené a k pracovni spokojenosti. Oboustranné zavisly je vztah zamérného
pracovniho usili a pracovni spokojenosti na jedné a zameérného pracovniho usili a odmeny
za prdci na druhé strané. “ (Nakone¢ny, 2005, podle Smith a Cranny, 1968, s. 114)

Wiswede (1980) zdlraznuje, Ze na pracovni spokojenost ma taktéz vliv organizac¢ni
klima. Domniva se, je-li pracovnik spokojen s dilezitymi podminkami své prace, bude
s nejveétsi pravdépodobnosti spokojen i s ostatnimi podminkami, coZ naznacuje, Ze existuje
obecny faktor pracovni spokojenosti, ktery je vazan na znaky pracovnich podminek a rysy

osobnosti. Wiswede vSe doklada na nasledujicim schématu.

organizaénf struktura organizaénf &innost

T

organizacni klima

organizacni procesy pracovni spokojenost

Obr. ¢. 2: Schéma faktorii oviiviiujicich organizacni klima
Zdroj: (Nakonecny, 2005, podle Wiswede, 1980, s. 115)
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Vroom (1967) vénoval pozornost souvislosti mezi pracovni spokojenosti a urovni
aspirace zameéstnance. Osoby s niz8§i urovni aspirace maji niz$i naroky na dosazeni
pracovni spokojenosti. Naproti tomu osoby s vyssi urovni aspirace maji tyto naroky
vysoké. Dalsi zdroje pracovni spokojenosti mize navodit uréita situace zvySujici pocit
pracovni spokojenosti. Napfiklad pokud je pracovnik povySen, zvysi se mu platové
ohodnoceni, ma vétsi vliv, vice kontaktd apod. To vSe jsou zdroje pracovni motivace.
Vroom pouziva vyraz ,spokojenost s pracovnimi rolemi®, chce jim vyjadfit postoj
pracovnika k praci. Pokud ma pracovnik pozitivni postoj k praci je vyssi pravdépodobnost,
7ze se zvySi i1 jeho pracovni spokojenost. (Nakone¢ny, 2005, podle Vroom, 1967,
s. 115 - 116)

Vroom (1966) se dale =zabyval souvislosti mezi pracovni spokojenosti
a instrumentalitou situace. ,, Situace vyvolava spokojenost, kdyz je prostredkem k dosazeni
vysoce hodnotného vysledku, osoba bude napriklad spokojena s uznanim, které ji vyslovi
jeji nadrizeny, kdyz vi, Ze pochvala mad vliv na povySeni, zvySeni platu, rozSireni
odpovednosti atd.* (Nakonecny, 2005, podle Vroom, 1966, s. 117)

V teoriich motivace® se prace zabyva Herzbergovym dvoufaktorovym modelem.
Nakone¢ny jej také rozebiral z pohledu pracovni spokojenosti. Herzberg vymezil dva
aspekty problému: ne spokojenost - spokojenost s praci (motivatory) a ne nespokojenost —
nespokojenost s praci (frustratory). Nakoneény uvadi ptiklady obou faktorti v Tab. ¢. 2.
(Nakone¢ny, 2005, s. 118)

* viz podkapitola 2.5
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Motivatory

Pozitivni u¢inek: spokojenost Negativni G¢inek: nespokojenost
Uspésny vykon Netspésny vykon
Vyslovené uznani Nedostatek uznani
Zajimava prace Nudna prace
Odpovédnost Z4dna odpovédnost
Moznost postupu Ptekazky v postupu
Moznost seberealizace Nedostatek moznosti seberealizace
Frustratory
Pozitivni u¢inek: ne- nespokojenost Negativni u¢inek: nespokojenost
Spatny plat Dobr¢ pracovni podminky
Dobry plat Nejistota pracovniho mista
Jistota pracovniho mista Spatné pracovni podminky
Vysoky status Nizky status
Dobré podnikova a personalni politika Spatnéa podnikova a personalni politika

Tab. ¢. 2: Motivatory, frustratory
Zdroj: (Nakonecny, 2005, podle Herzberga, 1957, 1966, s. 118)
Herzberg poukazal na rozdil mezi spokojenosti s praci a spokojenosti v praci.
Pracovni spokojenost je spokojenost s praci a jejim obsahem, je relativné nezavisla na

spokojenosti ¢i nespokojenosti v praci (pf. pracovni prostredi).

,,Obecné lze Fici, Ze jednim z duleZitych Ccinitelti pracovni spokojenosti jako
spokojenosti s praci je pracovni uispésnost, jeji mira, a jeji opak, netispésSnost, protoze to je

vyznamnym zdroje sebehodnoceni. “ (Nakoneény, 2005, s. 117)

3.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Armstrong uvadi, Ze spokojenost pracovnika s praci mize ovliviiovat mnoho faktori.
Napiiklad vySe platu, spravedlivy systém odménovani, realné ptilezitosti k povyseni,
vysokd socialni interakce pii praci, ohleduplné a participativni fizeni, zajimavost
a rozmanitost pracovnich ukoll, vysoky stupen autonomie’ apod. Mira spokojenosti
pracovnikli zavisi na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich v pracovnim prostiedi.
(Armstrong, 2007, s. 228)

® Pracovni autonomie: kontrola nad tempem a metodami prace. (WWw.c0jeco.cz)
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Bylo zjisténo, Ze spokojenost pracovniki a jejich oddanost organizaci ovliviiovalo

nasledujicich pét skutecnosti.

- Vztah s manazerem

- Vztah s kolegy

- Kuvalita fizeni na liniové tirovni
- Uznani za ptinos

- Schopnost vést, viditelnost a diivérnost
(Armstrong, 2007, s. 239, podle Setieni britskych Industrial Relations Services, 2004)

Profil pracovni spokojenosti je velmi rozsdhly a individudlné diferenciovany.
Mikulastik zastava nazor, Zze moznymi faktory, které ovliviwuji spokojenost pracovniki,
mohou byt: pracovni postoje, pracovni moralka, pracovisté, efektivnost prace, mezilidské
vztahy, pracovni prostfedi, vztah jedince k firm¢ apod. (Mikulastik, 2007, s. 147)

V literatufe se vyskytuje mnoho nazoru, které faktory ovlivituji spokojenost

pracovnikli nejvice. Neni mozné jasné oznacit konkrétni faktory, které by vzdy

vvvvvv

e Obsah a charakter prace

Pracovnik byva spokojen, je-li jeho prace smysluplna, zajimava a rozmanita,
dostava-li pravidelné zpétnou vazbu na pracovni vykon, ma-li pevné stanovené cile

a k jejich dosazeni ma dostate¢nou miru autonomie. (Armstrong, 2007, s. 229)

e Hodnoceni a odménovani

Penize, at’ uz ve formé mzdy/platu jsou nejobvyklejsi vnéjsi odmeénou. Nedostatek
penéz muze U nékoho vyvolat nespokojenost, avSak kdyz jich m4 jedinec dostatek, nemusi
vyvolat trvalou spokojenost. Nekteti lidé jsou penézi motivovani vice nez jini, tudiz nelze
predpokladat, Ze penize motivuji vSechny stejné. Mohou byt vyznamnym faktorem, ktery
pfitihne pracovnika do organizace a zaroveii ovlivni jejich setrvani v ni. Spatné fizeni
systému hodnoceni ¢i odménovani muze pracovniky demotivovat®. (Armstrong, 2007,
s. 231)

® viz podkapitola 2.4
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Provaznik, Komarkova shleddvaji hmotnou odménu jako hlavni motivujici faktor. At
uz jde o odménu finan¢ni ¢i nefinan¢ni. Finan¢ni odména piedstavuje plat, mzdu, rizné
druhy prémii a odmén. Nefinancni odmény mohou byt napi. firemni viiz, zaméstnanecké
akcie, slevy na podnikové zbozi ¢i sluzby, rizné formy piispévkii na sport, dopravu
a kulturu. Autoii dale uvadéji zasady, kterymi je mozné zvysit ucinnost financnich

a nefinan¢nich odmén.

- Hmotn4 odména musi mit pfimy vztah k pracovnimu vykonu.

- Odmeény by mély ptichazet co nejdiive po dokonceni tkolt, nikoli vSak diive.

- Pracovnik by mél vnimat jasnou vazbu mezi usilim, ktery vynalozil pfi plnéni
pracovni povinnosti a odménou.

- Podnik by m¢l pfedem stanovit pravidla, za jaké vykony si pracovnik odménu
zaslouzi.

- Velmi dilezité je, aby podnik dodrzoval spravedlnost pti rozdélovani hmotnych

odmeén. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 103)

e Pracovni prostfedi

,,Pracovni prostredi tvori souhrn vsech materialnich podminek pracovni cinnosti,
které dohromady vytvari faktory ovliviwujici pracovnika v prithéhu pracovniho procesu.”
(Koubek, 1998, s. 309)

Dale uvadi, Ze mezi faktory patfi: stroje, osobni ochranné pomucky, manipula¢ni
teSeni fyzikalnich podminek pracovisté, které 1ze rozdélit na pracovni ovzdusi, osvétleni,

hluk a barevnou upravu pracovisté. (Koubek, 1998, s. 310 — 311)
e Organizace prace

Pracovnici musi byt pfiméfené informovani o vSech skute¢nostech, které se jich
tykaji. (Napf. pracovni ¢innost, organizace apod.) Pokud nejsou dostatecné informovani,
muze tento proces negativné ovlivnit jejich vykonnost. Organizace prace spociva prevazné
Vv definovani jednotlivych ukoll. Pracovni tkoly by mély byt vdzany na pracovni ¢innosti
a mély by vést ke splnéni cile. Organizace prace dale ovliviluje pracovni moralku

a spokojenost pracovnikt. (Bedrnova, Novy, 2009, s. 236)
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Firma by m¢la taktéz klast diraz na zpisobilost zaméstnance k praci, at uz jde
o zpusobilost fyzickou, psychickou, odbornou ¢i mordlni. ,,Odbornd zpusobilost
S psychickou zpusobilosti tvori urcity obecny zaklad kvalifikace pracovnika. Teprve
kvalifikaci miizeme chapat jako aktudlni pripravenost k vykonu prdce. “ (Pauknerova a kol.,

2012, s. 161)

e Spolupracovnici

predev§im o mezilidské vztahy na pracovisti a 0 vztahy s nadfizenymi/podiizenymi.
U tohoto faktoru je nezbytné¢ hlidat, aby dobfe fungovala komunikace, atmosféra
a spoluprace pracovnikli. Jakékoli nespokojenost v jedné z téchto stranek miize rapidné
snizit vykonnost pracovnikd. (Bedrnova, Novy, 2009, s. 236)

