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Anotace

Bakalafska prace na téma Motivace a pracovni spokojenost zameéstnancii Ve vybrané spolecnosti
ma za cil zjistit sou¢asnou miru pracovni Spokojenosti a motivace k praci zaméstnanci
spole¢nosti OBI Roztyly. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Prvni ¢ast prace
se zabyva zakladnimi teoretickymi poznatky v oblasti motivace a pracovni spokojenosti.
Prakticka cast je slozena ze dvou ¢asti, kterymi jsou analytickd a navrhova. Prostfednictvim
nestrukturovaného rozhovoru s feditelem spole¢nosti a dotaznikového Setfeni jSOU rozpoznany
oblasti, ve kterych zaméstnanci vykazuji spokojenost a nespokojenost. V' zavéru prace jsou

autorem vytvofeny navrhova opatieni, ktera fesi zjisténé nedostatky.

Kli¢ova slova

Pracovni spokojenost, motivace, teorie pracovni motivace



Annotation

Bachelor‘s thesis on the topic Motivation to work and work satisfaction of employees in the
chosen company is targeted on finding out the current rate of work satisfaction and motivation
to work of employees of the enterprise OBI Roztyly. The thesis is split into a theoretical and
a practical part. The first part focuses on exploring the theoretical fundamentals in the area of
motivation and work satisfaction. The practical part consists of two sections: an analytical and
a suggestive section. Areas, in which employees show satisfaction and dissatisfaction were
determined by the means of an unstructuralised interview with the director of the enterprise and
a questionaire survey. In the conclusion of the thesis the author makes suggestions that solve the

discovered shortcomings.

Keywords

Job satisfaction, motivation, theory of work
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1.Uvod

Pracovni spokojenost je dilezitym tématem, ktery by meéla kazda firma fesit, obzvlaste
v soucasné dob¢, kdy na trhu vznikd spousta mezinarodnich organizaci. Firmy zatézuje
nedostatek pracovnich sil a zvySena fluktuace v ¢eskych podnicich zvySuje znaéné naklady
spolecnosti. Zaméstnanci jsou piedevsim zdroj spravného fungovani firmy, a ackoliv firmy
mohou dosahovat ziski, vlastnit moderni technologie, pokud nebudou mit spokojené

a motivované zaméstnance, jsou odsouzeny k piipadnému neuspéchu.

Bakalaiska prace na téma Pracovni Spokojenost zaméstnancit ve vybraném podniku se zabyva
zlepSenim pracovni spokojenosti v podniku OBI Roztyly. Aktualnost tématu je divodem

vybéru, nebot’ podle autora se jedna 0 vyznamné téma, které by méla firma pravideln¢ fesit.

Bakalatrska prace a jeji téma je autorovi pomérné blizké, nebot’ on sam jiz ma zaméstnani,
s ¢imz je spojena pracovni Spokojenost i motivace. Sam autor se z vlastni iniciativy zabyva
motivaci ve vztahu k prokrastinaci a vykonu ¢lovéka, na danou oblast precetl n€kolik Kknih,

¢lankd a sledoval rozhovory s odborniky.

Jako hlavni cil bakalaiské prace si autor stanovil zjistit soucasnou miru pracovni spokojenosti
a motivace Kk praci zaméstnanct spole¢nosti OBl Roztyly. Na zéklad¢ analyzy situace je cilem
zpracovat mozna teSeni a doporuceni ve vztahu ke zlepSeni motivace pracovnikl spojenou

S pracovni vykonnosti.

V zajmu naplnéni cile je bakalafska prace rozdélena na dvé hlavni casti - teoretickou
a praktickou ¢ast. Prvni ¢ast prace zahrnuje teoreticka vychodiska, ktera jsou ziskana z reserSe
odbornych literarnich a internetovych zdroju. Veskeré zdroje se zabyvaji spolecnym tématem,
mezi které se tadi pracovni spokojenost, motivace a dalsi okolni faktory, jenz mohou mit vliv na

feSenou problematiku.

Druha cast se vénuje praktické strance - analytické a navrhové casti. V analytické Casti je
charakterizovana samotna spolecnost, Ve které autor provadi Setfeni. Podstatnou slozku kapitoly
vytvaii predev§im vyzkum provadény na zaklad¢é prtistupnych sekundarnich dat - interni
dokumentace od spolecnosti, vyro¢nich zprav, a ziskanych primarnich dat - prostfednictvim
dotaznikového Setieni a nestrukturovaného rozhovoru s feditelem spolecnosti a administrativni
pracovnici. V posledni ¢asti kapitoly jsou detailn¢ piiblizeny vysledky dotaznikového Setieni

vcetn¢ vyhodnoceni.
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Nestrukturované rozhovory jsou realizovany pro zjisténi internich informaci 0 zaméstnancich
a 0 soucasné situaci ve spole¢nosti. Podstatnou technikou je strukturovany dotaznik, ktery ma

zjistit pracovni spokojenost a motivaci vSech zaméstnanc.

V navrhové casti jsou aplikovany ziskané informace jak zteoretické oblasti, tak ze
sekundarnich dat poskytnutych firmou OBl Roztyly a dotaznikového Setfeni. Na zakladé

analyzy ziskanych vysledkd navrhuje autor opatieni a doporuceni vedouci ke zlepseni situace.

Bakalafska prace poslouzi jako podkladovy material pro tvorbu motiva¢niho programu
a analyzy spokojenosti zaméstnanci V nadchazejicich letech ve spole¢nosti OBl Roztyly.
Vyuziti zde najde nejen samotna spolec¢nost, ale i studenti personalistiky a vefejnost zabyvajici
se feSenou problematikou. Je vsak tieba brat v potaz, Ze pracovni spokojenost a motivace jsou
velmi odlisné v rizném prostiedi a v dob¢, proto je nutné praci povazovat za aktualni v dob¢, ve

které vznikla a na pracovisti, kde byl vyzkum provadén.
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2. Teoreticka c¢ast

V druhé casti bakalarské prace jsou vymezeny zakladni pojmy a zpracovan teoreticky ramec,

ktery souvisi S pracovni spokojenosti a pracovni motivaci.

2.1. Pracovni spokojenost

Pojem pracovni spokojenost je psychology systematicky zkouman uz od pocatku 30. let
minulého stoleti. Cilem studii je dokazat provazanost mezi pocity jedince a jeho pracovnim
chovanim. Neexistuje zadna obecna definice pojmu a lze ji vymezit nékolika zpisoby. Dle
Luthanse je mozné chapat pracovni spokojenost jako: ,, piiznivy nebo pozitivni emociondini
stav, ktery vyplyva z hodnoceni nebo pracovnich zkusenosti.”* Oproti tomu autofi Organ
a Bateman vymezuji specifi¢téji pojeti, a to: ,, postoj K prdci jako k celku a Kk jednotlivym jejim

komponentam, jimz jedinec prisuzuje urcitou vahu nebo vyznam.

Cesti autofi Stikar a Rymes také uvadi, ze: ,,Je vhodné nahlizet na pracovni spokojenost jako
psychologickou kategorii ve dvou sémantickych odlisnostech. A to konkrétné spokojenost

v praci a spokojenost s praci.”® Zmitiovanou teorii pievzali od autora Kollarika.

Autofi Sse zminuji 0 propojenosti pracovni spokojenosti s pracovnimi postoji. Je v§ak znamo

specifikum, které odliSuje oba jevy - proménlivost spokojenosti na rozdil od dlouhodobé&jsiho

zakofen&ného postoje.

Casté jsou také snahy vymezit dimenze pracovni spokojenosti. Napiiklad Luthans vymezil tii

dimenze, v nichz se pracovni spokojenost projevuje nasledovné:

1. ,,jako emociondlni odpoved na pracovni situaci,
2. jako reakce na spinéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu K praci a kK pracovnim
podminkam,

3. jako jev, ktery vyjadiuje nékteré vzdjemné spjaté postoje.

! LUTHANS, F. Organizational behavior: an evidence-based approach. 12th ed. New York: McGraw-Hill Irwin, c2011.
s. 114. ISBN 978-0-07-353035-2.
2 ORGAN, D. W., BATEMAN, T. S. Organizational behavior. Boston: IRWIN, 1991. s. 340
i STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 111. ISBN 80-246-0448-5.
Tamtéz
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Z pohledu Kollarika je dulezité rozliSovat:

e celkova pracovni spokojenost, ktera zavisi na vztahu s vykonavanou praci;

e znakem spokojenosti je i stalost ve smyslu relativni stability prace a intenzita jako mira
prozitku z pracovni népln¢;

e pracovni Spokojenost piedstavuje psychologicky obsah vztahujici se k jedné osobé
a jako socialni jev;

e aktualni stav, ktery vyjadii postoj zaméstnance k dané pracovni situaci;

. v s s e N~ s s . I ’ -6
e situacéni reakce SOuvi1s€jiCl S menicimi S€ pracovnimi podmlnkaml.

2.2. Teorie pracovni spokojenosti

O problém pracovni spokojenosti se zajimalo mnoho psychologl, 0tom svéd¢i i mnozstvi
publikaci. Duvodem zvySeného zajmu o téma je nejednotnost nazort odbornikd. Teorie vsak lze
délit podle jednoho hlavniho kritéria, a to pfistupu chapani pracovni spokojenosti na
jednodimenzionalni ¢i dvojdimenzionalni, coz vytvaii skupinu jednofaktorové nebo

dvojfaktorové teorie pracovni spokojenosti.’

2.2.1. Jednofaktorové teorie

Jednofaktorové teorie piedstavuji tradi¢ni ptistup chapani pracovni spokojenosti. Jedna se o jev
s krajnimi hodnotami ,,spokojen” a ,,nespokojen” u jedné dimenze, které jsou ve vzajemném
poméru. Pokud se snizuje jedna, tak druha se zvySuje. Jde o princip vahy, kde se mira
spokojenosti presouva v jedné roviné. V ramci teorie jsou zafazovany nékteré vyznamné
motivacné zalozené piistupy od autort Maslow, Vroom a Stogdill. Vybrané pfistupy jsou
popsany v podkapitole 2.6.1 a 2.6.3.2

2.2.2. Dvoufaktorové teorie

Dvoufaktorové teorie na rozdil od jednofakotorvého piistupu rozlisuji dva proménné faktory
ovlivilujici pracovni spokojenost a nespokojenost. Predevsim jde 0 vnitini proménné neboli

motivacni faktory a vnéjsi proménné cCili hygienické faktory. Nejcastéji zminovanym piikladem

® LUTHANS, F. Organizational behavior: an evidence-based approach. 12th ed. New York: McGraw-Hill Irwin, c2011.
s. 574. ISBN 978-0-07-353035-2.

® KOLLARIK, T. Spokojnost v prici. Bratislava: Praca, 1986.

"KOLLARIK, T. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983. Clovek a préca. s. 175

8 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 114. ISBN 80-246-0448-5.
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Vv literatufe je uvadén plat, ktery vyrazné prispiva k nespokojenosti, ale neovliviiuje spokojenost.
Piedstaviteli teorie jsou Herzberg, Maussner a Syndermann. Vybrané teorie charakterizuje autor
v podkapitole 2.6.2.°

2.3. Metody méreni pracovni spokojenosti

Je dulezité, aby personalni management preventivné provadél analyzu pracovni spokojenosti
a postoju zaméstnancti k nékterym situacim ve spole¢nosti a reagoval na né. Provaznik
a Komarkova uvadi, ze je nutné ziskavat informace o pracovni spokojenosti zaméstnanci
z praktickych duvodd, nebot: , Jakdkoliv opatieni ve vztahu K zaméstnancim je nutno
pripravovat Se znalosti SOUcasného vychoziho Stavu a po provedenych zméndch opét znovu

ziskat zpétnou vazbu o diisledcich, které opatieni prinesla. ™

K nejcastéji pouzivanym metodam dle Vyrosta a Slaménika pati:

e | dotaznikova metoda,
e metoda kritickych uddlosti,
e metoda interview,

e metoda zjistovani tendenci k ciniim. "

V knize Manazerska psychologie a sociologie uvadi autofi, Ze nejéastéji pouzivanou metodou
pro zkoumani kvality prozitku prace je dotaznikova metoda v pisemné a osobni formé, kterou

Ize obohatit pozorovanim reakei pracovnikii V situacich, jeZ jsou pro n& standardni.*

Dotaznikova metoda

Forma dotaznikové metody se voli podle potfeby vyzkumu. Pokud chce tazatel ziskat
kvalitativni vysledky - t0 znamena hluboké pochopeni problému, zvoli fizené ustni dotazovani,
pokud se vsak jedna 0 jednoduchy a zpravidla do uréité miry poznany jev, vybere si

dotaznikovou (pisemnou) verzi.™

® KOLLARIK, T. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983. Clovek a praca. s. 176

WPROVAZNIK, V. a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004, s. 89. ISBN 80-
245-0703-X.