Nakoneény podle Neuberger a Allerbeckova (1978) se domniva, ze hlavni podstata
pracovni spokojenosti spociva v postojich k riznym aspektim pracovni situace, které
mohou mit socialné-psychologickou povahu. Jedna se o postoje pracujicich k riznym
aspektiim pracovni situace: kolegové, nadfizeni, pracovni ¢innost, pracovni podminky,
organizace a jeji vedeni, moznosti pracovnikova vyvoje, plat, pracovni doba a pracovni

misto.

plat absence

pracovni spokojenost
¢i nespokojenost

Tl
o

socialni vztahy fluktuace

Obr. ¢. 3: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost ¢i nespokojenost

Zdroj: (Nakonecny, 2005, podle Neuberger, 1974, s. 119)

,, Uroven spokojenosti s praci je ovliviiovana vnitinimi a vnéjsimi motivacnimi
faktory, kvalitou Fizeni, socialnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou, v jaké jsou jedinci

ve své praci uspésni nebo neuspésni. © (Armstrong, 2007, s. 228)
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Armstrong podle Purcell a kol. (2003) uvadi, ze hlavnimi faktory ovliviujicimi
spokojenost s praci je moznost ovliviiovat svou praci, prilezitosti ke kariéfe, tymova prace
a podnétnost, a také narocnost prace. (Armstrong, 2007, podle Purcell a kol, 2003,
S. 228 — 229)

Déle zminuje fakt, ze pohnutka, ktera vede k vysokému vykonu, nemusi byt nutné
spokojenost s praci. Situace muze byt opacna, kdy vysoky vykon vede ke spokojenosti
s praci. Spokojeny pracovnik tedy neni nutn¢ produktivnim pracovnikem. Také ten, co
odvadi velké mnozstvi prace, nemusi byt spokojenym pracovnikem. Lidé jsou motivovani
k tomu, aby dosahovali svych cili a pokud se jim to podaii, budou spokojeni a zvysi tak

svij vykon. (Armstrong, 2007, s. 229)

3.2 Zkoumani spokojenosti s praci

Podle Armstronga muzeme zkoumat urovenn spokojenosti zaméstnancli pomoci

anket. Existuji ¢tyfi metody jejich realizace.
e Strukturované dotazniky

Strukturované dotazniky mohou byt rozdany vSem zaméstnancim nebo jen jejich
ur¢itému vzorku. Existuji dva typy standardizované, tak zvané univerzalni dotazniky, nebo
mohou byt vytvofeny specidlné pro danou organizaci. U standardizovanych dotaznikl je
vyhodou, ze byly uz mnohokrat vyzkouSeny a mnohdy existuji normy, s nimiz lze
porovnavat jejich vysledky. K t€émto typim dotaznik Ize ptidat i otazky, které jsou
specifické a dilezité pro danou organizaci. Na druhou stranu dotaznik ,.8ity na miru“ Ize
vyuzit k osvétleni konkrétnich zalezitosti. Je vSak nutné pozédat o odbornou pomoc
zkuSen¢ho psychologa, ktery zabezpeci kvalifikovanou praci. Vyhodou strukturovanych
dotazniki je, Ze jsou relativné levné, jak z hlediska organizovani, tak z hlediska analyzy
vysledku, (jedna-li se o velky pocet respondentt). (Armstrong, 2007, s. 229 — 230)

Kozel a kol. popisuji strukturovany dotaznik jako dotaznik s pevnou logickou
strukturou, ktera se musi b&hem vypliovani dodrzovat. Vyuziva prevazné otazky
s uzavienymi variantami odpovédi. Kozel a kol. zmifuji stejné vyhody jako Armstrong,
jedna se hlavné o jednoduché a lehce srovnatelné zaznamenavani odpovédi. Na druhou
stranu jeho nevyhodami mohou byt snizené informacni hodnoty, jelikoz respondent zde

nema moznost odpoveédét, jak sam chce. (Kozel a kol., 2005, s. 163)
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e Rozhovory

Armstrong sdéluje, ze rozhovory mohou byt takové, které pouzivaji otazky
s otevienym koncem nebo rozhovory, které jdou vice do hloubky. U rozhovora jdoucich
do hloubky Ize volné diskutovat o Sirokém okruhu zélezitosti. DalS$im typem rozhovoru
jsou polostrukturované’, které vyuZivaji seznam bodd, jejichZ se méa rozhovor tykat. Cilem
polostrukturovaného rozhovoru je ziskat od dané¢ho pracovnika upfimné a oteviené nazory.
Strukturovany rozhovor neni piili§ Casty, protoze se jedna spi§ o Gstni pouziti dotazniku.
Nejvice se vyuzivaji individudlni rozhovory, které odhali skute¢né nazory zaméstnancu.
Jejich nevyhodami jsou vys$i cena, ¢asova naroCnost a nesnadnd analyza vysledki.
(Armstrong, 2007, s. 230)

Kozel a kol. zminuji, ze existuji také skupinové rozhovory. Jsou vSak narocné na
organizaci. Musi se stanovit sloZeni skupiny, pocet skupin samotnych i jedinct v nich.
Dale se spravné zvoli téma a predpokladany postup rozhovort. Diskuze postupuje podle
scénate, ktery je koncipovan tak, aby se postupné pokryla vSechna zvolena témata.
Skupinovy rozhovor vede Skoleny moderator a zjiSténé informace jsou analyzovany
kvalitnimi psychologickymi vyzkumnymi metodami. (Kozel a kol., 2005, s. 164)

Armstrong se domniva, ze u diskuze vedené prostiednictvim konkrétné zamétenych
skupin, neni lehké kvantifikovat vysledky. Ne&ktefi pracovnici mohou mit problém

s vyjadfovanim svych nazori pied ostatnimi. (Armstrong, 2007, s. 230)
e Kombinace dotazniku a rozhovoru

Armstrong shleddva tuto metodu jako idedlni pro zkoumani spokojenosti
zamé&stnancl. Jednd se o kombinaci kvantitativnich tdaji z dotazniku a kvalitativnich
udaju z rozhovoru. Autor doporucuje, aby dotazniky byly doprovazeny do hloubky

jdoucimi rozhovory.

" Polostrukturovany rozhovor: Tazatel vede ¢ast rozhovoru ve stanoveném potadi a znéni otazek, zbytek
rozhovoru voln€ doplnuje.
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e Diskusni skupiny

Reprezentativnim vzorkem pracovnikll je diskusni skupina, ktera je zaméfena na
uréité zalezitosti v organizaci. Setii se postoje a nazory pracovnikd, tykajici se organizace
a jejich prace. Dilezitymi rysy diskusni skupiny jsou: strukturovanost, informovanost,
konstruktivnost a davérnost. (Armstrong, 2007, s. 230)

Pauknerova popisuje, ze v praxi se mira pracovni spokojenosti pracovnikil zjistuje
z dil¢ich stranek prace a pracovniho zafazeni a také z celkové spokojenosti. Jedna se
o kvalitativné ureny soubor postoji, ktery je charakteristicky pro kazdého pracovnika
i pro kazdé pracovisté. K ovéfeni urovné pracovni spokojenosti se obvykle uzivaji
dotazniky a tizené rozhovory. Pracovnici ur€uji miru své spokojenosti s dil¢imi aspekty

prace. (Pauknerova, 2006, s. 126)

Zmérit pracovni spokojenost mizeme pomoci:

e Popisného indexu prace (Job Description Index- JDI)

Popisny index prace (JDI) je mira uspokojeni z prace. Sklada se z péti aspekti:
spokojenost se spolupracovniky, s praci, platem a s pfileZitostmi pro podporu a dohled.
Zaméstnanci o téchto aspektech pfemysli a zaroven hodnoti svou spokojenost s nimi.

(vlastni pteklad z www.bgsu.edu)
e Formy Skalovani pracovni spokojenosti (Job Satisfaction Scales)

Existuje mnoho druhti $kalovani pracovni spokojenosti od jednoduchych po ty
podrobngjsi. Mezi ty nejznaméjsi Skaly patfi:
- Kunin Faces Scale
Jedna se o nejjednodussi globalni méfitko spokojenosti ¢lovéka. Ugastnici odpovidaji
na otazky vyrazem obliCeje, ktery odpovida na to, jak se citi. Vyrazy lidi predstavuji skalu

emoci: smutek, §tésti, rozzlobenost, lhostejnost apod. Jedna se o Siroce pouzivané méfitko,

avSak manazerim nepomuiZze pochopit, pro¢ se ucastnik takto citi.
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- Specter’s Job Satisfaction Survey

JSS méii devét aspektli pracovni spokojenosti: odménovani, dohled nad praci,
povaha prace, komunikace, vztahy se spolupracovniky atd. Tento proces skédlovani je na
jednu stranu komplikovanéj$i nez Kunin Faces Scale, ale na druhou stranu pomuze
manazerum lépe uréit kladné a zaporné zdroje pracovni spokojenosti. (vlastni pieklad

z www.clearlogic.ca)
e Indikatoru pracovniho stresu (Occupational Stress Indicator)

Indikétor pracovniho stresu (OSI) se zamétfuje na pracovni stresory, které mohou
naru$it kardiovaskuldrni systém clovéka a zpusobit tak kardiovaskuldrni choroby.
Pracovnik vyplni jeden zékladni dotaznik, ktery je zaméfen na jeho zpisob Zivota. Poté
vyplni Sest dalSich, které jsou zaméfeny na jednotlivé rozméry stresu. OSI zkouma zdroje
stresu, individualni charakteristiky cloveka, strategie zvladani stresu a ucinky na
jednotlivce ¢i celou organizaci. (vlastni pieklad z www. http://unhealthywork.org/)

U pouzivanych metod musi byt ovéfena jejich validita, reliabilita @ musi byt nutné

standardizované. (Mikulastik, 2007, s. 147)
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l. Prakticka c¢ast

Cile

Cilem praktické casti je uplatnit teoretické poznatky popsané v prvni Casti prace,
nasledné pomoci ziskanych piedpokladi sestavit dotaznikové Seteni. Diky dotaznikovému
Setfeni provést analyzu pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancti v konkrétnim
podniku.

Nejprve je nutné seznamit se S konkrétnim podnikem, jeho historii, organizacni
strukturou apod. Pomoci reserse byly zjistény teoretické poznatky nezbytné pro zhotoveni
praktické ¢asti napt. faktory motivace a spokojenosti zaméstnanct. Nejdulezitéjsi soucasti
praktické Casti je sbér informaci, ktery probéhl formou rozhovoru s feditelem organizace
a dotaznikovym Setfenim. Hlavnim ukolem dotaznikového Setieni je identifikovat
problémové oblasti faktorh motivace a spokojenosti zaméstnancti v konkrétnim podniku.
Dale pomoci vysledki dotazniku zhodnotit stavajici situaci a navrhnout mozna doporucent,

jak situaci zlepsit.