1 VYROST, J. a SLAMENIK, I. ed. Aplikovand socidlni psychologie 1. Praha: Portal, 1998. s. 50. ISBN 80-7178-269-6.

12 BEDRNOVA, E., NOVY, |. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012. s. 56.
ISBN 978-80-7261-239-0.

¥ SVARCOVA, M. Zikladni principy marketingu. Praha: Idea Servis, 2016. s. 100-105. ISBN 978-80-85970-87-6.
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U metody se pocita s faktem, ze respondenti maji snahu spisSe odpovidat tak, jak pfedpokladaji,

ze se to od nich zada a Ze je to ,,sprdvne”. Pro ziskani pravdivych odpovédi je tieba vysvétleni

diivodu, pro¢ se provadi vyzkum a proé jsou diileZité nezkreslené odpovédi.™*

Pisemné dotazovani zastupuje nejcastéji pouzivany nastroj K ziskavani informaci pomoci
odpovédi dotazovanych neboli respondentd. Mezi piednosti zminéné metody se fadi niz$i cena,
nemoznost pusobeni tazatele na odpoveédi dotazovaného a casova flexibilita pfi vypliovani
dotazniku. Dotaznikové Setieni S sebou nese i urcité nevyhody. V piipadé dotazniki je zvySené
riziko nizké navratnosti a validity. Dale neni ziejmé, jestli dotaznik vyplnila uréena osoba
a zdali méla na vyplnéni patfi¢né podminky s minimem rusivych elementd, které by mohly mit
negativni Vliv na vysledky Setfeni. Pro respondenty mohou piedstavovat obtize uzaviené
otazky, protoze jim je nabizen vycet odpovédi, ze kterych si musi vybrat, a nemohou vyjadfit

sviij vlastni nazor k dané problematice.™

Ustni dotazovani dle Lorencové: ,VyzZaduje kvalifikovaného tazatele. Pak lze situaci
kontrolovat a tazatel mize navic odpovedi doplnit o vysledky svého pozorovani reakci
respondenta, muize se presvedcit, zda respondent pochopil smysl otdizky azdroven snizuje

pravdépodobnost znehodnoceni odpovédi omyly pri zdznamu odpoveédi.”*®

Metoda kritickych udalosti

Metoda je vyuzivana k ziskavani informaci 0 konkrétnich pracovnich udalostech, které vzbuzuji
spokojenost nebo nespokojenost u pracovnika. Dale se uréi pomoci obsahové analyzy
zjisténych informaci hlediska, kterd jsou spoustééi pozitivnich nebo negativnich piistupt

« 17
zamestnance.

4 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 257. ISBN 978-80-7261-239-0.

% SURYNEK, A. Zdklady sociologického vyzkumu. Praha: Management Press, 2001. s. 115. ISBN 80-7261-038-4.

1 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 256. ISBN 978-80-7261-239-0.

Y VYROST, J. a SLAMENIK, 1. ed. dplikovand socidlni psychologie 1. Praha: Portal, 1998. s. 50-51. ISBN 80-7178-269-6.
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Metoda interview

Metoda interview se pouziva pro zjistovani pracovni spokojenosti do vétsi hloubky. Jedna se
0 velmi naro¢nou metodu, a to jak z hlediska casu, tak i financi. Metodu pouzivaji piedevsim

psychologové velkych firem, kteii chtgji zjistit pricinu odchodu pracovnikii ze spole¢nosti.*®
Metoda zjistovani tendenci k ¢intim

Principem metody je vyjadieni respondenta kladné nebo zaporné hodnoty na dotazovany vyrok.
Vypoveéd by se méla vztahovat Kk praci jako takové a ke spole¢nosti. Jako piiklad lze uvést:
,Kdyz se rano probudite, citite chut' jit do prdce?”. Timto postupem ziska personalista

povédomi 0 vztahu zaméstnance k vykonavané praci nebo ke spole¢nosti.'®

2.4. Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost zaméstnancti ovliviuji rozdilné faktory, které autoti rozdéluji do mnoha
diferencovanych kategorii. Konkrétng se tématem zabyva Stikar a Rymes, ktefi faktory déli na
vnéjsi (mzda, samotna prace, pracovni postup, zptisob vedeni) a vnitini (vék, pohlavi, vzdélani,
pracovni zkuSenosti). Vné&jsi faktory nezavisi na chovani konkrétniho zaméstnance, zatimco

vnitini jsou pevné spojeny s osobnosti pracovnika.”

Celkovy seznam faktort ovliviiujicich pracovni spokojenost je velmi obsahly a jejich dulezitost

a poradi je individualni v zavislosti na okolnostech, které podle Stikara a Rymese tvofi:

o specifika prace v ur¢itych oblastech spolecenské praxe (vzajemné odlisnosti obort);
e odlisnost jednotlivych profesi a prostiedi, kde jsou vykonavany;

e individualni zvlastnosti a preference (rozlisnosti v diilezitosti Zivotnich postojii).2

2.4.1. Vnéjsi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Vnéjsi Cinitelé predstavuji vyznamnou skupinu faktorti nezavislych na samotném pracovnikovi.
Mezi nejcastéji uvadéné faktory se tadi prace, plat nebo mzda, pracovni postup, pracovni

podminky, nadtizeni a spolupracovnici.22

¥ VYROST, J. a SLAMENIK, I. ed. Aplikovand socidlni psychologie I. Praha: Portal, 1998. s. 50-51. ISBN 80-7178-269-6.
19 ™
Tamtéz
2 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 115-117. ISBN 80-246-0448-5.
21 Ly
Tamtéz
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Jednotlivé aspekty dle autord Vyrosta a Slaménika jsou podrobnéji popsany vV nadchazejicim

textu.

Plat nebo mzda patii k ne piili§ efektivnim faktorim. Zaméstnanci jej vnimaji jako standard
nalezici k urcité funkci nebo profesi a jejich zvySeni nema pro né dlouhodoby motivaéni ucinek.

Zamgéstnavatelé davaji proto piednost jinym faktorim vedoucim K pracovni spokojenosti.

Samotna prace ma zna¢ny vyznam pro spokojenost, ackoliv vztah mezi obéma slozkami je
slozity. Divodem jsou velka proménlivost profesi a pracovnich podminek. VétSina autord
uvadi, Ze prace, ktera je pro ¢lovéka zajimava a rozmanita, mu poskytuje potfebné socialni
postaveni, a béhem které ziska zaméstnanec potiebnou zpétnou vazbu o jeho vysledcich, ma

pozitivni vliv na pracovni spokojenost.

PovySeni a jeho moznost zna¢né prispivaji k pracovni motivaci. Nemusi vSak mit vliv na
pracovni spokojenost, nebot’ s sebou piinasi odlisné vyhody. Je patrné, ze se vice ceni postup
postaveny na pracovnich vykonech a vysledcich, nez postup zalozeny na odslouzenych letech.
PovySeni se poji ve vétsiné piipadu s navySenim finanéniho ohodnoceni. Lidé si z vysledkn

probéhlych vyzkumi ceni vyssiho postaveni v podnikové hierarchii nez zvyseni platu.

Fyzické pracovni podminky patii mezi vyznamné aspekty pracovni spokojenosti. Zaméstnanci
si jich vSak za¢nou vSimat az poté, kdy nejsou nastaveny spravné a dochazi k nardstu jejich
vlivii. Castymi ukazateli mohou byt osvétleni, zvukové podminky, mikroklima &i vibrace. Pro
osvétleni pracovisté je dulezitd rovnomérnost a intenzita osvétleni. Zvukové podminky
ovliviiuje zvukova kulisa, hluk. Mezi mikroklimatické podminky se fadi teplota, vlhkost,

prasnost, chemické vypary atp..
Neustalé zlepsovani pracovnich podminek by mélo byt pro kazdou organizaci samoziejmosti.

Vliv nadiizenych je siln¢ spjat s povahou daného ¢loveka a jeho zpisobem organizace prace.
Manazer muze pro zlepSeni spokojenosti zaujmout dva zpasoby vedeni - bud’ se zacne
zamé&fovat na své podfizené (0 jejich praci, odborny rist, nazory na praci apod.), nebo zaujme

participativni zptisob, ve kterém se zaméstnanci vice podili na rozhodovani nadfizenych.

2 YYROST, J. a SLAMENIK, 1. ed. Aplikovand socidini psychologie I. Praha: Portal, 1998. s. 48. ISBN 80-7178-269-6.

17



Konflikty, které mohou vzniknout mezi nadiizenym a pracovnikem, maji zna¢ny vliv na

rozhodovani 0 odchodu z organizace.

Spolupracovnici neboli pracovni skupina zaujima dulezité misto mezi faktory pracovni
spokojenosti. Prostiedi skupiny ma bezprostfedni vliv na jednotlivé ¢leny. Uvnité skupiny
probiha mnoho funkci, jako poradni a korektivni. Nespokojenost vyvolanou faktorem lze
obtizn¢ odstranovat. Socialni prostfedi mezi pracovniky je velmi riznorodé a tvoii ho slozita sit’
mezilidskych vztaht. Spokojenost pracovnikii v ramci kolektivu pievySuje nespokojenost

s mnoha jinymi faktory.

V literatuie Sse objevuji i dalsi skute¢nosti, které prispivaji K pracovni nespokojenosti, a to
informovanost, organizace prace a Spatna komunikace na vSech trovnich organizace. Vsechny
uvedené skuteCnosti jsou chapany fadovymi zaméstnanci jako neschopnost v fizeni

organizace.”®

2.4.2. Vnitini faktory ovlivitujici pracovni spokojenost

Druhy okruh faktorti pusobicich na pracovni spokojenost piedstavuji osobnostni faktory. Dle
Jitiho Stikara se do skupiny wvnitinich ¢initelt fadi: ,,vek, pohlavi, vzdeélani, rodinny stav,

pracovni zkuSenosti, profesiondini tirover, intelekt a soubor schopnosti.”**

Vék je jednoznacény faktor, ktery pusobi na pracovni spokojenost. Vyssi nespokojenost se
projevuje u mladsich zaméstnancd a v pribéhu starnuti ma spokojenost zvysujici se charakter.
S timto faktem je spojeno i vys$si mnozstvi mladSich fluktuantt, ktefi maji tendenci neustale
ménit zaméstnani. Dle vyzkumu Jurovského jsou nejvice nespokojeni muzi do 30 let a zeny do
24 let. ® Markantni rozdil mezi vékem muzii a en se pfipisuje psychickym staviim

souvisejicich s riznym vékovym obdobim a ménicimi se potfebami obéma pohlavimi.26

Obdobny vliv na pracovni spokojenost ma i délka doby stravené v zaméstnani u jedné
spole¢nosti. Novi pracovnici vykazuji tendenci k vyssi nespokojeni nez ti, ktefi praci
vykonavaji déle. Podle odborniku se odviji spokojenost na procesu adaptace, ktery mize trvat

2 a7 3 roky, a v nékterych piipadech az 5 let.?” Autofi Stikar a Rymes se shoduji s Jurovskym,

B yYROST, J. a I. SLAMENIK, ed. 4plikovand socialni psychologie I. Praha: Portal, 1998, s. 50 - 51. ISBN 80-7178-269-6.
24 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. s. 111. ISBN 80-246-0448-5.

% JUROVSKY, A. Spokojnost’s préacou a jej cinitele. Bratislava: Alfa, 1971. Studie a materialy, 13. s. 113

% KOLLARIK, T. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983. Clovek a praca. s. 193.

2 KOLLARIK, T. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983. Clovek a praca. s. 194.
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ktery provedl vyzkum, ze kterého vyplyva, ze kriticka doba pro muze je jeden az dva roky
auzen muze proces trvat az 6 let. Jurovsky také upozoriiuje, ze cela zalezitost neni

jednoznaéna, jelikoz délka doby zamé&stnani je uzce spjata s vékem zaméstnance.?

Pohlavi a rodinny stav pracovnika nejsou jednozna¢nym faktorem a zalezi spiSe na postaveni

&loveka k vykonavané pozici.?®

Rozdilné na zaméstnance ma Vvliv jejich intelekt a soubor ziskanych schopnosti a védomosti.
Vyzkum, ktery provadéla Jurovska, neprokazal primy vztah mezi spokojenosti a urovni

vzdélani.®
2.5. Motivace

Motivace vSech lidskych aktivit, v¢etné forem jeho pracovniho jednani, lze chapat dle
Lorencové: ,,Jako jednu ze zdkladnich dilcich soucasti o0sobnosti, soucasné vsak 1 jako
podstatnou soucdst dynamiky osobnosti. ”** Motivace se dle autorky vyznacuje i znakem a to, ze
soucasn¢ pusobi ve tiech dimenzich. Piedev§im se jedna o dimenzi sméru, ktera motivaci
a ¢innost ¢loveéka usmérnuje a od jinych naopak vzdaluje. Druhou dimenzi je intenzita, ktera
vysvétluje zavislost sily motivace na cil, ke kterému se ¢lovék snazi priblizit. V ramci cile
obétuje o0soba vice ¢i mén¢ energie. Posledni dimenzi je stalost neboli vytrvalost. Vyjadiujici
miru schopnosti zdolavat riznorodé vné&jsi i vnitini prekazky, které se mohou objevit na cesté
k dosazeni stanovenych cilti. Velka vytrvalost zna¢i u ¢loveka, ze pres veskeré prekazky a

nezdary se nevzda svého stanoveného cile.*

Armstrong definuje pojem nasledovné: ,, Motivace je odvozena z cilove orientovaného chovaini
nebo je jim definovdna. Tykd se sméru a sily tohoto chovdni.”** Autor je rovndz nazoru, Ze
nejlépe se zaméstnanci motivuji pokud oni sami maji na motivaci podil. Na cesté k stanovenym

cilim vyvinou poté vétsi asili.

% JUROVSKY, A. Spokojnost s pracou a jej cinitele. Bratislava: Alfa, 1971. Studie a materialy, 13. s. 119

% KOLLARIK, T. Clovek v socidlnom systéme prdce. Bratislava: Praca, 1983. Clovek a praca. s. 193

% JUROVSKY, A. Spokojnost's pracou a jej cinitele. Bratislava: Alfa, 1971. Stadie a materialy, 13.s. 121

3L BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
S. 226. ISBN 978-80-7261-239-0.

%2 BEDRNOVA, E., NOVY, I|. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 226. ISBN 978-80-7261-239-0.