4 Seznameni s organizaci

Full Care je spole¢nost s ruéenim omezenym, ktera se sice vyskytuje na trhu velmi
krétce, ale jiz za kratkou dobu si ziskala veliky ohlas a velmi spokojené zdkazniky. Praveé
ziskala nemalou oblibu na c¢eském trhu.

Podnik figuruje na trhu ¢tvrtym rokem. Stale se jedna o rodinny podnik, ktery klade
daraz na kvalitu, spolehlivost, pruznost v dodavkach i sortimentu a zejména na Spickovy

Servis.

Historie

Full Care, s.r.o. byla oteviena v zati roku 2011 v Praze. Tehdy fungovala pouze jako
maly obchlidek, kde samotny majitel proddval americké cukrovinky a potraviny. Zpocatku
byly prostory obchodu a sortiment velmi maly, navzdory tomu zékaznici zacali ptibyvat
a Full Care, s.r.o. se rozristala.

V roce 2013 odkoupil majitel od spolecnosti Robertsons dva dalsi obchody na

Prazskych Vinohradech a v Dejvicich. Spole¢nost Robertsons se zabyva prodejem masa.
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Jde o bio maso z bia chovu, skotu a prasat z Ceské Republiky. Maso se déle zpracovava na
britsky zpusob (pf. Lincolnshire sausages, Cumberland sausages, apod.). Full Care, s.r.o.
odkoupila od Robertsons s.r.o. dva obchody a stala se jejich provozovatelem. Zachoval se
prodej bio masa a rozsifil se sortiment o americké a britské potraviny. Nasledné ke dvéma
novym poboc¢kam vznikla také pobocka v Brné€. S rozsitenim obchodl se rovnéz rozrostl
pocet zaméstnancii z jednoho na patnact. Zanedlouho zacaly byt prostory odkoupenych
obchodii od spole¢nosti Robertsons malé a muselo se dale rozsifovat. Na Vinohradech
vznikl v Eervenci 2014 jeden velky obchod The Candy Store®. Spojil dva mensi obchody
z Vinohrad v jeden celek. Kvili velkému zajmu zakaznikti vnikl internetovy prodej a dale
se rozsifil pocet zaméstnancu.

V nynéjsi dobé spolecnost stdle vice prosperuje a zvazuje otevieni péti novych
poboéek po Ceské Republice. S nejvétsi pravdépodobnosti se spoleénost Full Care, s.r.o.

stane fransizou®. (interni materialy spole¢nosti Full Care, s.r.0.)

Poslani, vize

Full Care, s.r.o. vznikla v disledku potieby rozsifit mistni sortiment a seznamit
Cechy se zahrani¢nimi potravinami. Na za¢atku bylo zaméfeni sortimentu pouze na zbozi
ze Spojenych Statd Americkych. Pozdéji spolu s rozsifenim prodejni plochy se rozsitil
sortiment i na britsky. Snahou Full Care, s.r.o. je rozsifit sit dodavateld britskych
i americkych nejlepsich produkti. Jedna se o produkty vseho druhu, napt. slané ,,snacky*,
dlouhotrvajici i Cerstvé masné vyrobky, exoticka piva ¢i stovky nealkoholickych napoju
a energy drink.

Snahou Full Care, s.r.o. je zajistit do budoucna, aby pro Cechy nebyly tyto vyrobky
pouze raritou, kterou si dopfeji vyjimecne, ale béZznou potravinou. Aby se zdejsi obyvatelé
sezndmili s potravinami obou zemi. Vizi spolecnosti je téz, aby cizinci, ktefi tyto vyrobky
dobie znaji, je méli k dispozici i béhem pobytu zde v Ceské Republice. Pro jiné mohou byt
vyrobky vzpominkou na navstévu ¢i pobyt vUSA nebo ve Velké Britanii.

(www.candy-store.cz)

8 marketingovy nézev spole¢nosti

% Franiza neboli franchising ,, je smluvni asociace mezi vyrobcem, velkoobchodnikem neb organizaci sluzeb
(fransizorem) a nezavislymi podnikateli (fransizanty), kteri si koupili pravo na vlastnictvi a provoz jedné
nebo vice jednotek v ramci fransizy. “ (Vastikova, 2014, podle Kotlera 2007, s. 116)
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Organizacni struktura

Ve spolecnosti pracuje celkem 32 zaméstnanct. Organizacni struktura neni rozdélena
na jednotlivd odd¢leni, ale na funkce. Nejvyssi funkci ma majitel a zaroven vykonny
feditel spoleCnosti. Avsak za veskerou organizaci a spravu spolecnosti zodpovidad provozni
pobocek. Ten predava ukoly jednotlivym vedoucim pobocek, vedoucimu skladu,
provozovateli e-shopu, manazeru prodeje a Gcetni.

Kazda prodejna ma zhruba 5 zaméstnanci: vedouci prodejny, prodavac, dopliovac
zbozi, idi¢ na rozvoz objednavek a uklizecka. Vedouci skladu fidi dodavky do skladu
a zadava ukoly skladnikovi a fidi¢i, ktery rozvazi nové zbozi do jednotlivych obchodi.
Provozni internetového prodeje tedy e-shopu koriguje objednavky a zadava ukoly
designérovy webovych stranek. Manazer prodeje ma na starosti veskery prodej zbozi mimo
kamenné prodejny. Full Care, s.r.o. pod svym marketingovym nazvem The Candy Store se
kazdoro¢né ucastni nékolika festivalii, veletrhii a proddva zde své vyrobky. Manazer
prodeje také nese zodpovédnost za prodejni stanky v obchodnich centrech, zadava tkoly
prodejcim na téchto mistech a spravuje celkovy provoz. Dale Full Care, s.r.0. zaméstnava
ucetni a jeji asistentku. (Interni materialy Full Care, s.r.0., nestrukturovany rozhovor

s feditelem organizace)

Personalni procesy

Na zakladé nestrukturovaného rozhovoru, dne 19. 12. 2014, s HR feditelem Full
Care, s.r.o., ktery ve spolecnosti puisobi ¢tvrtym rokem, zkracené popisu aktualni stav
personalnich procest, které zaméstnanci hodnoti v dotazniku. Jednd se o procesy:
motivovani, hodnoceni, odménovani zaméstnancli, zaméstnaneckych benefiti a stylu

vedeni.

Motivovani zaméstnancu

® ma v Full Care, s.r.o. podobu odmén, pochval

Vngjsi forma pracovni motivace
¢i povyseni. Odménu mlZze zamé&stnanec dostat za nadstandardni pracovni vykon ¢i praci
v ptesCasech. Pochvala zde funguje pfevazné na neformalni trovni, kdy vedouci pracovnik
ustné pochvali zaméstnance pii vykonu prace. Na moznost povySeni pracovnikit ma
feditel své smérnice, kterymi se fidi a neni mozné je publikovat. AvSak pro nizky pocet

pracovnich pozic a kratkost piisobeni spole¢nosti na trhu, neni kariérni postup pftili§ ¢asty.

19 Teoretické vymezeni pojmil vnitini a vn&jsi faktory pracovni motivace je popsano v podkapitole 1.1
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Hodnoceni zaméstnancu

Zaméstnanci jsou v organizaci fizeni podle stanovenych cilti a podle jejich plnéni
jsou také hodnoceni. Hodnoceni probiha formou pravidelné zpétné vazby mezi vedoucim
pracovnikem a podiizenym. Déle zaméstnanci ziskavaji osobni ohodnoceni za kazdy mésic
vykonané prace V podobé finan¢nich bonust. Organizace nevyuziva zadné hodnotici

rozhovory a jiné hodnotici techniky, kromé vyse zminéné zpétné vazby.
Odménovani zaméstnanci

Celkova mzda se sklada ze zakladni mzdy a osobniho ohodnoceni, které je piimo
umérné dodrzovani stanovenych cilti. AvSak pokud nemd zaméstnanec vhodné stanoveny
dil¢i cile, je tézké aplikovat motivacni slozku mzdy. Prave tento aspekt se organizace snazi
zlepsit. Jelikoz je v organizaci problém s nespravné stanovenymi dil¢imi cily, zaméstnanci
tak neciti vazbu mezi svym vykonem a vysi variabilni sloZky mzdy. V rdmci osobniho
ohodnoceni ziskévaji zamé&stnanci tzv. mimofadnou odménu®’, pokud byl jejich vykon

shledan nadstandardnim.

Zaméstnanecké benefity (Nefinanéni odmény'?)

Zaméstnanecké benefity nemda kazdy zaméstnanec organizace. Zpravidla je ziska
zaméstnanec na vysSich pozicich, jedna se prevazné o vedouci pracovniky jednotlivych

pobocek, vedouci skladu, manazer IT apod.
Aktuélné nabizené benefity jsou:

- sluzebni vuz
- sluzebni telefon
- home office

- sluzebni pocitac

" Mimoradna odména neboli jednorazova prémie &i bonus ,,je odména poskytovand za mimorddny vykon, za
vynikajici plnéni pracovnich vkoli, za iniciativu, za pracovni chovdni. Bonus miize mit penézni i nepenézni
formu. “ (Koubek, 2011, s. 183)

12 pojmu nefinanéni odmény je vénovana podkapitola 3.1.
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Styl vedeni

Termin styl vedeni™ je také jednim z vyznamnych faktort, ktery ovliviiuje motivaci
zaméstnance. Proto bylo nezbytné zjistit, jaky styl vedeni uziva Full Care, s.r.o.

Podle metody pozorovani, kterou jsem vyuzila jako zaméstnanec organizace, mohu
fici, Zze vedeni jisté nevyuziva autoritativni styl. Reditel firmy ma se zaméstnanci velmi
dobry vztah a jeho autorita se na prvni pohled zdd nizka az nulovd. Zaméstnanci pana
feditele berou spis jako dalsiho zaméstnance a ne jako nadiizeného. Celkové na pracovisti
panuje pratelska atmosféra, kde si jsou vSichni rovni.

AC to na prvni pohled zni idealné, tento styl vedeni ma nasledky. Negativni zpétna
vazba ¢i forma hodnoceni ze strany vedouciho pracovnika k podfizenému, neni brana
vazné. Podiizeny nema respekt a problém vétsinou neni vyfesen. Reditel firmy nedefinoval
styl vedeni ve své organizaci. Pouze metodou pozorovani nejsem schopna identifikovat
styl vedeni, ktery je v organizaci nastaven, proto jsem se rozhodla jej zjistit pomoci

dotaznikového Setieni.

5 Metodika a analyza dat

V teoretické cCasti prace byla shrnuta teorie, kterou jsem vyuzila K objasnéni
praktické casti. V celé praci byla vyuzita odborna literatura, internetové zdroje, interni
materialy organizace, nestrukturovany rozhovor s feditelem spole¢nosti, metoda
pozorovani a dotaznikové Setfeni. VSechny bibliografické a internetové zdroje jsou dale
uvedeny v zavéru prace v seznamu literatury.

K ziskani obecnych informaci o podniku jsem vyuzila své zkuSenosti, které jsem
ziskala zpozice zaméstnance vybrané organizace. Dale jsem vychéazela z volného
rozhovoru s feditelem podniku, z internich zdroji podniku, a také z internetovych stranek
podniku. Hlavnim zdrojem praktické casti bylo vyzkumné Setieni pracovni motivace

a spokojenosti zaméstnanct V podniku, dotaznik je pfilozen v pfilohach.

13 viz podkapitola 2.3
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Vvyzkumné otazky

1. Domnivam se, ze V organizaci pracuje prevazné ,,mlady* kolektiv a vétSina muzi je
starsi nez Zeny.

2. Zastavam nazor, ze zaméstnanci jsou motivovani k vy$Simu pracovnimu vykonu
predevsim vnéjSimi motivatory.

3. Pifedpokladam, ze zaméstnanci jsou hrdi na to, kde pracuji.

Vvzkumny soubor

Ve spoleénosti Full Care, s.r.o0. pracuje celkem 32 zaméstnanctu. Respondenty byli
vSichni aktudlni zaméstnanci podniku na vSech pozicich. Z celkového poctu zaméstnancii
vyplnilo dotaznik 31 respondentt. To odpovida necelym 97% navratnosti dotaznikd. Jeden
dotaznik nebyl zcela vyplnén, proto byl z vyzkumného Setfeni vyfazen. Celkovy pocet

dotaznik, které byly fadné vyplnény a mohou byt vyhodnoceny, je 30.

Vvzkumné metody

., Zdkladnim zdrojem socidlnich informaci pro rozhodovaci procesy je sociologicky
empiricky vyzkum. Sociologicky vyzkum je cilevedomé, systematické a organizované
ziskavani, zpracovani a interpretace informaci o socidlni dimenzi objektivni reality.

(Novy, Surynek a kol., 2006, s. 252)

Existuji dva typy vyzkumi: kvalitativni a kvantitativni. Tyto dva typy se mezi sebou
lisi cili pfedmétu vyzkumu a také metodami, které se od nich odviji. Kvantitativni
(mefitelny) vyzkum je standardizovany. Zkouma jevy, které jsou relativné jednoduché
a poznatelné. Zamétuje se na rozsah vyskytu, frekvenci a intenzitu jevu. Jeho metodami
mohou byt: rozhovor, dotaznik apod. Je zde pevné stanovena formulace dotazl a jejich
potadi, bez dodatecnych otdzek. Na druhou stranu kvalitativni vyzkum je doplitkem
vyzkumu kvantitativnimu, av§ak neni mu poditizen. Tento typ vyzkumu ma cil odhalovat
existenci jevu, strukturu a jeho vlastnosti a funkce. Kvalitativni vyzkum ma zpravidla
mensi vzorek respondentl, Ciselné vysledky jsou orientatni a vyhodnoceni je méné
exaktni. Jedna se o volné formulované otazky, kde neni stanoven jejich konkrétni pocet.
Mezi techniky kvalitativniho vyzkumu patii: hloubkové ¢&i skupinové rozhovory,
projektivni techniky apod. (Novy, Surynek a kol., 2006, s. 253 — 255)

V bakalatské praci jsem vyuzila jako hlavni vyzkumnou metodu dotaznik, tedy

kvantitativni vyzkum. Jako dopliujici metodu jsem zvolila nestrukturovany rozhovor
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(kvalitativni vyzkum) s feditelem organizace, a také metodu pozorovani jako zaméstnanec
zkoumané firmy. V Full Care, s.r.o. pracuji necelé dva roky na pozici manazera prodeje.

Pted pfedanim samotného dotazniku zaméstnanctim organizace bylo provedeno pilotni
Setfeni. Prvni verze dotazniku byla pfedana Ctyfem brigadnikim organizace. Cilem
pilotniho $etieni bylo nalézt chyby. Spatnou formulaci, nesrozumitelnost otazek, piipadng
doplnit, co by chybélo. Na zaklad¢ Setieni bylo vySkrtnuto nékolik otazek napiiklad, zdali
jsou spolupracovnici vstiicni a ochotni pomahat, jestli jsou pracovnici spokojeni se vztahy
na pracovisti, apod. Otazky zamétené na spolupracovniky byly nasledné generalizovany do
jedné, kterd se dotazuje, zdali jsou zaméstnanci se spolupracovniky spokojeni/nespokojeni.
K otazkam byly pfipojeny vysvétlivky pojmi: vnitini motivace, primérna mzda a benefity.
U né&kterych otazek byla upravena stylistika a moZnost odpovédi.

Finalni dotaznik se sklad4 z 16 uzavienych otdzek a je rozdelen do 3 €asti. Prvni ¢ast
se tyka identifika¢nich udajl, které rozdéli zaméstnance podle pohlavi, véku, vzdélani
a doby pusobeni v organizaci. Druha oblast dotazniku se zabyva pracovni motivaci. Zde
jsem se dotazovala, zdali zaméstnance motivace skuteéné ovliviiuje pifi pracovnim vykonu,
nebo ¢im je konkrétné pracovnik motivovan. Tieti a zavérecna Cast se tyka spokojenosti
zamé&stnancl v organizaci. Zabyva se jednotlivymi faktory, které mohou ovliviiovat
spokojenost podle teoretické casti. Pfimo jsem se dotazovala respondentt, zdali jsou
s témito faktory v organizaci spokojeni. Otdzky jsem tvofila podle cilti bakalarské prace.
Jejich ucelem je ziskat odpovédi a potvrdit €1 vyvratit vyzkumna tvrzeni. Zaméstnanci se
u vetsiny otazek mohli vyjadfit, zdali s danymi tvrzenimi naprosto souhlasi, spise souhlasi,
spiSe nesouhlasi a naprostou nesouhlasi. Vzdy byla mozna jen jedna odpoveéd’. Tii otazky
dotazniku jsou formou vybéru z moznosti odpovédi. Vyhodnoceni dotaznikli bylo
provadéno pomoci grafli a tabulek.

Nestrukturovany rozhovor ma za cil doplnit informace o organizaci'®, kde je

provadeéno dotaznikové Setfeni.

Analyza dat
Po nadefinovani metodiky se dalsi ¢ast prace vénuje vyhodnoceni a popisu vysledkl
dotaznikového Setfeni. Cast vysledkii jednotlivych otazek je doplnéna grafickym

znazornénim a tabulkami. Na grafech je zobrazena ¢etnost odpovédi v procentech.

1 Konkrétni jednotlivé persondlni procesy organizace, viz kapitola 4.
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5.1 Prvni ¢ast prizkumu

Jak jiz bylo zminéno, dotaznik se skladd ze tii casti, prvni Cast se zabyva

identifikaénimi udaji respondentli a obsahuje Ctyfi otazky.

Pohlavi

Prvni otazka rozd¢luje vyb&érovy soubor na muze a Zeny. Z 30 respondentd bylo 19
muzi a 11 Zzen. Vorganizaci je pouhych 32 zaméstnanci. Vysledky z tohoto
dotaznikového Setieni lze aplikovat na celou firmu. Procentudlnim vyjadienim v podniku

pracuje 63,3 % muzl a 36,6% Zen.

Veékova skupina

Dalsi de¢leni respondentl je podle jejich véku. Zde byl mozny vybér z péti rozmezi
20 — 24 let, 25 — 29 let, 30 — 35 let, 36 — 40 let a na zavér 41 a vice let. Respondenty jsem
rozdélila pravé do téchto péti kategorii z toho diivodu, ze hned pii prvnim setkdni se
zaméstnanci firmy je ziejmé, ze zde pracuje pirevazné mlady kolektiv. Proto jsou vékové
intervaly niZ8i, protoze se jedna o minimalni rozdil ve vé€ku zaméstnancu.

Vysledky jsou zobrazeny v grafu ¢. 1. Nejvétsi vékovou skupinou je rozhrani véku
30 — 35 let (40%). Z celkového pohledu na graf je mozné fici, ze 90% zamé&stnancu je ve
veéku 20 — 35 let.

V organizaci podle vysledkii pracuje velmi mlady kolektiv. Domnivam se, ze
divodem tohoto faktu miiZze byt to, Ze se jednd o nové§jsi firmu, kterou zaloZil Cerstvy
absolvent vysoké Skoly. DalSim diivodem tohoto vysledku muze byt pfedmét podnikani
organizace. Taktéz celkovy nadech loga, sloganu, webovych stranek a upominkovych

predméti je veden v mladistvém duchu.
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Vékova skupina zaméstnancti

W20-24let mWM25-29let m30-35let W36-40let mW41avicelet

Graf ¢. 1: Grafické znazornéni vekovych skupin zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani

K zodpovézeni jedné z vyzkumnych otadzek je nezbytné porovnat pohlavi s vékem
zaméstnancu. Tab. ¢. 3 shrnuje informace z otazek jedna a dvé. Tedy nam ukazuje pocet

zamé&stnancl v jednotlivych vé€kovych kategoriich a pomér muzi a Zen z celkového poctu

respondentll.
Porovnani v€ku a pohlavi zaméstnanci
Pohlavi
Veék: Pocet: _
Muz Zena

20- 24 let 6 1 5
25- 29 let 9 6 3
30- 35 let 12 9 3
36- 40 let 2 2 0
41 a vice let 1 1 0
> 30 19 11

Tab. ¢. 3: Porovnani véku a pohlavi zaméstnancii

Zdroj: viastni zpracovani
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Tab. ¢. 4 déli vékové kategorie do dvou intervalii: <20, 29> a <30, «>. Rozhodla

jsem se tak z toho diivodu, abych poukazala na rozd€leni zaméstnanct na ty ,,mlad$i* a na

ty ,,starsi®.
Porovnani véku a pohlavni zaméstnancii ve dvou intervalech
% tUcast
% Ucast
Pocet _ . muzi
Vék Muzi Zeny zen v daném
respondentl vV daném )
] intervalu
intervalu
<20, 29> 15 7 8 36,8 % 72,7 %
<30, 00> 15 12 3 63,2 % 27,3 %
> 30 19 11 100 % 100 %

Tab. ¢. 4: Porovnani véku a pohlavni zaméstnancu ve dvou intervalech

Zdroj: viastni zpracovani

V organizaci jsem zkoumala veékovou strukturu muzt a zen. Dle Tab. ¢. 4 jsem
zjistila, ze 63,2% muzl je star$i 30 let. Oproti tomu 72,7% zen je ve véku do 30 let.

Z tohoto zjisténi lze usuzovat, ze muzi pracujici ve firm¢ jsou star$i nezli Zeny.

Dosazené vzdélani

Vzdélani jsem rozdélila do tif moznosti: zakladni, sttedoskolské, vysokoskolské.