3 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 295, ISBN 80-7169-614-5.
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Milan Nakone¢ny definoval pojem motivace jako: ,, Psychologické diivody, resp. psychologické
priciny jedndni ¢i chovani vitbec. Jde 0 zvldstni druh pricinnosti, ktery vyjadruje pojem motiv:
konkrétnim motivem se vysvétluje, proc¢ clovek jedna tak, jak jednd, coz souvisi s tendenci

dosdhnout urcitého cile. **

Ve zminovaném zpasobu chapani motivace predstavuji motivy vnitini dispozice, které
vyvolavaji proces motivace. Motivy vyvolavaji vnitini pfedpoklady tcelného jednani, které
vede k uspokojeni biologickych a socialnich potieb. Biologické potieby - biogenni motivy, maji
pivod ve fyziologii organismu. Jde o potiebu jist, pit, dychat, rozmnozovat se. Clovék
disponuje isocialnimi poticbami - sociogennimi motivy, Kkteré reprezentuji potieby jako

spolecenské byti.

Dale motivy popisuje Lorencova jako: ,,Urcitou jednotlivou vnitrni psychologickou silu -
popud, pohnutku. Mize byt chdpan jako psychologicka pricina ¢i duvod urcitého chovani ci
Jjednani ¢loveka. S pojmem se tésné poji pojem cile. Obecnym Cilem kazdého motivu je dosazeni

urcitého findiniho psychického stavu. %

S pojmem motivace (motiv) se Casto zaménuje pojem stimulace a stimul, nejedna se vsak
o identické pojmy, jsou si pouze blizké. Lorencova uvadi, ze: ,, Stimulaci rozumime vnéjsi
pusobeni na psychiku clovéka, v jehoz disledku dochazi K urcitym zméndm jeho cinnosti
prostrednictvim zmény psychiky procesii. Stimulem pritom miize byt jakykoli podnét, ktery

vyvoldva urcité zmény v motivaci ¢lovéka. '

Dobie motivovani lidé si jasné definuji své cile a délaji vSe, co povazuji za nejlepsi volbu
k jejich dosaZeni. Pracuji efektivné z divodu siln€ vyvinutého pocitu povinnosti. Motivace tvoii
slozitou oblast v psychologii ¢loveéka, ve které neni jednoduché se orientovat, nebot’ kazdy

¢lovek je individualni @ ma vlastni 0sobnost, kterou motivuji jiné nastroje.

24 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji #izeni. Praha: Management Press, 1992. s. 7. ISBN 80-85603-01-2.
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2.5.1. Zdroje motivace

Zdrojui motivace je cela fada a pochopeni odkud prameni napomaha proniknout do
problematiky motivace lidského chovani. Jde o skute¢nosti, které vyvolavaji lidské ¢innosti

a dokazou ovlivnit pretrvavani téchto ¢innosti. K zakladnim zdrojim motivace fadi Lorencova:

e potieby,

* navky,
* zdjmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

o idedly.”®

2.5.2. Pracovni motivace

VétSina spoleCnosti se v dne$ni dobé stara, aby dokazala udrzet trvalou a vysokou uroven
vykonu lidi. Zamé&tuji pozornost na nejucinngjsi zptisoby motivace lidi k praci. Pracovni jednani
je rovnéz motivovano dosahovanim dil¢ich cilti (finan¢ni prostiedky), které vedou ke kone¢nym
cilaim (obziva, rekreace, zvyseni spoleCenského postaveni). Prace tvoii predmét, ale jeji

nasledky mohou p¥inaset mnoho riznych uspokojeni.*

Lorencova uvadi, ze: ,, Pracovni cinnost je cinnosti cilevédomou, zamérnou a systematicky

r Ve 14 . b 40
vykondvanou, tedy cinnosti motivovanou.”

Autofi Vyrostek a Slaménik pfedstavuji pracovni motivaci jako: ,,Jev, ktery se vyskytuje ve
slozitych souvislostech vnitrniho a vnéjsiho prostredi, v komplexu vzdjemné zavislych,
podmizsujicich se a proménlivych ciniteli.” ** Naprosté pochopeni vyzaduje porozuméni

jednotlivych prvki a jejich vzajemné provazani.

® BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.

s. 228. ISBN 978-80-7261-239-0.

% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 9. ISBN 80-85603-01-2.

“0 BEDRNOVA, E., NOVY, I|. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.

S. 244. ISBN 978-80-7261-239-0.

:‘é VYROST, J. a SLAMENIK, I. ed. Aplikovand socidlni psychologie |. Praha: Portal, 1998. s. 51. ISBN 80-7178-269-6.
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Stikar a Ryme§ chapou pracovnim jednanim: ,, specificky druh aktivity ¢loveka, pii némz jedinec
prostiednictvim préace dosahuje napliiovani svych potieb spojenych se stavem uspokojent.”™

Uvadi, Ze pracovni motivace se hlavn& projevuje ve vztahu loveka k samotné praci.**

Neexistuje zadna piima metoda, ktera by vedla ke stanoveni motivace. Lze vsak ziskat jistou
pfedstavu 0 urovni motivace pomoci zkoumani postoji, ukazateli produktivity, fluktuace
zam&stnancl a jejich absence, analyzy vysledkii hodnoceni pracovniki, analyzy problému

objevujicich se v agends stiznosti i z toho, jak ochotné se lidé zapojuji do zlepsovatelstvi aj..*°

r

2.5.3. Vnitini a vnéjsi pracovni motivace

V psychologii se rozlisuji dvé skupiny motivu k praci. Motivy, které souviseji S praci samotnou,
tzv. motivace intrinsicka/vnitini. Druhou skupinu tvoii motivy, které nesouvisi pfimo s naplni
prace, nazyvaji se motivaci extrinsickou/vnéjsi. Zminéné rozdéleni pouzil ptivodné F. Herzbetg,

ale je akceptovano viemi.*®

Mezi vyznamné vnitini motivy prace patii dle Lorencové:

e, potieba cinnosti vitbec,

e potreba kontaktu s druhymi lidmi,

e potreba uspokojeni z vykonu,

e touha po moci v hierarchii pracovnich pozic,

e potieba smyslu Zivota a seberealizaci. '

Mezi vyznamné vné&jsi motivy dle Lorencové patfi:

e , potieba penez,

e potieba jistoty,

e sexualita,

e potieba soundlezitosti,

e potieba socidlnich kontakti.”™*®

3 §TIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 106. ISBN 80-246-0448-5.
44 4,
Tamtéz
* ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. s. 313. ISBN 80-7169-614-5.
% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 245. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Vnéj$i motivatory vyvolavaji okamzity a silny ucinek, jejich trvani nemusi byt ovSem
dlouhodobé. Naopak wvnitini motivatory, které ma kazdy c¢lovek, pasobi po delsi dobu

. vevr oae 49
a s efektivnéj$im ucinkem.

2.6. Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace se ménily stejné jako hospodaisky a osobni Zivot. Vyvijely se ve

shaze o rozsifeni aplikace socialni psychologie na fizeni organizace vyrobni povahy.>

Vyrost a Slaménik uvadi, Ze pocateéni trend zrodu teorii pracovni motivace byl ekonomizujici
a racionalisticky. Teorie braly ¢lovéka jako pasivniho vykonavatele. Pozdg&ji se trend zménil
k teoriim psychologické povahy, které davaly daraz na seberealizaci a vyznam socialnich

. 51
vztahu.

Z4dna z dosud znamych teorii pracovni motivace neni vieobecné uznavana. Vétsinu teorii Ize
rozd¢lit podle Luthanse do dvou kategorii. Prvni kategorie teorii se snazi vysvétlit, co ¢lovéka
motivuje k praci. Autofi myslenek se snazi odhalit potieby lidi, vztahy, preference, vymezit
faktory vnéjsiho prostiedi a stanovit jejich vahu vedouci k dosaZzeni pozadovaného vykonu
a spokojenosti. K témto teoriim patii naptiklad Maslowovo pojeti hierarchie potieb,

Herzbergova dvoufaktorova teorie a Alfredova teorie potieb.

vvvvvv

ajejich vztah k ostatnim proménnym, diky ¢emuz je pochopeni procesu pracovni motivace
mnohem jednodusi. K nejvyznamnéj$im teoriim patii Vroomova teorie valence a potieb,

Adamsova teorie spravedlnosti, Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti.”

2.6.1. Teorie V. H. Vrooma
Za teorii stoji jeden z nejvyznamnéjSich predstaviteli psychologie zabyvajici se pracovnim

jednanim a pracovni motivaci Victor Harold Vroom. Oznacuje se jako teorie o¢ekavani neboli

* BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 245. ISBN 978-80-7261-239-0.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada, 2007. s. 219. ISBN 978-
80-247-1407-3.
% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 54. ISBN 80-85603-01-2.
S1VYROST, J. a SLAMENIK, 1. ed. Aplikovand socidini psychologie I. Praha: Portal, 1998. s. 52. ISBN 80-7178-269-6.
22 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. s. 102. ISBN 80-246-0448-5.
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teorie expektance. Klicovou roli hraji pojmy o¢ekavani a valence ¢ili presvédceni 0 atraktivité
cile. ® Motivace je dle Vrooma: , Multiplikativni funkci ocekdvani a hodnoty, pricems
zdurazinuje, ze jde spise 0 hodnotu ocekdvanou, nez 0 hodnotu skutecné dosazenou, protoze
motivace instrumentdlnimu jedndni casové predchadzi a dosazeni hodnoty je zdaverecnou fazi
tohoto jedndni. "> Hodnota mé Siroky vyznam, avsak v této teorii se vyskytuje predeviim jako
vné&jsi pobidka s pfijemnym psychickym dasledkem. Vroomova teorie pochazi z pohledu na
problém v Siroké souvislosti. Jedinec vynalozi vétsi vykon, pokud mu piinasi zisk atraktivnéjsi

hodnoty.*

Valence charakterizuje individualni vnimanou hodnotu, kterou pro ¢lovéka piedstavuje cil.

Instrumentalita obsahuje postup vynaloZené Einnosti, diky niZ jsou cile dosahovany.”’
Berdnova uvadi, Ze: ,, Expektacni teorie pracovniho jedndni ma i své formalni vyjadreni:
M = f(V-E), kde

M - sirovent motivace,

V - valence, subjektivni hodnota vysledku jedndani ocekavané uspokojeni, K némuz motivované
pracovni jedndni povede,

E - expektance, ocekdvani, subjektivni pravdepodobnost, Ze dané pracovni jednani skutecné

povede k ocekdvanému vysledku. "

vvvvvv

Porter a E. E. Lawler.>®

2.6.2. Dvoufaktorova teorie motivace F. Herzberga

Doufaktorova teorie, oznacovana jako motivac¢né hygienicka teorie, je spolecné s Maslowovou
teorii potfeb nejznaméjsi a Casto citovanou teorii pracovni motivace. Jeji tvarci (Herzberg,

Mausner a Snyderman) stavéji na domnénce, ze ¢lovék ma dvé skupiny protikladnych potieb.

*PROVAZNIK, V. a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004. s. 69. ISBN 80-
245-0703-x.
SZ NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 72. ISBN 80-85603-01-2.
5 rv

Tamtéz
°" STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svézé prace. Praha: Karolinum, 2003. s. 104. ISBN 80-246-0448-5.
8 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
S. g48. ISBN 978-80-7261-239-0.
¥ STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 105. ISBN 80-246-0448-5.
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Prvni potfeba ma zivocisny charaket, pro ¢lovéka znamena snahu vyhnout se bolesti, zatimco

druha potieba ma vyhradné lidsky ptivod, jenz se vyznacuje kulturnim psychickym rastem.

Herzbergtiv vyzkum zjistil, Ze na pracovni motivaci maji vliv dvé odlisné skupiny

protikladnych faktori, které jsou zmin&ny v tabulce 1.%

Tabulka 1 P¥ehled skupin faktorii a jejich dimenzialita™

Motivaé¢ni faktory Hygienické faktory
e Samotna prace e Mezilidské vztahy
e Uspéch e Dozor
e Uznani e Pracovni podminky
e Zodpovédnost e Plat a bezpeci
e Riist a povyseni e Firemni politika
Spokojenost - Neexistence spokojenosti Nespokojenost - Neexistence nespokojenosti

Prvni skupina faktorti, oznacovana téz jako faktory vnitini nebo motivatory, reflektuje vztah
pracovnika k praci, tykaji se zajimavosti a uspokojeni z prace. Motivatory Se projevuji
piedeviim na vykonnosti zamé&stnanct a dle Stikara a Rymese je jejich sila nevycerpatelna.®?
Okruh faktortt ma pusobnost Vrozhranni , bez pracovni nespokojenosti” a ,, pracovni

spokojenost a motivace".

Obr. 1 Vnitini faktory (motivatory) *

>
<EZ‘[PRACOVN| NESPOKOJENOSTI PRACOVNI SPOKOJENOST A MOTIVACE>
/

Pokud jsou faktory v negativnim stavu, zptsobuji, Ze pracovnik neni Spokojen a ani motivovan
k praci. V pripad¢ kladnych hodnot je pracovnik spokojeny a dostavuje se i piizniva pracovni

motivovanost. Faktory jsou vyobrazeny v obr. 1.%°

% BEDRNOVA, E., NOVY, I|. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 246. ISBN 978-80-7261-239-0.

b1 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété préce. Praha: Karolinum, 2003. s. 114. ISBN 80-24-0448-5.