Vzdélani zaméstnancu

W Zakladni  m StredosSkolské  m Vysokoskolské

Graf ¢. 2: Vzdélani zaméstnanci

Zdroj: viastni zpracovani

38




Z vysledki uvedenych v grafu je patrné, ze 93% zameéstnancli ma stfedoskolské

vzdélani a celéd polovina dotazovanych ma vysokoskolské vzdélani.

Délka zaméstnani

V posledni otadzce z casti identifikacnich 1daji respondenti vybirali ze Ctyf

moznosti délky prace v organizaci: méné nez rok, 1 — 2 roky, 2 — 3 roky, 3 a vice let.

Délka zameéstnani v organizaci

B Ménénezrok m1-2roky m2-3roky M 3avicelet

Graf ¢. 3: Délka zaméstnani v organizaci

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky této otazky jsou taktéz do jisté miry podminény tim, Ze je organizace nova
a vyskytuje se na trhu ¢tvrtym rokem. Graf ukazuje diky procentim, jak postupem casu
ptibyvali ve firmé novy zaméstnanci. Za posledni rok se jejich nartist o nékolik malo %

zmen§il.

5.2 Druha ¢ast prizkumu

Druha ¢ast priizkumu se nazyva: Priizkum motivace zaméstnance. Jak jiz nazev
napovida, jeji naplni je pracovni motivace. Cast se sklada z péti otazek s uzavienymi
odpovéd'mi. Dvé otdzky jsou formulovany jako tvrzeni. Respondenti odpovidaji do jaké
miry s tvrzenim souhlasi/nesouhlasi. Tt otazky jsou rovnéz uzaviené, zaméstnanci voli

Z moznosti odpovédi.
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Vnitini motivace ovliviiuje muj pracovni vvkon

Prvni tvrzeni se tyk4 vnitini motivace zaméstnance.™ Aby respondenti byli schopni
objektivni odpovédi, je jim pojem vnitini motivace vysvétlen v zadvéru dotazniku.

Vysledky zobrazuje nasledujici graf.

Vnitfni motivace ovliviiuje muj pracovni
vykon.

B Naprosto souhlasim M SpiSe souhlasim

Spise nesouhlasim B Naprosto nesouhlasim

7%

Graf'¢. 4: Vnitrni motivace ovliviiuje miij pracovni vykon

Zdroj: vlastni zpracovani

17% dotazovanych naprosto souhlasi, 46% spiSe souhlasi, 30% spisSe nesouhlasi, 7%
naprosto nesouhlasi. Z vysledkl je patrné, ze 76% respondentll se zdrzuje vyhranéné
odpovédi a radéji se drzi ,,stfedu”. Kladnou odpoveéd’ zvolilo 63% respondentii. Z ¢ehoz lze
usoudit, ze pracovni vykon zaméstnanci organizace je ovlivilovan prevazné vnitini

motivaci.

K vykonavani své prace mam dostate¢nou kvalifikaci

Druhi otizka se dotazuje na kvalifikaci.'® Jelikoz nespravng kvalifikovany
zamé&stnanec muze byt méné motivovany a taktézZ méné spokojeny, bylo nezbytné tuto
problematiku prozkoumat.

S vyrokem naprosto souhlasi 33,3% respondentii, spiSe snim souhlasi 50%

respondentti, spiSe nesouhlasi 13,3% a naprosto nesouhlasi 3,3% respondentd.

>Viz podkapitola 2.2
16 K valifikace je jednim z faktord ovliviiujici pracovni spokojenost, viz podkapitola 3.1
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Z vysledkll je mozné fici, ze zaméstnanci organizace se povazuji za dostatecné
kvalifikované k vykonu své prace. Kladnou odpovéd’ zaskrtlo 83,3% dotazovanych. Co se

tyCe problematiky kvalifikace, nema s ni organizace zadny problém.

Styl vedeni'’ mého nadiizeného

Touto otazkou jsem zkoumala, zda zaméstnanci dokazou identifikovat styl vedeni,
ktery je nastaven v organizaci. MozZnosti na vybér byly: autoritativni, demokraticky
a liberalni styl vedeni'®. Jak Jiz bylo zminovéno v teoretické €asti, mezi klasické styly
vedeni patfi autoritativni a demokraticky styl. Liberalni styl pro svou liberdlnost neni
mozné™® povaZovat za styl vedeni, proto jsem ho zprvu do moznosti nepfipojila.

Po pilotnim Setfeni na zaklad¢ ¢ty zkuSebnich respondentll jsem zjistila, Ze
1 moznost demokratického stylu se pro dotazované muze zdat ptili§ ,,tvrda*™ a poZadovali
pripojit moznost tieti v podobé ,néjakého volngjsiho stylu“ vedeni. K moznostem
odpovédi jsem nasledné pripojila tfeti moznost liberdlni styl vedeni. Dale jsem
k nabizenym moznostem vlozila kratkou vysvétlivku do zavorky, aby si byli respondenti

jisti, co vyplnuji.

Styl vedeni
80

70
60
50

40
30
20
10

Autoritativni styl Demokraticky styl Liberalni styl

Graf ¢. 5: Styl vedeni

Zdroj: viastni zpracovani

7 viz podkapitola 2.3
18 \/ podkapitole 2.3 jsou rozebrany styly vedeni, pro dotaznikové Setfeni jsem zvolila pouze zakladni styly.
¥ podle Laufera, viz podkapitola 2.3
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Z vysledku je patrné, ze 70% dotazovanych zvolilo odpoveéd’ liberalni styl, 20% styl
demokraticky a 10% styl autoritativni. Vysledky ukazuji, ze v organizaci je vyuZzivan
liberalni styl. Manazefi samoziejmé zvazuji, zda se maji fidit ndzory samotnych
zaméstnanci. Pracovnici maji pravo na spolurozhodovani. Celkové vedeni organizace je

siln€ orientovano na pracovniky a jejich potieby.

Nejvice mé k vys$Simu vykonu motivuje

Otazka si klade za cil zjistit, co konkrétné zaméstnance nejvice motivuje.

Respondenti vybirali ze ¢ty moznosti odpovédi.

- ma prace

- nadfizeny

- zvySeni platu, bonusy, pochvaly
- ma vnitini motivace

. NPT : . < . TR ; 220
Mozné odpovédi jsem volila na zaklad¢ faktort, které ovliviiuji pracovni motivaci.

Samotnd prace nejvice motivuje 13% zaméstnanci. Pracovnikl, které nejvice
motivuje nadfizeny, je taktéz 13%. Zvyseni platu, bonusy a pochvaly jsou motivatory pro
63% zaméstnance. Vnitini motivace zaméstnance motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu
10% z nich.

Z vysledkl je mozné fici, ze respondenty nejvice motivuji k vy$§imu vykonu vnéjsi
motivatory v podob¢ zvySeni platu, bonust ¢i pochval. Na druhém misté nejvice zvysuje
pracovni vykon samotna prace a nadfizeny. Jen tfi (10%) respondenti se dokazou
K vy$s§imu vykonu namotivovat sami.

Pokud srovname tuto otadzku s tvrzenim ¢. 6, zdali vnitini motivace ovliviiuje
zaméstnanciv pracovni vykon, ve kterém vyslo, Zze z 37% neni vnitiné motivovano a 63%
ano, tak zjistime, ze jSou Vrozporu. Za pfi¢inu tohoto rozporu miZeme povazovat
nevédomost dotazovaného, co pojem vnitini motivace znamend. I kdyZz dotaznik obsahoval

vysvétlivku, kterd tento pojem vysvétlovala.

20 viz podkapitola 2.3
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Za svou praci ziskavam vys$i mzdu, neZ je pramérma mzda Vv Ceské
Republice.

Vyse mzdy mlze mit ucinek na to, zdali jsou zaméstnanci organizace motivovani

K vy$§imu pracovnimu vykonu. Podle Ceského statistického ufadu ¢ini priméma mzda
v Ceské Republice 22 847 K¢&. (Cesky statisticky Gfad, stanoveni mzdy k 4. &tvrtleti
r. 2014.)

Respondenti méli moznosti odpoveédi ano/ne. 46,7% respondentli odpovédélo ano
a 53,3% odpovédélo ne. V této otazce je tieba brat zietel na pracovni pozici zaméstnance.
Avsak v dasledku malého poctu zaméstnancii a vysokého poctu pozic, nebyla otazka
zatazena do dotazniku. Ve zkoumané firme se nadpolovicni vétSina zaméstnancti domniva,

Ze maji niz8§i mzdu, neZ je primérna mzda v Ceské Republice.

Shrnuti druhé Casti dotazniku

Prvni otdzka druhé ¢asti se vénuje pojmu vnitini motivace. Z dotazniku je patrné, Ze
63% zaméstnancti ovliviiuji vnitini motivatory, mezi které fadime napf. odpovednost,
autonomii, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti apod.

Druhé tvrzeni mélo za ukol zjistit, zda se dotazovani domnivaji, Zze maji vhodnou
kvalifikaci k vykonu své prace. 83% dotazovanych s tvrzenim souhlasi. Toto procento je
velmi vysoké, lze tedy usuzovat, Ze organizace nema problém s moZnou nedostate¢nou
kvalifikaci ¢i prekvalifikaci svych zaméstnanct.

Dalsi otazka byla zaméfena na styl vedeni v organizaci. Z vysledki je ziejmé Ze,
organizace neuplatiiuje autoritativni styl vedeni. Tento styl vedeni je jasn¢ zaméfen na
vedouciho pracovnika, ktery ma vzdy hlavni slovo, zadava ptikazy a nenaslouchéd nazortim
ostatnich pracovnikii. Jedna se o velmi vyhranény styl, ktery vzdy nemusi ptisobit dobte na
pracovni atmosféru. Liberalni styl zvolilo 70% a demokraticky 20% zaméstnancti. Otazkou
je, zdali jsou si zaméstnanci védomi rozdilu mezi t€émito dvéma styly. V demokratickém
stylu si vedouci pracovnik necha poradit a vyslechne nazor ostatnich pracovniki, na zavér
ma vSak vzdy hlavni slovo jen on. V liberalnim stylu vedouci pracovnik pfimo pfenechava
zodpovédnost na ostatnich, takika se vzdava své zodpovédnosti. Tento styl neni pfili§
obvykly. Dle mého nazoru zaméstnanci témito vysledky naznacuji, ze v organizaci panuje
demokraticky styl, ktery velmi nasloucha nazoriim samotnych pracovnikl a zce s nimi

spolupracuje na kone¢ném rozhodnuti.
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Predposledni otazka druhé Casti dotazniku byla zaméfena na motivaci zaméstnance
K vyssimu vykonu. Jednoznacné nejvice (63% respondentl) pracovniky Full Care s.r.o.
motivuji vnéjsi motivatory v podobné zvyseni platu, bonusii a pochval. Ackoliv také 63%
respondentti odpovédélo v prvni otazce druhé ¢asti, Ze pravé vnitini motivace ovliviuje
jejich pracovni vykon. Tyto dva vysledky si jasné protifeci. Dle mého ndzoru zaméstnance
motivuje K vyssimu vykonu jejich vnitfni motivace, ale pokud si maji vybrat, zda je
motivuje vice vnitini motivace nebo vnéjsi motivatory (hlavné pokud se jedna o mzdu),
zamestnanci zvoli praveé vnéjsi motivatory.