62 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 103. ISBN 80-24-0448-5.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, |. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 247. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Druha skupina faktort byva oznacovana jako faktory vnéjsi nebo hygienické, které ovliviuji
spi$ pracovni spokojenost, protoze jejich vliv na motivaci velmi rychle vyprcha. Tato skupina
faktor®h ma svou pusobnost v rozhranni ,bez pracovni nespokojenosti” K ,pracovni

. ) 66
nespokojenosti”.

Obr. 2 Vnéjsi (hygienické) faktory®

<1;Z PRACOVNI NESPOKOJENOSTI PRACOVNI NESPOKOJENOS>

Z obrazku 2 je patrné, ze pokud maji tyto faktory pozitivni podobu, pracovnici pouze nepocit'uji

pracovni nespokojenost, ale také to nema vliv na motivaci. Na opa¢nou stranu pokud jsou

negativniho sméru, piisobi pracovni nespokojenost.

Herzbergova teorie se casto kritizuje z divodu pouzitych metod pti vyzkumu a pfili§ malych
skupin respondentti. Na uzemi Ceské republiky metodu kritizoval napiiklad T. Kollarik nebo
A Jurovsk)'l.68

2.6.3. Humanisticka teorie

Psychologové se zmatenim na humanistickou psychologii, jenz se zaklada na klinické intuici, se
snazili obohatit ptistupy k motivaci. Za primarni psychologickou tendenci v ramci teorie uvadi
Nakone¢ny ,,rust” osobnosti, ktery se realizuje sklonem Kk seberealizaci. Pravdépodobné
nejvyrazngji obohatil teorii americky psycholog Abraham Maslow, ktery vytvofil hierarchickou
teorii potieb, jejimz zakladem byly autorovi klinické zkugenosti.® Podle n&j ma kazda bytost
v sob¢ dva druhy sil, které zminuje v knize Bedrnova: ,,Jedny vychdzi ze strachu o bezpeci
a tahne cloveka zpet. Druha skupina tdihne cloveka dopredu, k celku a jedinecnosti sama

))7
sebe.”"°

Nakone¢ny dale tika, ze dle Maslowa je podstatné rozliSeni motivt, a to na motivy deficitni

a motivy rastu, nebot’ je s nimi vazan i dvoji druh uspokojeni. Deficitni motivy piedstavuji

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 247. ISBN 978-80-7261-239-0.

% Tamtéz

" BEDRNOVA, E., NOVY, |. a JAROSOVA, E. Manazerské psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
S. 246. ISBN 978-80-7261-239-0.

8 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 87. ISBN 80-85603-01-2.
% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani @ jeji iizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 94. ISBN 80-85603-01-2.
® BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 244. ISBN 978-80-7261-239-0.
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nedostatek (jidla, prestize, jistoty, ...) a jsou uspokojovany, zatimco motivy rtstu jsou ,,udajne”

neuspokojitelné, protoze se snahou je uspokojit, jejich sila narista.”

Maslow, jak uvadi Stikar, stanovil pét vzestupnych arovni lidskych potieb, p¥i¢emz prvni étyfi

jsou potieby deficitni a jen pata troven se tyka potieb rastovych:

Jyziologickeé potrieby,
potreby bezpeci,
potreby soundlezitosti,

potreby ucty,

A S A

potreby seberealizace. 12

Do prvni trovné patii potieby spanku, potravy, sexu, vody a vzduchu. Druha uroven obsahuje
emocionalni a fyzické bezpeci, stabilitu nebo fad. Potieby sounalezitosti, patiici urovni tii, se
sklada ze vztahti a potieby byt akceptovan. Do druhé nejvyssi Grovné se tadi potieba byt
respektovan a mit uspéch. Pata a zaroven nejvyssi uroven obsahuje seberealizaci, uplatnéni
vlastniho potencialu a schopnosti. Zakladem uspotadani je struktura s pravem piednosti, ktera
se zaklada na tom, Zze vyse postavené potieby vzniknou az poté, co nize postavené potieby byly
uspokojeny. Je ziejmé, ze ne vsichni jedinci se béhem svého zivota dostanou az k nejvyssi

trovni.”

Maslowova teorie, piestoze se jedna pravdépodobné 0 nejznamé;jsi teorii zabyvajici se motivaci,
byla analyzovana mnoha badateli. Ackoliv nebyla nikdy potvrzena, autofi se shoduji, ze

Maslow ukézal pouze ,.cil cesty” nikoliv zptisob, jak po cests jit.™

2.6.4. TeorieXayY

Autorem teorie je D. McGregor a zalozil ji na typologizaci vztahu ¢lovéka k praci. Teorie
funguje na zakladé dvou teoretickych typti konceptu. Typ X predstavuje presvédéeni, ze clovek
je tvor liny, snazi se praci vSemozné vyhnout a ma K ni vrozenou nechut’, proto je nezbytné jej

k praci nutit. Tito lidé maji radé&ji, kdyz je jim prace zadavana, nez aby si sami urcovali, CO

" NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 95. ISBN 80-85603-01-2.
"2 8TIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 102-103. ISBN 80-24-0448-5.
73 Ly
Tamtéz
" NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 99. ISBN 80-85603-01-2.
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budou d&lat. Mnoho manazert se s myslenkami stotoznuji.” Protiklad piedstavuje typ Y, jenz
vyjadiuje nazor, ze vydej fyzické a dusevni energie v praci je pro ¢lovéka prirozeny. Osoba ma
veétsi potiebu pocitu dilezitosti nez napiiklad finan¢ni odmény. Pokud prace, kterou
zamg&stnanec vykonava, znamena pro néj uspokojeni osobnich potieb, vlastnich hodnot, je sam
motivovan K vy$§imu vykonu. Postupnym rozvojem lidské spole¢nosti se casto
kontraproduktivné piistupuje K pracovnikim podle typu X, ackoliv by se vedouci pracovnici
méli snazit pretvaret metody spiSe k predstavé Y. Vyviji se proto snaha piesvéd¢it zaméstnance,

aby prevzali cile podniku za vlastni a prijmuli odpovédnost za vysledky prace.’

2.6.5. Teorie,,cukru a bice"

Teorie pochazi z uceni B. F. Skinnera. Nakone¢ny tvrdi, ze Vv zékladé znac¢i mechanické
vyuzivani kladnych a zapornych nastroju ¢ili odmeén (,, cukru ) a tresta (,, bice”) ve formovani
lidského chovani. Skinner povazoval motivaci za nadbytecnou. Podle jeho teorie se vztah
Clovéka Kk praci vytvaii na zakladé operantniho podminovani, které mize podnik ovliviiovat
uzivanim plant zpevnéni, jako jsou systémy odmén. Z psychologického hlediska predstavuje
Cloveék systém organizovanych odpovédi organismu a lidské chovani predstavuje naucené

situaéné podminéné zvyky.’’
2.7. VVztah mezi pracovni spokojenosti, motivaci a vykonem

V psychologické oblasti prace byla vzdy snaha stanovit vztah mezi motivaci a vykonem. Autofi
se zabyvaji vyzkumnou oblasti, ktera se tyka motivace, pracovni spokojenost a pracovniho
vykonu. Mezi autory se tadi napt. Bedrnova, ktera se domniva, ze: ,,Na prvni pohled by se
mohlo zddt, Ze vztah motivace a vykonu je v podstaté jednoduchy.”’® Ale jak uvadi Nakone&ny:
,.Cim je motiv silngjsi, tim je vykon, at uZ fyzicky nebo mentdlni, vyssi a lepsi neplati!”"® Chee-li

Clovék néco nadmiru, nebyva toho casto dosazeno. Nadmeérna namotivovanost s sebou nese

® BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 255. ISBN 978-80-7261-239-0.

® NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 99. ISBN 80-85603-01-2.
" NAKONECNY, M. Motivace pracovniko jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 104-105, ISBN 80-85603-
01-2.

® BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 251. ISBN 978-80-7261-239-0.

" NAKONECNY, M. Motivace pracovaiho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 118, ISBN 80-85603-01-2.
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vysokou miru napéti, které zhorSuje bézné fungovani psychiky a oslabuje aktualni ptedpoklady

vykonu. Celkové snizuje V}'/kon.so

Bedrnova dale uvadi, ze vztah lze vyjadtit vzorcem:
WV o=f(M-S), kde

V - uroven vykonu (v dimenzich kvality i kvantity),

M - urovern motivace (mira ,,chténi” ¢lovéka podat vykon),

S - uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti). 8l

Vztah mezi urovni motivace, naroc¢nosti ukolu a vykonem vyjadiuje tzv. Yerkestuv-Dodsontiv

zakon, oznacovany taktéz jako ,, obrdcend U-krivka " 82

Obr. 3 Yerkes-Dodsoniv ziakon®

optimalni
neziadouci
sila
motivace
| nedostateéna optimalni nadméma |

Na obrazku cislo 3 lze vidét pribéh trovné vykonu Vv zavislosti na sile motivace. V piipadé
nedostateéné sily motivace je i vykon nezadouci. S nartistem intenzity motivace roste do jisté
miry i vykon. Dojde-li motivace do urcité faze a bude i nadale stoupat, jeho vykon se od tohoto

.. N .y 4
okamziku za¢ne snizovat.®

8 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 104-105, ISBN 80-85603-
01-2.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 251. ISBN 978-80-7261-239-0.

8 pROVAZNIK, V. a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004. s. 42 - 43. ISBN
80-245-0703-X.

8 Tamté

8 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 238. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Se vztahem motivace a vykonu je mozno se v psychologii setkat iz rozdilného pohledu.
Z vyzkumu bylo totiz zjisténo, Zze néktefi lidé maji snahu podavat neustale vysoké vykony
v jakékoli lidské ¢innosti, ktera je métitelna. Naopak existuji jednotlivci, ktefi tuto snahu nemaji

nebo jim aplnd chybi. Problematiku se snazi vysvétlit pojem vykonova motivace.®

Berdnova uvadi, ze: ,, Vykonova motivace predstavuje osobnostné priznacnou, relativné stalou

1186 w o ., N
Rovnéz dodava, ze tizce souvisi S dvéma

tendenci clovéka dosahnout o nejlepsiho vykonu.
specifickymi lidskymi tendencemi - s tendenci dosahnout Gspéchu a vyhnout se netspéchu.

Pomér tendenci udava silu vykonové motivace, ktery je uveden v nasledujici rovnici®’:

potteba dosahnout Uspéchu

vykonova motivace = - —
pottreba vyhnout se neuspéchu

Vykonovou motivaci Ize usmériiovat, a to pifedev§im v mladSim stadiu zivota, avSak neni
ovéfena zadna G¢innd metoda. Plati, ze kladnou zpétnou vazbou a pozitivnim pristupem lze

dosahnout mnohem lepsich vysledki nez neustalym vytykanim a kritikou.®

2.7.1. Vztah mezi pracovni spokojenosti a motivaci

Pro pochopeni vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci zminuje Bedrnova, ze: ,,Je

diilezité rozliSeni vyznamovych rozdilii v obsahu pojmu pracovni spokojenost. ™

V jiz zminéné Herzbergové dvoufaktorové teorii se rozliSuji vn&jsi a vnitini faktory
spokojenosti. Dle Herzbergra se jen ty vnitini vztahuji k motivaci, zatimco vné&jsi ovliviuji

spokojenost.”

Vngjs$i podminky byvaji vnimany jako samoziejmost, a tedy nijak nepfispivaji v motivovani
k praci. Bedrnova tvrdi, Ze: ,, Ve vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci plati, zZe dobré
pracovni podminky Ve vétsiné pripadii alespoii nepiimo stimuluji motivaci k prdci.”®* Vztah

pifimé tmérnosti mezi zminovanymi pojmy byva, kdyz pracovnikovi vyhovuje prace sama.

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerské psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 238. ISBN 978-80-7261-239-0.

8 Tamtéz

8 Tamtéz

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 239. ISBN 978-80-7261-239-0.

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 253. ISBN 978-80-7261-239-0.

% HERZBERG, F. Work and the nature of man. New York: The World Publishing Company, 1966.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 254. ISBN 978-80-7261-239-0.

30



Znacny Vliv pracovnich podminek na spokojenost a motivaci k praci je tam, kde prace

jednozna¢né neuspokojuje. Dle Bedrnové zalezi pfedevsim na nasledujicich podminkach:

e, moznosti pracovniho postupu,

e mzda,

e kvalita a cinnost vedouciho pracovnika,

e vlastnosti a jednani spolupracovnikii,

e v podniku uplatiiovany styl organizace prdace a rizeni,
o fyzické podminky prdce,

e péce podniku o pracovniky. %

Bedrnova dale tika, ze: ,,Ze VSech psychologickych pristupi a teorii v této oblasti vyplhvd, zZe
neexistuje Zddny univerzalni faktor spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by motivaci
oviiviioval jednoznacnym zpiisobem. Celkova spokojenost ¢lovéka dostava vyslednou podobu na

zdkladé toho, jakou jsou jednotlivé elementy spokojenosti pro cloveka subjektivné diilezité.

2.7.2. Vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem

Vztahem mezi pracovni spokojenosti a vykonem se zabyva mnoho autord a ani v tomto piipadé
nejsou badatelé jednotni u stanovenych teorii. Armstrong se zmifuje 0 problematice
nasledovné: ,,Vyzkum neukazal Zadnou pozitivni vazbu mezi spokojenosti a vykonem. Spokojeny

pracovnik neni nutné velky pracant a velky pracant neni nutné spokojenym pracovnikem. »94

Luthans uvadi ve své praci vysledky vyzkumu zaméfeného na tento vztah: ,,Zjisténa byla
priimérnd korelace 0,17 mezi pracovni spokojenosti a produktivitou.”® Z vyzkumu plyne, Ze
spokojeny pracovnik nemusi byt vysoce vykonny a naopak. Autofi, ktefi se zabyvaji timto
tématem, poukazuji na slozitost, znaénou promeénlivost a Sirokou podminénost zminéného

vztahu.%

%2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012. s. 253
ISBN 978-80-7261-239-0.