Posledni otazka se zabyva vysi mzdy. Vysledky zde vys$ly témér ,,50/50%. Tento fakt
ovlivituji pracovni pozice jednotlivych zaméstnancii, ale jak jsem jiz zminovala, tato
otazka nemohla byt do dotazniku zatazena, protoZe organizace na trhu plisobi velmi kratce

a mé maly pocet zaméstnancli na vysoky pocet pozic.

5.3 Trteti cast prizkumu
Tteti ¢ast prizkumu byla vénovéana spokojenosti zaméstnancii v podniku. Sklada se

ze sedmi otazek s uzavienymi odpovéd'mi, kde respondenti odpovidaji, do jaké miry jsou

spokojeni/nespokojeni s nasledujicim tvrzenim.

Ma prace je zajimava a smysluplna

Jak jsem se jiz zminovala v teoretické Casti, podle Armstronga pracovnik byva
spokojen, pokud je jeho prace smysluplna, zajimava ¢i rozmanita.

Respondenti zde vyplnovali, do jaké miry s tvrzenim souhlasi/nesouhlasi. 13,3%
dotazovanych naprostou souhlasi, 43,3% spiSe souhlasi, 23,3% spiSe nesouhlasi, 20%
naprosto nesouhlasi. Kladnou odpovéd’ zvolilo 56,6% dotazovanych, tedy nadpolovicni

vétSina zaméstnanct se domniva, ze jejich prace je zajimava a smysluplna.

Jsem spokojena s pracovnim prostiedim pii vyvkonu prace.

Prostfedi pifi vykonu prace je také jednim z hlavnich faktord, které maji vliv na
spokojenost pracovnika v zaméstnani. Zameéstnanci Vv prostiedi v organizaci travi 5 dni
Vv tydnu (n¢ktefi 6) na min. 9 hodin denné.

Respondenti také volili odpovéd do jaké miry s tvrzenim souhlasi/nesouhlasi.
3,3% dotazovanych naprosto souhlasi, 26,7% spiSe souhlasi, 60% spiSe nesouhlasi, 10%
naprosto nesouhlasi. Kladnou odpovéd’ zvolilo 30% zaméstnancli a zapornou 70%. Dale se

budu témto vysledkim vénovat v podkapitole 6.2 Navrzena opatieni.
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Jsem spokojen/a se vztahy se spolupracovniky na pracovisti.

Vztahy na pracovisti jsou také faktory, které maji vliv na spokojenost pracovnika
Vv praci. Respondenti se vyjadiovali, do jaké miry s tvrzenim souhlasi/nesouhlasi. 20%
pracovnikii naprosto souhlasi, 63,3% spiSe souhlasi, 13,3% spiSe nesouhlasi, 3,3%
naprosto nesouhlasi. 83,3% zamé&stnancii je spokojeno se vztahy na pracovisti a pouhych

16,6% oznacilo zapornou odpoved'.

Svou mzdu shledavam za adekvatni k mé kvalifikaci a pracovni pozici.

Mzda je jednim z nejvlivnéjSich vnéjSich motivatori pracovniho vykonu. Pokud je
mzda nevhodné nastavena a pracovnik je nadhodnocen ¢i podhodnocen, mize to mit
nemaly vliv na jeho pracovni vykon.

Respondenti volili do jaké miry s tvrzenim souhlasi/nesouhlasi. 20% z nich naprosto
souhlasi, 53,3% spisSe souhlasi, 23,3% spiSe nesouhlasi, 3,3% naprosto nesouhlasi. Svou
mzdu shledava za adekvatni ke své kvalifikaci a pracovni pozici 73,3% pracovniki.

Zapornou odpovéd’ zvolilo 26,6%.

Mam moznost kariérniho rustu/povvseni.

Pokud zaméstnanec nema moznost se v zaméstnani dale rozvijet, ztraci motivaci
k vyssimu pracovnimu vykonu. Nevidi moznost ziskani lepsi pozice, nez ma ted’ a mize
byt vlastni praci dokonce demotivovan®.

3,3% dotazovanych s tvrzenim naprosto souhlasi, 26,7% spiSe souhlasi, 60% spiSe
nesouhlasi, 10% naprosto nesouhlasi. Kladnou odpovéd’ zvolilo 30% pracovnikl
a zapornou 70%.

Dusledkem tohoto zjisténi a moznou pfi¢inou se bude zabyvat podkapitola 6.2

Navrzena opatieni.

Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity.

Nefinan¢ni odmény v organizaci jsou popsany v podkapitole 2.4 praktické ¢asti, byly
zjistovany formou neformalniho rozhovoru s feditelem organizace.

Naprosto souhlasi 13, 3% respondentti, spiSe souhlasi 30%, spiSe nesouhlasi 56,7%
a naprosto nesouhlasi 0%. Kladnou odpovéd’ zvolilo 43,3% dotazovanych a zapornou

56,7%. Blize se touto problematikou bude zabyvat podkapitola 6.2 Navrzena opatieni.

2! pojmu demotivace je vénovana podkapitola 2.4.
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Jsem hrdv/a na organizaci, kde pracuji.

Naprosto souhlasi 30% respondentti, spiSe souhlasi 53,3%, spiSe nesouhlasi 13,3%
a naprosto nesouhlasi 0%. Kladnou odpovéd’ zvolilo 83,3% dotazovanych a zapornou

13,3%.

Shrnuti tfeti ¢asti dotazniku

Zaverecna cast dotazniku se tyka pracovni spokojenosti. Prvni tvrzeni spocivalo
V tom, Ze pracovnikova prace je zajimava a smysluplna. 56,6% dotazovanych odpovédélo,
ze s timto tvrzenim do jisté miry (naprosto/spiSe) souhlasi. Pokud pro pracovniky neni
prace smysluplna a zajimava, mize prace zajit do stereotypu a jejich pracovni vykon ma
tendenci se snizovat. Této problematice bude vénovana pozornost v podkapitole 6.2
Navrzena opatieni.

Dalsi otazky tfeti Casti se zabyvaly faktory ovliviiujicimi pracovni spokojenost
zaméstnancl. Jednalo se o pracovni prostiedi, pracovni vztahy, mzdu, moznost kariérniho
ristu a benefity. S pracovnim prostfedim byli zaméstnanci z 70% nespokojeni. Zde by bylo
na misté, aby se organizace timto faktem dale zabyvala. Vztahy na pracovisti jsou dle
dotazniku naprosto v pofadku. Zaméstnanci jsou s nimi spokojeni na 83%. Vznika otazka,
zda se vtomto vysledku nezobrazuje také fakt, Ze respondenti zvolili jako styl vedeni
Vv organizaci styl liberalni, ktery je zalozen na spolupraci mezi vedenim a zaméstnanci.
Mozna diky tomuto ,,liberalismu‘ v organizaci jsou pracovni vztahy na tak dobré urovni.
Dotazovani na mzdu je také velmi dulezité. Pravé mzda je divodem, pro¢ lidé pracuji.
Diky penézim miizeme uspokojit své potfeby22 a jsme celkové spokojeni. S vysi mzdy je
v organizaci spokojeno 73,3%. Procento je velmi uspokojivé, avSak je nezbytné dat pozor
na to, aby zaméstnanci nebyli pieplaceni. Tento fakt by mél za disledek snizeni
pracovniho vykonu a také demotivaci?®. Dalsim nezbytnym faktorem pro pracovni
spokojenost je moznost kariérniho ristu. Dotazovani se domnivaji, Ze ze 70% mozZnost
postupu nemaji. Tento fakt je velmi zdvazny a organizace by se jist€ méla pokusit problém
vyiesit. Dale se pokusim problém rozebrat v podkapitole 6.2 Navrzena opatieni. Také zde
nadpoloviéni vétSina respondentil zvolila negativni odpovéd’ u otazky, zdali jsou spokojeni
se zamé&stnaneckymi benefity. Jak jsem jiz popsala v persondlnich procesech organizace,
zaméstnanecké benefity maji pouze pracovnici na vysSich pozicich, kterych neni ve

zkoumané, nové&jsi firm¢, mnoho. Uplné chybi benefit stravenek, ktery je mezi

22 viz podkapitola 2.5 vybrané teorie motivace

2% Pojmu demotivace je vénovana podkapitola 2.4.
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zaméstnanci velmi obliben®. Problémovou oblasti benefiti a moZznym fe§enim se bude
vénovat podkapitola 6.2 Navrzena opatteni.
Posledni otdzka se nepiimo dotazovala na celkovou spokojenost zaméstnanct
v podniku. Otazka zjistuje, zda jsou zaméstnanci na organizaci hrdi. Celych 83%
pracovnik zvolilo kladnou odpovéd’. Tento vysledek mize byt pro firmu velmi potéSujici.
Nasledujici tabulka naznacuje, ze zaméstnanci Full Care, s.r.o. jsou s faktory

zminovanymi v dotazniku na 66,6% spokojeni.

Celkova spokojenost/ nespokojenost zaméstnancti FullCare, S.r.0.

Kladna Zaporna _
Spokojenost
odpoveéd odpoveéd
Prace je zajimava ‘
56,6% 43,4% Nelze urcit
a smysluplna
Spokojenost
S pracovnim 30% 70% Ne
prostiedim
Spokojenost se
o 83,3% 16,6% Ano
vztahy na pracovisti
Mzda odpovida
kvalifikaci a 73,3% 26,6% Ano
pracovni pozici
Moznost
30% 70% Ne
kariérniho ristu
MoZnost
zaméstnaneckych 43,3% 56.7% Nelze urcit
benefith
Zameéstnanci jsou
hrdi na spole¢nost, 83,3% 13,3% Ano
kde pracuji
> 66,6% 49,4% 66,6% celkova spokojenost

Tab. ¢. 5: Celkova spokojenost/nespokojenost zaméstnancii Full Care s.r.0.

Zdroj: viastni zpracovani

2 Stravenky jsou tfetim nejoblibengj§im benefitem zaméstnancii, tento fakt vyplynul z pravidelného

prizkumu ING Pojistovny a Svazu pramyslu a dopravy CR. (http://modernirizeni.ihned.cz/c1-60381360-
nejoblibenejsi-benefity-mobil-vzdelavani-stravenky)
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6 Celkoveé zhodnoceni vyzkumného Setteni

Nasledujici kapitola praktické ¢asti se bude vénovat zhodnoceni vyzkumnych otadzek

a navrhu opatfeni pro zkoumanou spolecnost.
6.1 Zhodnoceni vyzkumnych otazek
Na zakladé ziskanych dat popisi, do jaké miry se ma vyzkumna tvrzeni potvrdila.