% BEDRNOVA, E., NOVY, I. a JAROSOVA, E. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
s. 255. ISBN 978-80-7261-239-0.

% ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999. s. 315. ISBN 80-7169-614-5.

% LUTHANS, F. Organizational behavior: an evidence-based approach. 12th ed. New York: McGraw-Hill Irwin, c2011.
s. 115. ISBN 978-0-07-353035-2.

% STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. s. 119. ISBN 80-246-0448-5.
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Nakone¢ny fika, Ze: ,, Odmeéna a spokojenost mohou vést k vetsimu pracovnimu usili, pracovni
vykon pak miize vést K vetsi odmene a k pracovni spokojenosti a oboustranné zavisly je vztah
zameérného pracovniho usili a pracovni spokojenost na jedné azdamerného pracovniho usili

a odmény za prdci na druhé strané. '

Motivace muze vychazet ze spokojenosti, alespon to uvadi teorie spravedlnosti. Za
predpokladu, Ze se s pracovnikem zachazi spravedlivé, bude spokojeny a zaroven bude lépe

motivovan, nez kdyz se s nim bude jednat nespravedlivé.®

" NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2005. Psyché (Grada). s. 114. ISBN isbn80-247-0577-x.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada, 2007. s. 165 ISBN 80-247-
0469-2.
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3. Analyticka cast

V této &asti je piedstavena spoleGnost, ktera je zkoumana. Jedna se o firmu OBl Ceska
republika s. r. 0., v ramci niz je zkoumano pouze jedno pracovisté - konkrétné na Roztylech.

Dale autor v kapitole popisuje metodiku vlastniho Setieni a jeho vysledky.
3.1. Charakteristika spolecnosti

OBI Ceska republika s. r. 0. vznikla dne 14. ledna 1994 a na &eském trhu provozuje sit
maloobchodnich prodejen - hobby marketi. Spole¢nost vlastni organizace OBl GmbH sidlici
v Némecku. Ve své obchodni ¢innosti se OBl CR zabyva prodejem zbozi nakoupeného
prevazné od nezavislych dodavateld a v mensi mife od smluvnich partnerti organizace.
K 31. prosinci 2018 provozovala spole¢nost OBI Ceské republika s. r. 0. 33 markett po celé

Ceské republice.*

OBI Roztyly sidli na Praze 4 v ulici Tomic¢kova 9. Otevien byl v roce 2001 jako franchisovy
market provozovateli Global Stores. Od 1. 8. 2013 vede tento market spole¢nost OBl Ceska
republika piimo. Jde o klasickou prodejnu s hobby ptislusenstvim, které lze najit v oddélenich

elektro, barvy, sanita, stavba, dfevo, zahrada, nafadi.

Aktualni pocet zaméstnanci ¢ini 60, z ¢ehoz zde pracuje 10 projektovych prodavact,
20 prodavaci, 3 pokladni, 4 pracovnici piijmu a vydeje zbozi, 7 dopliiovaci zbozi a zbylych

16 zaméstnanct se stara o chod spole¢nosti po administrativni strance.'%

3.1.1. Organizaéni struktura spolecnosti
V ramci pohovori se zastupcem organizace byly autorovi poskytnuty informace o organizacni

struktufe spolecnosti, aktualnim poctu zaméstnanct a dalsi informace.

Na obrazku 4 je znazornéna organizacni struktura spolec¢nosti OBl Roztyly. Vedeni

spolecnosti se sklada z feditele a jednotlivych zastupci oddéleni TL.

% Vyrocni zprava spolecnosti OBl Ceskd republika s. r. 0 za obdobi 1.1.2013 - 31.12.2013 [online]. [Bud&jovicka 3a, 140 00
Praha 4]: OBI Ceskd republika, 2013 [cit. 2019-06-10]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/uilvypis-sl-
firma?subjektld=519544

100 hodle ustniho sdéleni Jana Smékala (feditele spolegnosti OBl Roztyly, Tomi&kova 9, Praha 4) dne 14. &ervna 2019
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Obr. 4 Organizaéni struktura OB

Zkratka TL znamena Team Leader, ktery ma na starost dané oddéleni a zodpovida za jeho
plynuly chod. V popisu prace Team Leadera je vytvaret mési¢ni smény zaméstnancti, zadavat
a kontrolovat praci, popfipadé fesit nestandardni situace a zastupovat feditele béhem jeho

nepiitomnosti.
Odménovani a benefity

Zaméstnanci jSou odménovani fixni mési¢ni mzdou. Jelikoz se jedna o spole¢nost, ktera ma
otevieno sedm dni v tydnu, dostavaji zaméstnanci piiplatky za praci 0 vikendu. Zaméstnanci
jsou dale odménovani prémiemi za vysoké obraty. Ve firmé je zavedena mési¢ni soutéz mezi
oddélenimi 0 pizzu pro kazdého ¢lena vitézného oddéleni. Oddéleni, které dany mésic nejvice
pieckona prodej z minulého roku tentyz mésic, vyhrava. Pouze mezi projektovymi prodavaci je

moznost mési¢nich prémii, a to jen pro tii nejlepéi.102

Ve spolecnosti je zavedena cela fada benefitd. Mezi né patii:

e sleva na zbozi/sluzby,
e prispévek na stravovani,

e karta MultiSport,

101 Vlastni zpracovani
192 hodle ustniho sdéleni Jana Smékala (feditele spolegnosti OBl Roztyly, Tomi&kova 9, Praha 4) dne 14. &ervna 2019
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e ockovani proti chfipce,
e prispévek na penzijni pojisténi,

e tyden dovolené navic.
Komunikace

Interni komunikace v organizaci je na velmi vysoké turovni. Kazdé rano a vecer se
zamé&stnanci dané smény schazi u hlavnich informaci, kde jim je sdéleno, co je potieba dany

den udélat, na co si davat pozor, poptipadé zhodnoceni celého dne.

Kazdy Team Leader svolava dvakrat do mésice poradu pro dané odd¢leni, které ma na
starosti. Na zminénych poradach piedava zaméstnancum dulezité informace tykajici se
oddéleni, chyb, moznosti, jak nedostatky napravit, ¢i v opacném piipadé¢ pochvala za

odvedenou praci Vv ur¢itém ¢asovém obdobi.

Generalni feditel svolava dvakrat do mésice poradu pro projektové prodavace a Team
Leadery. Minimalné¢ dvakrat ro¢né se kona schiize pro celé vedeni. Zaméstnanci spolu
komunikuji i v elektronické podob¢, ktera je mnohem castéjsi a skrz kterou se fesi provozni
zalezitosti. Komunikace probiha prostfednictvim emailu nebo pies mobilni aplikaci

WhatsApp.1%
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Vedeni spolecnosti dba 0 pravidelny rozvoj zaméstnancu, jelikoz je ve firmé zaveden
systematicky zptsob vzdélavani a skoleni. Pfimo market Roztyly disponuje skolici mistnosti,

ktera je hojné vyuzivana nejen zaméstnanci pobocky, ale i zaméstnanci z dalsich marketi.

Zameéstnanci se zicastnuji odbornych Skoleni jak od vedeni spolecnosti, tak od dodavateld

zbozi, ktera jim pomahaji k udrzeni a rozsiteni kvalifikace a zlepseni znalosii produktd.

Vzdélavaci systém organizace se jmenuje OBl Academy a je piistupny zaméstnancim na
internetovych strankach, kde se mohou piihlasit pomoci piihlaSovacich udaji. Zaméstnanci

nejsou v tomto systému nijak ovlivnéni svoji specializaci, coz jim umoziuje vzd¢lavat se

103 podle ustniho sdéleni Jana Smékala (feditele spolegnosti OBl Roztyly, Tomi&kova 9, Praha 4) dne 14. &ervna 2019
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v kterémkoliv odvétvi. Vyhodou systému je vysoka flexibilita, snizeni cestovnich a $kolicich

vydajii @ moznost po spésném absolvovani ziskat certifikat.®
Pracovni podminky a pracovni prostredi

Pro pracovniky jsou vytvoieny bezproblémové podminky tykajici se dostupnosti zaméstnani.
Market se nachazi nedaleko Prazské magistraly hned u jednoho ze sjezdi. Pro zaméstnance
dopravujici se autem je umoznéno parkovani zdarma na parkovisti marketu. Pro ty, co
vyuzivaji vefejnou méstskou dopravu, lezi obchod v dochazkové blizkosti zastavky metra

C a autobusové zastavky Roztyly.

Zaméstnanci maji kK dispozici svafinovou mistnost, ktera je vybavena dvéma lednic¢kami
a automatem na piti. Pro zaméstnance je ptistupny i prostor s kuchyni, kde si mohou jidlo

ohtat a uvafit kavu z automatu. Pro koufici zaméstnance je vyhrazena mistnost.

Kazdy zaméstnanec ma pracovni skiinku ve spole¢né $atné, ktera je oddélena na panskou
a damskou. Satny jsou vybaveny umyvarnou se sprchovymi Kouty a socidlnim zaiizenim.

Uvnitt marketu se nachazi i restaurace, ktera je vyuzivana nejen zakazniky, ale i zaméstnanci.

Kazdé oddéleni ma své urCené pracovisté tzv. informacni centrum, jenz je zafizeno
pocitacem, tiskarnou, sktifikami na odkladani a dal$im zafizenim specifickym pro dané
oddéleni. Atmosféra na pracovisti je pratelska, jelikoz se jedna o relativné malou spoleénost,
ve které se vsichni znaji. V letnim obdobi je zde problém s vysokymi teplotami, a to hlavné
VvV prvnim patie marketu, ktery se momentalné fesi vystavbou novych klimatiza¢nich jednotek.
Ostatni faktory, které mohou pisobit na pracovni podminky a prostiedi, jsou v poradku

a nemaji vyrazny negativni vliv.'*
Fluktuace

Fluktuaci lze pocitat jako pomeér poctu zaméstnancu, kteti opustili spolecnost k celkovému
podtu zaméstnancitl. Stiedni hodnota fluktuace v Ceské republice byla b&hem posledniho roku

14,8 %. Navrhovana mira se pii tom pohybuje mezi 5 - 10 %.%

10% hodle Gstniho sdé&leni Jana Smékala (feditele spolecnosti OBl Roztyly, Tomitkova 9, Praha 4) dne 14. Gervna 2019

105 podle ustniho sd&leni Jana Smékala (feditele spolecnosti OBI Roztyly, Tomitkova 9, Praha 4) dne 14. dervna 2019

106 Ceské  firmy  maji  vysokou  fluktuaci  zaméstnancii  [onling].  [cit.  2019-07-01].  Dostupné z:
https://www.podnikatel.cz/clanky/ceske-firmy-maji-vysokou-fluktuaci-zamestnancu/
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Za posledni rok spole¢nost opustilo formou dohody na 24 zaméstnanct, a to pii celkovém

poctu 60 zaméstnanct je vysoka hodnota. Mira fluktuace je na arovni 40 %.

V minulém roce spolecnost soucasn¢ piijala 28 novych zaméstnanct. 107 Vyse hodnot
piijatych zaméstnanct je rovnéz podstatna, nebot’ pro firmu pfedstavuje zna¢né naklady na

nabor a zaskoleni pracovnik.

3.2. Metody ziskani a zpracovani dat

V této podkapitole jsou specifikované metody, které slouzily k ziskani dat a jejich nasledné

zpracovani.

Mezi vyuzité metody se fadi pisemné dotaznikové Setfeni a nestrukturovany rozhovor. Prvni
ze zminénych metod, pisemné dotaznikové Setfeni, slouzi Kk analyzovani pracovni
spokojenosti a motivaci. Nestrukturovany rozhovor probéhl s feditelem spole¢nosti
a administrativni pracovnici, a to za ucelem ziskani aktualnich obecnych informaci

0 spole¢nosti. Informace jsou v prib&hu prace zpracovavany.

3.2.1. Dotaznikové Setreni

Hlavni vyzkumnou metodou Kk zjisténi vstupnich dat je pouzita metoda pisemného
dotaznikového Setieni. Pro podrobnéjsi informace jsou sestaveny dva typy dotazniki - jedno
pro zamé&stnance a druhé pro vedeni spole¢nosti. Verze se lisi pouze v prvni a druhé ¢asti, kde
je forma dotazniku pro zaméstnance zamétena piesné na jejich osobu. Verze pripravené pro
vedeni Spolecnosti jsou otazky orientované na nazor 0 jednotlivych podnétech fadovych

zamestnancu.

Uvodni ¢ast daného dotazniku je vénovéana piedstaveni autora prace a uéelu dotaznikového
Setfeni. Dale je dotaznik rozdélen do péti casti. Jednotlivé casti obou dotaznikli je mozné Si

prohlédnout v ptiloze 1 a 2.

Prvni ¢ast se sklada z Sesti otazek, které se zamétuji na motivaci a spokojenost s praci. Druha
¢ast obsahuje osm otazek napomahajici autorovi urcit, kterym motivim davaji respondenti

piednost. Tabulku zamétujici se na troven spokojenosti s riznymi aspekty prace a jejich

197 podle ustniho sdéleni Petry Pfitznerové (asistentky feditele OBI Roztyly, Tomitkova 9, Praha 4) dne 13. &ervna 2019

37



dulezitosti pro dané pracovniky, obsahuje tieti ¢ast. Otazky, které obsahuje &tvrta cast,
pomahaji autorovi zmapovat fluktuaci v dané spole¢nosti. Pata ¢ast dotazniku mapuje
demografické udaje, které jsou zamérné umistény az na samotny konec dotazniku, a to
z divodu, aby respondenti po celou dobu vypliovani vnimali ur€ity pocit anonymity.

Demograficka data sama 0 sob&é napomahaji k jednodussi interpretaci celkovych vysledki.

Pisemny dotaznik autor sam zadaval zaméstnancim V sidle spole¢nosti béhem jednoho
pracovniho tydne. Anonymita Setieni byla zajisténa nejen zakladnimi udaji o jedinci obsazené
Vv dotazniku, ale také formou sbirani jiz vyplnénych dotazniku, které respondenti odevzdavali

na ur¢ené misto, kde je po uplynuti Setieni autor osobné vyzvedl.

3.3. Analyza ziskanych vysledki

V Kkapitole jsou prezentovana data ziskana z Setfeni. Informace jsou rozdéleny do dvou
skupin, kdy prvni objasiiuje zakladni charakteristiku respondentt, ktefi splnili kritérium
zvoleného segmentu - jedna se o stalé zaméstnance marketu OBl Roztyly a vyplnili dotaznik,

zatimco druha skupina informaci fe$i zkoumanou problematiku.

Vyhodnoceni vysledkii obou Setfeni (zaméstnanci i vedeni firmy) bylo provadéno dohromady,

pouze u prvni a druhé ¢asti byly vysledky ¢lenény na odpoveédi zaméstnancti a vedeni.

3.3.1. Profil respondentii

Demografické udaje 0 respondentech, které byly soucasti dotaznikového Setieni, poslouzily
k sestaveni profilu respondentti. Mezi zakladni popisna kritéria autor zatadil pohlavi, veék,
dosazené vzdé€lani a pocet odpracovanych let ve spolecnosti. Zkoumany vzorek tvoii celkem
60 osob pracujici na hlavni pracovni pomér v OBl Roztyly. V dob¢, kdy probihalo Setieni,
byli 3 zaméstnanci vedeni na nemocenské a 6 zaméstnanci cerpalo dovolenou.
Administrativni pracovnice nevyplnila dotaznik z divodu nepiimého kontaktu s pracovistém.
Bylo rozdano 46 dotaznikii zaméstnancim a 4 dotazniky vedeni. Z celkového poctu
rozdanych dotaznikti se vratilo 44 dotazniki. Celkova mira navratnosti byla z fad

zamé&stnanct 87 % a od vedeni spole¢nosti 100 %.

Z grafu 1 je mozné vidét, ze z celkového poctu respondentit je 66 % muzu (tj. 29 muzu)
a 34 % Zen (tj. 15 Zen).
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Graf 1 Pohlavi:* Graf 2 Vék:*

Pohlavi: Vék:

34% B Muz 18- 34
® Zena m35-50
m 50 a vice

Vzorek reprezentuje vSechny vekové kategorie v rozdilném pomeéru, jak je vidét v grafu 2.
Nejcastéjsi vékovou skupinu tvoii osoby ve véku 35 - 50 let, jez jsou zastoupeni 55 %.
Nasledujici skupinou jsou respondenti ve véku 18 - 38 let s 27 % a ve véku 50 a vice let je
zastoupeno 18 %.

Graf 3 Nejvyssi dokonéené vzdélani:*

0% 0% Nejvyssi dokoncené vzdélani:
0 0

B zikladni vzd€lani

® vyucni list

m sttedoskolské vzdélani s maturitou
® vyssi odborné

m vysokoskolské

Vice nez polovina respondentti, konkrétné se jedna o 59 %, ma stfedoskolské vzdélani

s maturitou. Zbyli respondenti uvadi, ze dosahli vyuéniho listu.

V poslednim Kritériu zaznacili respondenti dobu odpracovanych let ve spole¢nosti.
Nejcetnéjsi zastoupenou skupinou se stali respondenti, ktefi ve firmé odpracovali vice nez
5let (41 %), poté 3 az 5 let s 25 % a srovnatelné skupina 1 az 2 roky s 23 %. Nevelké
zastoupeni maji respondenti, ktefi jsou ve firmé novi a neodpracovali zde doposud ani jeden
rok s 11 %.
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Graf 4 Pocet odpracovanych let ve firmé:*

11% Pocet odpracovanych let ve firmé:

B méné nez 1 rok

m1-2roky
3-5let

® 5 avice let

3.3.2. Vyzkumna Cast
V nasledujici ¢asti jsou popsany jednotlivé otazky dotaznikového Setieni, které ma za tkol
zjistit spokojenost zaméstnancti zminéného marketu. Vysledky jsou vyhodnoceny a graficky

znazornény.

Prvni ¢ast
Co Vas v praci nejvice motivuje?

Prvni otazka ma zjistit, které faktory nejvice piasobi na pracovniky spole¢nosti. Nejpocetnéjsi
odpovédi se stala mzda, kterou zvolilo 37 % respondentt. Pracovni kolektiv zvolilo 25 %
dotazovanych. Ttetimi nejcastéjSimi odpovéd'mi se staly uznani a samotna prace s 15 %.
Zbylych 8 % zvolilo variantu jiné faktory, ke kterym dotazovani uvedli: spokojeni zakaznici,
slozenky a jeden respondent uvedl, Ze ho nemotivuje nic. Zadny z respondent neuved|

moznost vedouci pracovnik. Vysledky jsou vyobrazeny v grafu 5.

Vedoucim pracovnikim byla naopak polozena otazka: ,,Co Si myslite, Ze V prdci nejvice
motivuje vase podrizené?" Ani u jedné z variant se dotazovani neztotoznili S odpovédi.
Vedouci uvedli, Ze jejich podtizené motivuje mzda, samotna prace, vedouci pracovnik

a pracovni kolektiv.
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Graf 5 Co Vas v praci nejvice motivuje?*

Co Vas v praci nejvice motivuje?

8%

®mzda

B uznani

B samotna prace

B vedouci pracovnik

B pracovni kolektiv

W jiné

Co Vas v praci nejvice demotivuje?

Na negativné polozenou otazku odpovédéla vice nez polovina respondenti, tedy 55 %,
neporadek na pracovisti. Druhou nejpocetnéjsi odpoveédi byl vedouci pracovnik s 22 %. Mensi
zastoupeni ma moznost jiné s 13 %, kde dotazovani uvadéli nejcastéji nesmysluplnost prace,
Spatné klimatické podminky a nepodpofeni personalu ze strany vedeni. Nejmensi skupinou

odpovedi se stala mzda s 10 %. Vysledky jsou zaznamenany v grafu 6.

Graf 6 Co Vas v praci nejvice demotivuje?*

10% Co Vas v praci nejvice demotivuje?
0%

®mzda

B pracovni kolektiv
vedouci pracovnik

B nepotadek na pracovisti

M jiné

Vedoucim byla polozena podobna otazka, ktera znéla nasledovné: ,,Co V prdci nejvice
demotivuje vase podrizené?" Zde se tii vedouci shodli na odpovéd’ ,,neporddek na pracovisti"
a pouze jeden uvedl moznost ,pracovni kolektiv", kterou nezvolil zadny z oslovenych

zaméstnancu.
S ¢im jste v podniku nejvice spokojeni?

V nasledujici otazce sdélili dotazovani zaméstnanci, S ¢im jsou v podniku nejvice spokojeni.
Graf 7 zachycuje vysledky. Tii ¢tvrtiny respondentt (72 %) odpovédelo pracovni kolektiv,
avsak samotnou praci uvedlo pouze 13 %. Mzdu zvolilo 7 % a nejméné respondenti
zaznacilo variantu ,,zpiisob vedeni™. Jinou moznost vybralo 5 %, v ramci niz respondenti

objasnili, Ze nejvice spokojeni jsou s dopravni dostupnosti do prace.
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Graf 7 S ¢im jste v podniku nejvice spokojeni?*

304 9% S ¢im jste v podniku nejvice spokojeni?

B pracovni kolektiv
B mzda

¥ samotnd prace

B zplisob vedeni
Hjiné

Na otazku sméfovanou na vedouci odpovédéli shodné, ze jsou podiizeni nejvice spokojeni
s fungujicim pracovnim Kkolektivem. Nazor vedoucich pracovnikii se shoduje s vétSinovym

vybérem odpovédi respondenta.
S ¢im jste v podniku nespokojeni?

Otazka byla zvolena negativné ve vztahu k piedchozimu dotazu. Vysledky je mozné
pozorovat v grafu 8. Vice jak polovina respondenti (53 %) uvedla, Ze je nespokojena se
zpusobem vedeni. Dale byli dotazovani zaméstnanci nespokojeni se mzdou (22 %).
Respondenti zaznamenavali i jiné moznosti (18 %), kam uvedli vlastni odpovéd’. Mezi Casté
reakce pattilo horko, nepotfadek a Spatné vyjadifovani 0 personalu. Nejméné zastoupené

moznosti Se tykaly pracovniho kolektivu a samotné prace.

Graf 8 S ¢im jste v podniku nespokojeni?*

50 S ¢im jste v podniku nespokojeni?

B pracovni kolektiv

Emzda

M samotna prace
2% ® zptisob vedeni

¥ jiné

Vétsina vedoucich pracovniki se shodla, Ze podtizeni jsou nespokojeni se mzdou, avsak jeden
z nich zaznamenal samotnou praci. Odpovédi pracovnikii a vedoucich se vyrazné 1isi, nebot’
ani jeden z Team Leadert nepfipustil, Ze by zaméstnanci mohli byt nespokojeni se systémem

fizeni.
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Co by Vas motivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu?

Z celkového poctu respondentd by 62 % dotazovanych motivovaly k vys$simu pracovnimu
vykonu zvysené finan¢ni odmény. Dale se 20 % shodlo, ze podstatnym faktorem jsou
nadstandardni benefity, a 18 % napsalo moznost Kariérniho rastu. Vysledky dotaznikového

Setfeni JSOU zaznamenany Vv grafu 9.

Graf 9 Co by Vas motivovalo k vy§§imu pracovnimu vykonu?*
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Vedeni spole¢nosti se jednomysiné shodlo na tom, ze k vy$simu pracovnimu vykonu by jejich
podiizené vedly vyssi finan¢ni odmény. Jejich vypovéd se shoduje s nazorem 62 %

dotazovanych zamé&stnanch.
Co by podle Vas vedlo k vyraznému zlepSeni pracovni spokojenosti?

Posledni otazkou z prvni ¢asti se od respondentt dostala odpovéd’ na to, co by mohlo vést
k vyraznému zlepseni pracovni spokojenosti. Zde nepievladala jedna moznost nad ostatnimi,
jak tomu bylo u ptedchozich otazek. Vypovédi je mozno vidét v grafu 10. Dvé vyrazngjsi
odpovédi byly lepsi pracovni podminky (37 %) a organizace prace (35 %). Dale se jednalo
0 finan¢ni odmény s 25 %. Pouze jeden respondent zaznamenal jinou moznost, a to ze ke

zlepseni by nic nepiispélo. Zadny z respondentt neuvedl zménu naplné prace.

Graf 10 Co by podle Vas vedlo k vyraznému zleps$eni pracovni spokojenosti?*

394 Co by podle Vs vedlo k vyraznému zlepSeni pracovni spokojenosti?
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U otazky se vedeni rozdé€lilo na dvé skupiny. Dva Team Leadefi si mysli, ze K vyraznému
zlepSeni spokojenosti by vedly finanéni odmény, zatimco zbyly dva zase lepsi organizace

prace.

Druha ¢ast

Vyhledavate sami aktivné pracovni ¢innosti?

Dle vysledkl, vyobrazenych v grafu 11, pracovni Cinnost spiSe aktivné hledd vice nez
polovina dotazovanych (60 %), dalsich 37 % si je jisto, ze ji vyhledava. Pouze jeden
z respondentu uvedl, ze nevi. Jednotlivé odpovédi dotazovanych zaméstnancti Se naprosto 1isi
od odpovédi vedoucich pracovniki, ktefi byli nazoru, ze si jejich zaméstnanci praci spise

nevyhledavaji. Pouze jeden je presvédcen, Ze ji vyhledavaji urcité.

Graf 11 Vyhledavate sami aktivné pracovni ¢innosti?*

0% Vyhledavate sami aktivné pracovni ¢innosti?
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Citite se odpovédni za vami vykonanou praci?

Pfi otazce, zda se zaméstnanci citi odpovédni za vykonavanou praci, odpovédéli vice jak tii
¢tvrtiny (77 %) urcité ano. Pouze 23 % si nebylo jisto a uvedlo spise ano. Vedouci pracovnici
se rovnéz priklanéli K moznosti, ze podfizeni spiSe citi odpovédnost za vykonanou praci,

zatimco jeden z nich uvedl, Ze spiSe ne. Zapis vysledku je zobrazen v grafu 12.

Graf 12 Citite se odpovédni za vami vykonanou praci?*

0% 0% % Citite se odpovédni za vami vykonanou praci?

B urcite€ ano

M spiSe ano
nevim

M spiSe ne

B urcité ne

44



Motivovalo by Vas zvySeni mzdy o 10 %?

V nasledujicim grafu 13 jsou zndzornény preference na otazku, zdali by zaméstnance
motivovalo zvyseni mzdy o 10 %. Ze vSech dotazovanych odpovédélo 60 % urcité ano, dalsi
moznosti byly zastoupeny v podstatné niz8i mife. 25 % si neni piili§ jisto, zda by je zvyseni
motivovalo, a 10 % nevi. Dohromady zbylych 5 % uvedlo, Ze spiSe a urcité by je castka

nemotivovala.