Domnivam se, 7€ V organizaci pracuje pievazné ,mladv‘ kolektiv a vétSina
muzu je starsi nez Zeny.

Zmindnou vyzkumnou otazku jsem zvolila ztoho divodu, Ze firemni image®,
komunikace, design, kultura i produkt jsou koncipovany v ,,mladistvém* duchu. Zajimalo
mne, zdali konceptu firemni identity odpovida skuteény v€k zaméstnanct podniku nebo se
jednd pouze 0 marketingovy tah, jak ptildkat mladé zakazniky, napiiklad déti. DalSim
divodem zapojeni tohoto piedpokladu do prace je, zZe pracovnici na vyssich pozicich jsou
castéji muzi nezli 2eny26. Pro manazerské pozice je pak nutnd odbornost, kterd se zvysuje
s vékem.

Prvni c¢ast dotazniku rozdéluje respondenty podle pohlavi, véku a vzdélani.
Na zaklad¢ grafu €. 1 je mozné fici, ze 90% zaméstnanci je ve véku 20 — 35 let. Tudiz lze
predpokladat, Ze v organizaci pracuje ,,mlady* kolektiv.

Pomoci tabulky ¢. 1 jsem zjistila, Ze v organizaci pracuje vice muzi nez zen. Tabulka
¢. 4 rozdeluje vek respondenti do dvou intervali: <18, 29> a <30, «o>. Dale naznacuje, zZe
cca 63% muzt spada do druhého intervalu <30, co>, tudiz je star$i 30 let. Na druhou stranu
cca 72% zen spada do prvniho intervalu <18, 29>, proto jsou mladsi 30 let. Diky témto
tabulkam a grafu mohu potvrdit své tvrzeni, ze V organizaci pracuje pievazné ,,mlady*

kolektiv a vétSina muzl v organizaci je strasi nez zZeny.

% Image firmy je vefejny obraz firemni identity (jak se podnik jevi z vn&jsku, jak ho vnima vefejnost ¢i
zameéstnanci). (Vysekalova, 2009, s. 16)

26 Ceské Zeny tvoii 28% zaméstnanych na pozicich vedoucich a fidicich pracovnikd, jedna se o 4%
zaméstnanych zen. (Ceska statisticka rodenka 2004)
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Zastavam nazor, ze zaméstnanci jsou motivovani k vyS$§Simu pracovnimu
vvkonu predevs§im vnéjSimi motivatory.

V druhé ¢asti prizkumu (5. otazka dotazniku) jsem zjistovala, zdali vnitini motivace
zaméstnance ovliviiuje jeho pracovni vykon. Podle vysledkli cca 63% respondentl
ovlivituje vnitfni motivace k vyS$§imu vykonu. Avsak vysledek tohoto tvrzeni vyvraci dalsi
otazka druhé ¢asti (8. otazka), kde jsem se dotazovala, co konkrétné zaméstnance nejvice
motivuje. Na vybér byly 3 moznosti vnéjSich motivatorti (prace zaméstnance; nadiizeny;
zvysSeni platu, bonusy, pochvaly) a pouze jeden vnitini motivator (vnitini motivace

respondenta).

V Tab ¢. 6 jsem rozdélila odpovédi na vnitini a vnéj§i motivatory.

Rozd¢€leni otazky €. 8 na vnitini a vnéj$i motivatory

) ) % pocet % pocet
. Vnéjsi Vnitini Pocet zvoleni . .
Odpovedi . . vnitini vnéjsi
motivator motivator respondenty . .
motivatorti | motivatori
Préace Ano Ne 4
Nadtizeny Ano Ne 4
Zvyseni platu Ano Ne 19
Vnitini 10% | 90%
motivace Ne Ano 3
zaméstnance

> 3 1 30

Tab. ¢. 6: Rozdéleni otazky ¢. 8 na vnitini a vnéjsi motivatory

Zdroj: vlastni zpracovani

Tab. ¢. 6 naznacuje, ze pokud se respondentii zeptdme, co je konkrétné¢ motivuje,
vysledkem jsou vnéjSi motivatory. Ale pokud se zeptame, jestli je motivuje vnitini
motivace, tak s tim nadpolovi¢ni vét$ina souhlasi.

Je tedy tézké rozhodnout, zdali se vyzkumné tvrzeni potvrdilo ¢i vyvratilo. Konkrétni
otazka na pracovnikovo zvySeni vykonu je vSak €. 8. Podle niz miizeme fici, Ze se tvrzeni

potvrdilo. 90% zaméstnancd, tedy naprostou vétSinu respondenti motivuji K vySSimu

vykonu prave vnéj$i motivatory, konkrétn€ nejvice forma zvySeni platu, bonusi a pochval.
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Predpokladam, ze zaméstnanci jsou hrdi na to, kde pracuji.

vvvvvv

zamé&stnance v organizaci. Pokud pracovnik neni hrdy a stydi se za to, kde pracuje, je
nezbytné, aby firma zasdhla. Nespokojeny zaméstnanec by mohl byt pfi¢inou Spatného
hodnoceni organizace zvenc¢i. V organizaci Full Care, s.r.o. pracuje podle dotazniku 83,3%
hrdych zaméstnanct. Jedna se o velmi vysoké procento, které je tfeba hlidat. M¢ tvrzeni se

tedy potvrdilo.

6.2 NavrZena opatieni

Cilem dotaznikového Setieni bylo odhalit problémové oblasti a jednotlivé faktory, se
kterymi zamé&stnanci nejsou spokojeni. Poznatky, shromazdéné na zaklad¢ prizkumu, by
mohly zlepsit stavajici situaci v organizaci. Pokusim se uvést n¢kolik navrha, jak konkrétni
problémové oblasti stimulovat ke zlepSeni.

Nejprve bych se chtéla vénovat stylu vedeni, ktery je na zakladé¢ dotazniku
V organizaci nastaven. Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze styl vedeni je liberalni. Je na
misté polozit si otdzku, pro¢ respondenti zvolili nej¢astéji pravé tuto odpovéd’. Dle mého
nazoru tim chtéli naznacit, ze vedouci pracovnici a celkové vedeni organizace neni brano
jako autorita. Ze své pracovni zkuSenosti mohu potvrdit, ze na pracovisti vladne velmi
pratelska atmosféra. Piikazy a ukoly jsou poddvany zaméstnanclim piatelskou formou.
Nastava zde problém, Ze ne vzdy pracovnik ukol splni. Mnohdy neni splnén viibec, nebo je
odlozen na jiny den. V tomto pfipad€ je nutn€, aby vedouci zaméstnanec razné zakrocil
a zam¢stnanci naznacil svou funkci vedouciho pracovnika a svou autoritu. Zavedla bych
ve firm¢ demokraticky styl, aby si byl kazdy zaméstnanec védom, kdo je ve firm¢ autorita
a koho ma poslouchat. Pokud tak nebude c¢init, mély by pfijit sankce. Soucasné
s uvédoménim si autority by méli vedouci pracovnici naslouchat svym zaméstnanctm.

Dalsim tuskalim organizace, vyplyvajicim z dotazniku, je pracovni prostiedi
organizace. 70% dotazovanych je s nim nespokojeno. Jak jsem popisovala v podkapitole
2.5, mezi dissatisfaktory Herzbergova dvoufaktorového modelu patfi mimo jiné okolnosti
prace, napfiklad pracovni podminky. Pokud se zaméstnanec citi Spatné v pracovnim
prostiedi, nebude odvadét takovy pracovni vykon, jaky by mohl, kdyby byl s timto
aspektem spokojeny. Podle teorie Herzbergova modelu slouzi dissatisfaktory k prevenci

nespokojenosti pracovnika s praci. Doporucila bych, aby firma provedla vlastni prizkum
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toho, co konkrétné¢ zaméstnancim na pracovnim prostiedi vadi a pokusit se tuto vadu
odstranit.

Problematickou oblasti je rovnéz moznost kariérniho rustu. V tomto ptipadé je 70%
respondentti  nespokojeno s moznostmi kariérniho rastu ve firm¢. Pravé potieba
seberealizace, kterd se nachdzi na samém vrcholu Maslowovy hierarchie potieb, je velmi
dillezita predevsim pro lidi, ktef maji viechny niZ§i potieby uspokojeny?’. Seberealizace
se projevuje snahou o rist osobniho potencialu, snahou dosdhnout urcit¢ kompetence
a autonomie, jak v zaméstnani, tak v zivoté. PovySeni patii mezi nejlepSi motivatory
K vyssimu vykonu zaméstnanci. Je tieba jim tuto moznost umoznit. Navrhla bych moznost

4

netradi¢niho formalniho kariérniho postupu tzv. horizontalniho rastu. Princip spociva
mzda. Dal$i moZnosti horizontalniho ristu je pfevod zaméstnance na jiné pracovni misto
s cilem obohatit obsah prace, navazat nové pracovni kontakty apod. (Vojtovi¢, 2011,
S. 121) Domnivam se, Ze prvni varianta horizontalniho rustu by prospéla zkoumané firme.
Zameéstnanci, ktery uz dosdhl na svém dosavadnim pracovnim misté nejvyssi urovné
aspirace, by mohla byt nabidnuta tato forma kariérniho rastu.

Poslednim tuskalim vyplyvajicim z dotaznikového Setfeni je problematika
zaméstnaneckych benefiti?®. Nadpoloviéni vétsina je s timto aspektem nespokojena. Zde je
uvedeno, ze tuto formu nefinanénich odmén maji jen vedouci pracovnici. Podle
pravidelného priizkumu ING Pojistovny a Svazu primyslu a dopravy CR patii mezi tii
nejobliben&jsi benefity: sluzebni telefon, moznost vzdélavani a stravenky”. Organizace jiz
zavedla sluzebni telefony pro vedouci pracovniky. Na zaklad¢ tohoto prizkumu se
domnivam, ze firma by méla zavést benefity 1 pro nize postavené zaméstnance

a to ptedevsim benefit vzdeélavani a stravenek.

2" Teorie potieb je podrobn& popsana v podkapitole 2.5.
%8 Jaké benefity jsou v organizaci nastaveny, jsou popsany v kapitole 4.
2 Zdroj: (http://modernirizeni.ihned.cz/c1-60381360-nejoblibenejsi-benefity-mobil-vzdelavani-stravenky)
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Zaveér

V dnesni dobé€ je motivace zaméstnanct kli¢ovym ukolem kazdé organizace. At uz
se jedna o malé rodinné podniky, ¢i velké korporace. Tento fakt si mnoho spole¢nosti
zacalo uvédomovat az v pribéhu nékolika desetiletich. Protoze se zaCaly zabyvat motivaci
svych pracovnikti a zaroven podporovat jejich spokojenost v podniku.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat stav motivace a spokojenosti zaméstnanct
v konkrétnim podniku na zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Dale pomoci reSerse
problematiky pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanci, provedené v teoretické Casti,
navrhnout mozna opatieni.