Graf 13 Motivovalo by Vas zvy$eni mzdy o 10 %?*
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Otazka na vedouci byla zformulovana jinak a sméfovala k odpovédi, jestli by motivovalo
podiizené zvySeni mzdy o urcité procento. Dva vedouci sdélili, ze by zaméstnanciim postacilo

10% zvyseni mzdy, jeden uvedl 15 % a druhy dokonce uvedl 20 % a vice.
Motivovala by Vas moznost kariérniho ristu?

U otazky na pfipadnou moznost kariérniho ristu nepievlada jednotny nazor, jak je mozné
vidét v grafu 14. Necela polovina vsak uvedla urcité ano (22 %) a spise ano (27 %). Kariérni
rast by nemotivoval rozhodné 10 % a jistych si neni 18 %. Variantu ,, nevim" si zvolilo 23 %

ze vsech respondentd.

Tti vedouci pracovnici se domnivaji, Zze by zaméstnance Kariérni rtist motivoval, zatimco

jeden z nich si mysli, Ze Kariérni rist neni dostate¢nym stimulem pro vét$inu zaméstnancu.
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Graf 14 Motivovala by Vas mozZnost kariérniho ristu?*
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Motivovala by Vas pro lepsi vykon okamzZita zpétna vazba v podobé pochvaly?

Otazka znazornéna v grafu 15 se zamétuje na vliv zpétné vazby Team Leadera ve formé
pochvaly. Polovina dotazovanych uvedla moznost ,, urcit¢ ano”, dalSich 35 % si neni jisto,
zda by na né¢ mélo Gstni ocenéni mit vliv a zadala spise ano. Zbyvajici moznosti dopadly
podobn¢ a kazda ziskala 5 %. Lze oznacit, ze 15 % dotazanych se piiklonilo k odpovédim,

kterymi vyjadtili nesouhlas, a zminény stimul pro né nema pfili§ znacny vyznam.

Vedeni spole¢nosti se shodlo na tom, ze by zaméstnance tstni pochvala a ocenéni mohlo
stimulovat k lepsim vykonim, proto se jejich odpovédi pohybovaly spise v oblasti kladnych

moznosti.

Graf 15 Motivovala by Vas pro lepsi vykon, okamzita zpétna vazba v podobé pochvaly?*

5% __ Motivovala by Vas pro lepsi vykon, okamzita zpétna vazba v podobé

504 pochvaly?
5% ® urcité ano
B spiSe ano
nevim
B spiSe ne

M urcité ne

Motivovala by vas odména, ktera by byla udélena za dobie vykonavanou praci v podobé

finan¢ni odmény?

Posledni otazka z druhé ¢asti je obdobné formulovana jako predchozi jen s rozdilem zmény
zpétné vazby, kterou predstavuji finan¢ni odmény. Zaméstnanci se ve zminéné oblasti
naprosto shoduji, nebot’ 82 % je piesvédceno 0 jeji efektivnosti a 13 % uvedlo variantu ,, spise
ano”. Zanedbatelné mnozstvi (5 %) zaznamenalo, ze nevi, zda by je takova odména

motivovala k lepsim pracovnim vykontum. Vysledky je mozné vidét v grafu 16.
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Jednotlivi vedouci se shodli, Ze by jejich zaméstnance zminéna odména motivovala k lepSim

pracovnim vykonm.

Graf 16 Motivovala by vas odména, ktera by byla udélena za dob¥e vykonavanou praci v podobé finanéni

odmény?*
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Treti ¢ast

V ¢asti jsou znazornény celkové primérné hodnoty dulezitosti a spokojenosti jednotlivych
oblasti pracovni motivace. Dulezitost a spokojenost byla hodnocena na stupnici od 1 do 4, kde
1 znamenala ,, velmi diilezité" a ,,velmi spokojen”, zatimco 4 vyjadiovalo ,,zcela nediilezité"

nebo ,,zcela nespokojen”.
Odménovani a mzda

Odménovani a mzda jsou jednim z nejkriti¢téjsiho okruhu spole¢nosti. Respondenti hodnotili
celkem c¢tyti faktory spokojenosti - vyse mzdy, zda odpovida mzda naroénosti prace, jejich

kvalifikaci a spravedlnost odmeén.

vvvvvv

vySel faktor zaméfeny na to, zda odpovida mzda kvalifikaci, u kterého jsou vsak respondenti
nejvice spokojeni. Dotazovani zaméstnanci jSou ze zminénych faktorti nejvice nespokojeni se
spravedlnosti odmén. Primérné hodnoty dulezitosti a spokojenosti pro vsechny uvedené

faktory jsou zobrazeny v ptiloze 3 Vysledky jsou piehledné zpracovany v grafu 17.
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Graf 17 Odméiovani a mzda*
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Obsah prace

Obsah prace je klasifikovan pomoci sedmi faktorti spokojenosti, které ptedstavuji napln,
rozmanitost a smysluplnost prace, potiebu po uréitém postaveni, energie pro soukromy zivot,
moznost ucastnit se rozhodovani a miru zodpovédnosti. Vysledky, jez se tykaji okruhu

Setfeni, jsou graficky znazornény v grafu 18.

Z vyctu faktor pridélili respondenti podstatnou dilezitost smysluplnosti prace a nejmensi
dulezitost potiebé po urcitém postaveni. Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci S mirou
zodpovédnosti, ktera jim byla svéfena, naopak vysoké nespokojeni lze spatfit U moznosti -
smysluplnost vykonavané prace. To pfinasi zna¢nou diferenci u smysluplnosti prace a vznika

velice problematicky faktor.

Graf 18 Obsah prace*
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Piimy nadfizeny

Okruh tykajici se ptimého nadiizeného je celkové nejdulezitéjsi skupinou pro zameéstnance,
coz vyplyva z vysledkl zanesenych v grafu 19. Ve zminéném okruhu zaméstnanci hodnotili
Sest faktorti - komunikaci, spravedinost k podiizenym, schopnost organizace prace, zpétné

hodnoceni, profesionalitu a osobnost nadfizeného.

Z grafu 19 je evidentni, ze vétSina faktort tykajici se piimého nadfizeného jsou velmi
vyznamné. Nejdialezitéjsi faktor pro dotazované zaméstnance predstavuje komunikace
anaopak nejméné dulezité shledavaji zpétné hodnoceni. Z uvedenych moznosti jsou
respondenti nejvice spokojeni s osobnosti nadtizeného. Nejvétsi diference ptipada pravé na

komunikaci, kde vznikaji problémy.

Graf 19 Piimy nadfizeny*
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Organizace prace

Jedna se o okruh, ktery pro dotazované zaméstnance znamena dileZitou soucast Vv jejich
zaméstnani. Bohuzel z vysledku Setfeni bylo zjisténo, ze pracovnici jsou v oblasti spise

nespokojeni.

Mezi faktory, jenz se v oblasti hodnotily, autor zatradil zptsob zadavani pracovnich tkolu,
dostatek informaci k vykonu prace, srozumitelnost poskytnutych informaci a komunikace

napii¢ organizaci. Nejvyssi hodnoty nespokojenosti se tykaji komunikace v organizaci

a srozumitelnost poskytnutych informaci.
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Graf 20 Organizace prace*
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V okruhu spolupracovnikti byly hodnoceny tii faktory - pracovni vztahy, ochota kolegt
pomoci si navzajem a podnikové akce. Pro dotazované pracovniky maji nejvyssi hodnotu
pracovni vztahy mezi nimi, s ¢imz lze tici, ze jsou i spokojeni. Z grafu 21 Ize rovnéz vycist,
ze nejmensi vahu prikladaji podnikovym akcim, ale rovnéz zaméstnanci zaznacili, ze jsou

s konanymi akcemi velmi nespokojeni.

Graf 21 Spolupracovnici*
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Pracovni podminky

Dalsim podstatnym okruhem faktort vysly pracovni podminky. Ackoliv jsou pro
zaméstnance celkem dulezité, z grafu 22 lze vidét, ze s nékterymi z nich nejsou piili§
spokojeni. Oblast hodnoceni pracovnich podminek ptedstavuje 5 faktort, které zngji
nasledovné - pracovni doba, Cistota na pracovisti, vhodné klimatické podminky, vybaveni

pracovisté a uroven socialniho zatizeni.

Nejmén¢ spokojeni jsou respondenti s klimatickymi podminkami a ¢istotou na pracovisti, coz
se dalo predpokladat z jiz uvedenych udaju v predchozi podkapitole. Dotazovani oznadili

socialni zafizeni za nejvice uspokojujici faktor.
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Graf 22 Pracovni podminky*
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Péce 0 zaméstnance a jejich rozvoj

Pro zjedoduseni jsou okruh , péce 0 zaméstnance” a ,,rozvoj zaméstnancu” uvedeny
spole¢né, avsak v ramci dotaznikového Setfeni byly okruhy Setteny oddélené. Ve zminénych
okruzich byly hodnoceny faktory jako mnozstvi a uroven zaméstnaneckych vyhod, Skoleni
a moznost kariérniho ristu. Celkové se jedna o oblast, kterda pro dotazované znamena
dulezitost, nebot’ odpoveédi se pohybuji spise v kladnych hodnotach, jak je mozné vidét

v grafu 23.

Nejvice dulezité shledavaji dotazovani pracovnici $koleni a jsou s nimi zarovenn spokojeni.
Naopak za méné podstatné zvolili respondenti mnozstvi a turovein zaméstnaneckych vyhod.

Piesto z vysledki vyslo, Ze jsou s nimi celkem spokojeni.

Graf 23 Pé¢e 0 zaméstnance a jejich rozvoj*
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Vztah k podniku

Vztah k podniku je respondenty hodnocen kladng, coz lze pozorovat v grafu 24. Veskeré
odpovédi se pohybuji v pfiznivych hodnotach. Rovnéz se jedna o okruh, ktery ma nejvyssi
celkovou spokojenost. Faktory, které byly hodnoceny, predstavuji jistota zaméstnani, povést

podniku a ztotoznéni s cilem podniku.
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vvvvv 4

Jistota zamé&stnani je pro zaméstnance nejdulezitéjsi v porovnani s ostatnimi faktory okruhu
a jsou s ni nejvice spokojeni. Piekvapivy vysledek pro autora piedstavuje okruh ,,ztotoznéni
se s cilem podniku”, nebot’ zaméstnanci zaznacili v nékterych souvisejicich okruzich zaporné

odpovedi.

Graf 24 Vztah k podniku*
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Celkové vysledky

V grafu 25 jsou zobrazeny celkové primérné hodnoty dulezitosti a spokojenosti jednotlivych
okruht pracovni spokojenosti. Konkrétni hodnoty jsou zobrazeny v piiloze 4.

Celkova prumérna vyznamnost vSech okruht se pohybuje okolo 1,75. To znamena, Ze jsou
vsechny okruhy dle zvolené stupnice pro respondenty celkem dilezité. Celkova praimérna
spokojenost je 2,37. Hodnota vyjadiuje, Zze zaméstnanci jsou dle zvolené stupnice celkem

spokojeni. Hodnota se vsak pohybuje k hranici nespokojenosti.

Jak jiz z pruzkumu vyplynulo, zaméstnanci jsou nejvice spokojeni se vztahem k podniku,
spolupracovniky a rozvojem zameéstnancti. Nespokojeni jsou s organizaci prace, pracovnimi

podminkami a pfimym nadiizenym.
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Graf 25 Celkové vysledky*
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Pi‘emySleli jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti?

Ctvrta Gast otazek byla zaméfena na fluktuaci, proto musi byt nepochybné prvni otazkou,
zdali zaméstnanci n€kdy uvazovali 0 odchodu ze spoleénosti. S nadpolovi¢ni pievahou
(77 %) uvedli respondenti, Ze pfemysleli nad opusténim zaméstnani. Nikdy nad odchodem
nepiemyslelo pouze 23 % ze vsech dotazovanych zaméstnanct. Vysledky otazky jsou

graficky znazornény v grafu 26.

Graf 26 Premysleli jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti?*
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Mate v umyslu ziistat nadale v tomto zaméstnani za stejnych podminek, které byly

doposud?

Dalsi otazka zabyvajici se fluktuaci byla orientovana na setrvani ve spolecnosti v piipadé

podminek, které panuji ve firmé doposud. Z vytvofeného grafu 27 vyplyva, ze 18 %
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respondenti sdili hodnoty se spole¢nosti a 34 % se ptiklonilo ke ,,spise ano”. Po 16 % se

piiklonili respondenti k odpovédi ,, nevim”, ,, spise ne" a ,, urcité ne".

Graf 27 Mate v imyslu zistat nadale v tomto zaméstnani za stejnych podminek, které byly doposud?*
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Na otazku navazovaly dvé podotazky, ve kterych respondenti doplnili ptedchozi tvrzeni.

V piipadé kladné i zaporné odpovédi uvedli dotazovani zaméstnanci diivod vypovédi.
Pokud jste u piedchozi otazky zaskrtli ano, jaky byl divod?

V grafu 28 jsou zobrazeny pouze odpoveédi 23 zaméstnanct, ktefi maji v umyslu zdstat
v zaméstnani. Odpovédi se tykaly davodu, které je vedly k rozhodnuti. Na vybér méli

Z 6 moznosti, Z nichZ Vv posledni vyjadfili vlastni myslenku.