Teoreticka Cast nejprve definovala zdkladni pojmy tématu, dale byly vymezeny
aspekty pracovni motivace napf. zdroje motivace. Na zdklad¢ téchto poznatkii byla
vyhotovena druhd ¢ast dotazniku (priizkum motivace). Nasledné byl definovan vyraz
pracovni motivace a seznameni Se S nejznamé&j$imi teoriemi motivace. Dale se reSerSe
presunula k druhému tématu: Pracovni spokojenost. Zde byly prozkouméany faktory, které
ji ovliviluji. Na jejich zdkladé byly vybrany otazky tieti ¢asti dotazniku. Zavérem
teoretické Casti jsou probrany metody, kterymi Ize spokojenost provéfovat.

Prakticka c¢ast prace seznamuje se zkoumanou organizaci a je nadefinovana metodika
Kk prizkumu pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancti. Pomoci nestrukturovaného
rozhovoru s feditelem spole¢nosti jsou objasnény personalni procesy vyuzivané ve Full
Care, s.r.o. Dalsi metodou je dotaznik, ktery je vyhotoven na zdklad€ reSerSe v teoretické
¢asti. Jako doplnujici metodu jsem zvolila neformalni pozorovani ze strany zaméstnance
spolecnosti. V tomto ptipad€ moji osobou. Po provedeni dotaznikového Setfeni nasledovala
analyza dat. Vysledkem bylo zhodnoceni vyzkumnych otazek a doporuceni pro
zkoumanou spole¢nost.

Na zékladé provedené analyzy Full Care, s.r.o. jsem dosla k zavéru, ze spole¢nost se
snazi vyjit vstfic soucasnym motivacnim trendim. Viz tab. ¢. 5, ktera poukazuje na
celkové zhodnoceni druhé ¢asti dotazniku: Pracovni spokojenost. Z tabulky vyplyva, ze
celkova spokojenost zaméstnanct ¢ini 66,6%. Tuto pozitivni skute¢nost zaroven podtrhuje
fakt, ze 83% zaméstnanct je hrdo na organizaci, kde pracuje. Ve zkoumané spolecnosti se
vyskytuje mnoho vlivii, které pozitivné ovlivituji motivaci a spokojenost pracovnikii. Jedna
se pfevazné 0 10, ze zaméstnanci maji dostateCnou kvalifikaci k vykonavani své prace.
Dal$im pozitivnim vlivem jsou pracovni vztahy. S nimi jsou pracovnici velmi spokojeni.

Dale také spravné nastaveni mzdy, kter¢, podle vysledki, odpovida kvalifikaci a pracovni
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pozici zaméstnanci. Za uspokojivé (cca poloviéni spokojenost) miizeme povazovat
vysledek dotazovani na zajimavost a smysluplnost prace. Vysledky odpovidaji
riznorodosti pracovnich pozic respondentti napf. skladnik versus designér webovych
stranek. Skladnik mutze shledavat svou praci za rutinni, na druhou stranu designér
webovych stranek mohl byt s timto faktorem spokojen. U vétsi firmy bych volila moznost
rozdéleni respondentii dle pracovnich pozic a nasledné zjistila, na kterych pracovnich
pozicich zaméstnanci vyhodnocuji svou praci za nezajimavou a nesmysluplnou. Jelikoz
zkoumana spolecnost ma nizky pocet zaméstnancti a vysoky pocet pozicgo, dotazovani na
pracovni pozici by vysledky nijak neovlivnilo.

Prostor pro zlepSeni se objevuje v nékolika oblastech. Jednou z nich je oblast
pracovniho prostfedi31, se kterou jsou zaméstnanci nespokojeni. Zde je nezbytné problém
specifikovat, s jakou konkrétni oblasti jsou zaméstnanci nespokojeni. V této oblasti bych
navrhla rozsitit svou praci a pokracovat dale v prizkumu. Dal§im uskalim vyplyvajicim
z dotazniku je nemoznost kariérniho postupu. Zaméstnanci, ktery nema moznost kariérniho
rustu, bych umoznila postup v podob& tzv. horizontdlniho ristu®’.  Zavére¢nou
problémovou oblasti je nespokojenost se zaméstnaneckymi benefity. Domnivdm se, ze
hlavnim zdrojem nespokojenosti je, ze nefinanéni odmény dostavaji jen vedouci
pracovnici. Doporucila bych, aby moznost benefiti m¢l kazdy pracovnik zaméstnany ve
spolecnosti alespoii na vedlej§i pracovni pomér. Dale bych rozsifila jejich nabidku
0 benefit stravenek a vzd&lavani®,

Ve spole¢nosti Full Care, s.r.o. jest¢ nikdy nebylo Zadné vyzkumné Setfeni
provadeéno. Setkala jsem se s ochotnym jednénim a s velice pozitivnim piistupem vSech
zamé&stnancl. Pomoci prizkumu byly zjiStény problémové oblasti, se kterymi jsou
zamé&stnanci nespokojeni. Na dotaznikové Setfeni bych mohla dale navazat prizkumem
konkrétnich problémovych oblasti a zjistit tak jejich problematiku vice do hloubky.

Zavérem lze fici, Ze mira motivace a spokojenosti zaméstnancii ve spole¢nosti Full
Care, s.r.o. je na dobré urovni. Podnik se dle mého prizkumu dozvédél, jaké jsou jeho

problémové oblasti, jak je ptipadné fesit, a na které se zaméfit a vice je prozkoumat.

% Na kazdou pracovni pozici vychdzi v priméru 2 zaméstnanci. Pro objasnéni ve firm¢ pracuje 32
zaméstnancl: vykonny feditel, vedouci skladu, skladnik, fidi¢ pro rozvoz ze skladu, provozni pobocek,
vedouci prodejny €. 1, vedouci prodejny €. 2, vedouci prodejny €. 3, 3 pani na tklid, 3 dopliovaci zbozi, 3
prodavaci, 3 fidi¢i na rozvoz, provozni e-shopu, designér webovych stranek, manazer prodeje, ucetni, asistent
ucetni, sedm brigadnikti na vypomoc.

rozdélit na pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk a barevnou tipravu pracoviste.

%2 Viz podkapitola 6.2 Navrzend opatieni.

% Viz podkapitola 6.2 Navrzend opatieni.
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Seznam piiloh

Piiloha ¢. 1: Dotaznik

Priazkum motivace a spokojenosti zaméstnanci

Vézeni spolupracovnici,
obracim se na Vas jako absolventka CVUT s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je
soucasti praktické ¢asti mé bakalaiské prace na téma ,,Pracovni motivace a spokojenost
zaméstnanci.* Dotaznik je anonymni, sklada se z 16 otazek a zabere zhruba 10 minut Vaseho
¢asu. Jeho vysledky budou vyuzity pouze jako podklady pro zpracovani bakalarské prace.

Mnohokrat Vam dékuji za ochotu a Vas cas pfi jeho vypliiovani.

|.  IDENTIFIKACNI UDAJE
1. Pohlavi:
L] Muz ] Zena
2. Vékova skupina:
[120-24 et ] 30-35let ] 41a vice let
(] 25-29 et ] 36-40 et
3. Dosazené vzdélani:
[ ] Zakladni [ ] Sttedoskolské | IVysokoskolské
4. 'V organizaci pracuji:
L] Méné nez rok L] 2-3roky
[ ] 1-2roky L] 3 avice let

.  PRUZKUM MOTIVACE ZAMESTNANCE

5. Vnitfni motivace® ovliviiuje mij pracovni vykon.

[ ] Naprosto souhlasim [ Spise nesouhlasim

[ ] Spige souhlasim [ ] Naprosto nesouhlasim
6. K vykonavani své prace mam dostate¢nou kvalifikaci.

[ ] Naprosto souhlasim [ Spige nesouhlasim

[ ] Spige souhlasim [ ] Naprosto nesouhlasim
7. Styl vedené mého nadtizeného je.

[ ] Autokraticky (v podobé ptikazi)

[ ] Demokraticky (méng& direktivni) [ ] Liberalni (smiflivost vedouciho)
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8. Nejvice mé k vyssimu vykonu motivuje:
[ ] Ma préce [ ] Zvyseni platu, bonusy, pochvaly

[ ] Nadtizeny [l M4 vnitini motivace

9. Za svou praci ziskavam vys$si mzdu, neZ je primérna mzda® v Ceské Republice.
1 Ano ] Ne

I1l.  PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCE

10. M4 préce je zajimava a smysluplna.
[ ] Naprosto souhlasim ] Spise nesouhlasim

[ Spise souhlasim ] Naprosto nesouhlasim

11. Jsem spokojena s pracovnim prostfedim pii vykonu prace.
|| Naprosto souhlasim || Spise nesouhlasim

[ Spise souhlasim ] Naprosto nesouhlasim

12. Jsem spokojen/a se vztahy se spolupracovniky na pracovisti.
[ ] Naprosto souhlasim ] Spise nesouhlasim

[ Spise souhlasim ] Naprosto nesouhlasim

13. Svou mzdu shleddvam za adekvatni k mé kvalifikaci a pracovni pozici.
[ ] Naprosto souhlasim [ | Spise nesouhlasim

[ ] Spige souhlasim ] Naprosto nesouhlasim

14. Mam moznost kariérniho ristu/ povySeni.
[ ] Naprosto souhlasim [ ] Spige nesouhlasim

[ | Spise souhlasim [ ] Naprosto nesouhlasim

15. Jsem spokojena se zaméstnaneckymi benefity”.
[ ] Naprosto souhlasim [ Spise nesouhlasim

[ ] Spige souhlasim [ ] Naprosto nesouhlasim

16. Jsem hrdy/a na organizaci, kde pracuji.
[ ] Naprosto souhlasim [ Spige nesouhlasim

[ | Spise souhlasim [ ] Naprosto nesouhlasim
! Vnitini motivace ovliviiuje chovani a prozivani jedince bez jakékoli vn&jsi odmény. (Plhakova, 2010, s. 319)
2 Primémé4 mzda v Ceské Republice &ini 22 847 K&. (Cesky statisticky tiad, stanoveni mzdy k 4. &tvrtleti r. 2014.)
® hefinanénimi odménami

Jesté jednou dékuji za Vase odpovédi, Katerina Hiibnerova.
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Evidence vypljcek
Prohlaseni:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Prazedne ..................... POdpIS: ..o

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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