Nejvice preferovanou variantou byla mzda, jiz si zvolilo 31 % dotazovanych. Dal§imi ¢asto
volenymi variantami se staly pracovni podminky (22 %) a napln prace (22 %). Méné
oblibenou moznost dotazovani vybrali spokojenost s nadiizenym. Z celkového poctu vybralo
nejméné 0sob, Ze nemohou najit lepsi praci, a odpoved ,,jiné", ve které zaznamenali odpoveéd

,,dobrad dopravni dostupnost do prace".
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Graf 28 Pokud jste u piedchozi otazky zaskrtli ano, jaky byl divod?*
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Pokud jste zaskrtli ne, jaky byl duved?

14 dotazovanych z celkového poétu uvedlo, ze nema v umyslu zlstat v zaméstnani, z ¢ehoz
nejc¢etnéj$i mnozstvi (43 %) odpovédi souviselo s nespokojenim s nadiizenym pracovnikem.
Podle 29 % respondentt jsou ve firmé nevyhovujici pracovni podminky. Nasledujicich 21 %
dotazovanych uvedlo jako duvod neodpovidajici platebni ohodnoceni mzdu a pouze jeden

respondent napsal, Ze obdrzel nabidku lepsiho zaméstnani.

Zadny ze zaméstnanci neoznadil jako odpovéd’ naplii prace, z &ehoz autor usuzuje, ze obsah
prace pro zaméstnance neni divod ke zvazeni odchodu. Vysledky jsou zaznamenany

Vv nasledujicim grafu 29.

Graf 29 Pokud jste zaskrtli ne, jaky byl divod?*
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Co bylo motivem vaseho nastupu do spole¢nosti?

Otazka se orientovala na zjisténi davodu, které respondenty vedly k nastupu do firmy.
K otazce ptislusi graf 30, v némz jsou piehledné¢ vyznaceny vysledky Setfeni. Z prizkumu
vyplyva, ze nejcastéjsi motiv piedstavovala napln prace (40 %). Dalsi divody tvofily v mensi
mite termin nastupu (21 %), mzda (16 %), image organizace (7 %) a zaméstnanecké vyhody
(2 %). Celkem 16 % dotazanych zvolilo jinou moznost, v ramci niz napsali divody jako

dostupnost, pracovni doba nebo ziskani praxe.
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Graf 30 Co bylo motivem vaseho nastupu do spole¢nosti?*
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Doporucite pracovni misto svym pratelim nebo rodiné?

Pro dotaznikové Setfeni byla dulezitd pravé otazka, ktera vedla ke zjisténi, zdali by
zaméstnanci doporucili zaméstnani ve spole¢nosti svym blizkym. Nikdo jiny neodpovi na

otazku Iépe nez n¢kdo, kdo zde jiz pracuje. Veskeré odpovédi je mozné nalézt v grafu 31.

Z vysledku bylo zjisténo, ze ze v§ech dotazovanych pouze 9 % urcité doporuéi pracovni misto
u firmy. Méné jisti respondenti (36 %) uvedli spise ano. Pouze 5 % nevi, zdali by misto
doporucili. Cela polovina respondentu uvedla, ze by ur¢ité nedoporucila (25 %) a spise

nedoporucila (25 %) pracovni misto.

Graf 31 Doporudite pracovni misto svym piatelim nebo rodiné?*

506 Doporucdite pracovni misto svym pratelim nebo rodiné?
9%

B urcité ano
B spiSe ano
spiSe ne

B urcité ne

M nevim

Na zkoumanou otazku navazovaly dvé podotazky, ve kterych respondenti objasnili dtvod

tvrzeni.
Pokud jste u piedchozi otazky zaskrtli ano, tak pro¢?

V nasledujicim grafu 32 jsou znazornény odpovédi spojené s divody doporuceni pracovniho
mista. Nejcastéji zvolena odpovéd’ byla dobry pracovni kolektiv (37 %), jenz si vSichni

zamg&stnanci ceni. Na pracovni kolektiv navazuje i dobra pracovni atmosféra, kterou zaznacilo
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26 %. Zbylé moznosti se nedostali ptes 11 % a pro autora nevytvaii podstatnou vyzkumnou

hodnotu.

Graf 32 Pokud jste u piedchozi otazky zaskrtli ano, tak pro¢?*

Pokud jste u predchozi otazky zasSkrtli ano, tak proc?

B dobra pracovni atmosféra

B dobry pomér mezi vykonem a mzdou
® zaméstnanecké vyhody

B nové zkuSenosti a kvalifikace

® spokojenost s vedoucim

0%  dobry pracovni kolektiv
5% 11%

jiné

Pokud jste u otazky €. 18 zaskrtli ne, tak proc¢?

Polovina dotazovanych z celkového pocétu respondentu uvedla, ze by pracovni misto
nedoporucila. Nejvyssi pocet (36 %) respondenti odpovédélo, Ze jsou nespokojeni
svedoucim. U piedchozi otazky jeden dotazovany zaznaCil moznost ,,spokojenost
S vedoucim”, c0z vytvaii mirny rozpor, nebot’ zminéna odpovéd’ se stala nejcastéji volenou
u zaporné odpovedi. Pro 32 % je Spatny pomér mezi vykonem a mzdou. Mezi respondenty se
nasly i osoby (kazda varianta 9 %), jez se zminily 0 Spatné pracovni atmosféte, Ze se nelze
naucit ni¢emu novému a nejsou zde poskytnuty dostateéné zaméstnanecké vyhody. Jeden

respondent uvedl| jinou moznost a to, Ze je prace pro né nevyhovujici.

Graf 33 Pokud jste u otazky ¢&. 18 zaskrtli ne, tak pro¢?*'%®

Pokud jste u otazky ¢. 18 zaskrtli ne, tak proc?

5%

B $patnd pracovni atmosféra

B $patny pomér mezi vykonem a mzdou
¥ nedostate¢né zaméstnanecké vyhody
B nelze se naucit ni¢emu novému

¥ nespokojenost s vedoucim

®jiné

198 Na z4klad$ vlastniho zpracovéni
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4. Navrhova ¢ast

Kapitola cili na zhodnoceni zjisténych problematickych oblasti ve spole¢nosti a navrzeni
vhodnych opatieni, které by mohly vést ke zlepseni spokojenosti zaméstnancti S praci, a tim

i K zvySeni pracovni motivace a pracovniho vykonu.

V piedchozi kapitole probéhlo dotaznikové Setieni, ze kterého je ziejmé, Ze by spole¢nost
méla aktivné fesit nékteré oblasti spokojenosti zaméstnanci. Vedeni by se m¢lo zaméfit na
zlepSeni organizace prace, pracovni podminky a samotnou funkci pfimych nadfizenych, se

kterou dotazovani zamé&stnanci nebyli ptili§ spokojeni.
4.1. Navrhova opatreni

Pfi tvorbé navrhovych opatieni pro vedeni pobocky OBI Roztyly zvazoval autor teoretické
poznatky a informace ziskané prizkumem. Jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole, motivace
znamena druh cinnosti, které jsou vyjadieny motivy, pro¢ cloveék jedna tak, jak jedna.
V pracovnim prostiedi je motivace velmi dualezita proto, aby firmy dosahly stanovenych

vysledkda.

Autorem bylo navrhnuto 7 opatieni, jez by mély vést ke zlepSeni pracovni Spokojenosti

zamestnancu.

Kurz motivace a vedeni lidi pro vedouci pracovniky a zlepSeni komunikace piimého

nadrizeného se zaméstnanci.

Kazdy vedouci pracovnik by mél byt schopny komunikovat s podiizenymi na odpovidajici
urovni. Zaméstnanci pracuji pfevazné manualné, proto jim musi byt informace piedavany
strucné, jasné a srozumitelné. Vedouci by mél rovnéz podnécovat Své zaméstnance K praci a
dokazat lidi podpofit K vy$sim pracovnim vykonim. Vedouci pracovnik by mél byt schopny
stanovit cil a jasné definovat zptsoby, kterymi jich Ize dosahnout. Cile a zpusoby by nasledné

mél piedat srozumitelné svym podiizenym.

Vedouci pozice by mély byt obsazeny empatickymi lidmi. Pokud Team Leader chce, aby
podfizeni rozuméli jeho pozadavkiim, musi nejdiive on rozumét svym podiizenym. K praci
manazera patii bezpodmineéné naslouchani podiizenym, chvaleni za vykony a uspéchy, ale

zaroven poskytnuti zpétné vazby v ptipad¢ nedostatecné ¢i nulové aktivity. Team Leader
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nesmi zapominat, Ze je vzdy co zlepSovat, a zaméfit se na nejéastéjsi chyby pii vedeni lidi,

které vedouci d¢laji.

Autor navrhuje pro vSechny vedouci pracovniky $koleni zméfené na zminéné body. Nemélo
by se ovSem jednat pouze 0 jednorazovou akci, ale Skoleni by se méla pravidelné opakovat
aruzné¢ se ménit jejich struktura. Jednotliva sezeni by byla uskute¢néna pod vedenim
externiho zaméstnance - coache, jenz by zajistil efektivitu. Coach by pracovnikim pomohl
pochopit, jak jsou jejich funkce, znalosti, dovednosti, pracovni chovani dulezité a jaky maji
vliv na podiizené. Z kazdého skoleni by poté provedl zapis a report pro manazera prodejny,

ktery by rozhodnul o dal$ich krocich.
Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

Pro zlepSeni motivace zamé&stnanca by bylo dobré zavést pravidelnou kontrolu a hodnoceni na
zaklad¢ standardizovanych prvkd, které by si firma stanovila. Ptimy nadfizeny by hodnotil
transparentn¢ podfizené na zakladé sestaveného manualu, ¢imz by poskytl zaméstnanci
zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon za uréité obdobi. Hodnoceni by mohlo mit podoby
diskuze mezi Team Leaderem a zaméstnancem, ktera by pfispéla k pochopeni vzajemnych

ocCekavani a nedostatku.

Jednalo by se o kritické zhodnoceni pracovniho vykonu hodnocenych zaméstnanct, coz by
zamé&stnanci poskytnulo piehled o tom, jaky pohled ma na jeho ¢innost zaméstnavatel.
Hodnotitel by posuzoval pracovnika objektivné a ve vysledcich se nesmi promitnout ptipadné
spory a neshody mezi vedoucim a podiizenym. Pisemna klasifikace fadovych zaméstnancti by
byla provedena pravideln¢ jednou za pololeti a zaméstnanec by za to ziskal benefit, ktery by

jej motivoval ke kontinualnim vykontm.

Mezi moderni zptisoby Se zatazuje | hodnoceni vedoucich pracovnikli zaméstnanci. Jednotlivi
pracovnici by mohli pravidelné reflektovat nazor nejen sméfovany na Team Leadery a top
management, ale i k fungovani podniku. Manager by konstruktivni poznatky poté mél zvazit

v dalsich krocich planovani ¢innosti.
Pravidelné zjistovani pracovni spokojenosti

Soucasné s hodnocenim by probihal i program na zjistovani spokojenosti zaméstnanci.
Spole¢nost by méla projevovat zajem a starost o spokojenost pracovnikii a necekat na

piipadné stiznosti. Mohlo by se jednat o ustni nebo pisemné dotazovani pfimo zaméstnancu,
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v ramci néhoz by byly zohlednény napady a pripominky ke zlepSeni stavajici situace. Na

piipominky musi v§ak top management reagovat a v ramci moznosti Se jim pfizpusobit.
Sepsat spravedlivy motiva¢ni program

Motiva¢ni program sméfuje k zvySovani vykonnosti zaméstnanct. Ucelem motiva¢niho
programu je cilevédom¢ pusobit na vykon zaméstnance. Aby bylo zajisténo kvalitniho
a spravedlivého motiva¢niho programu, musi se dbat na vSechny faktory ovlivijici chovani
zaméstnance. Podnik by mél znat zaméstnance a nastavit program tak, aby je motivoval

k vyssi pracovni schopnosti.

Prestoze ve firm¢& motivacni program funguje, neni ptili§ spravedlivy. Nebot’ plati jen pro
ur€ité pozice ve spolecnosti. Bylo by vhodné, kdyby se vytvofil efektivnéjsi program s novym
odménovacim systémem, avSak jehoz soucasti by byl i stavajici vzdélavaci program pro
zvySovani kvalifikace zaméstnanci, ktery je aktualné vyuzivan. P¥ipadny motiva¢ni program
by zahrnul pfedev§im vSechny zaméstnance, m¢l by mit spravedlivy systém a dosazitelnou
urovenl. S novymi pravidly by poté vedeni mélo zaméstnance obeznamit a pravidla by byla

ptistupna na viditeIném misté v zazemi budovy.
Teambuilding a podnikovy veéirek

Teambuilding se zaméfuje na tvorbu a rozvoj tymu, tymové spoluprace a také trénovani
tymovych schopnosti a dovednosti. Podnikové vecirky mohou prispét ke stmeleni tymu

a ziskani cennych informaci o charakteru podfizenych.

Vs

Autor navrhuje usporadat teambuilding pro jednotliva oddéleni v podobé soutézi, které by
podporovaly rozvoj spoluprace a komunikace. Pro akci by doporuc¢oval najmout si

renomovanou firmu, ktera se zabyva teambuildingovymi aktivitami.

Zcela jisté by autor zavedl pravidelné podnikové vecirky - jeden by se konal mezi vano¢nimi
svatky a druhy v letnich mésicich, kdy je mozné usporadat vecirek venku. Vecirky by
pomohly navazat neformalni vztahy mezi kolegy a poznat se tak i z jiné stranky nez jen

pracovni. Soucasti akci by byl i specialni program v podobé soutézi nebo tomboly, kterou by

pracovnici jisté ocenily jako zpestieni dne.
Mikroklimatické podminky

Jak jiz autor v praci uvadi, budova se potyka s klimatickymi obtizemi v letnim obdobi. Firma

se snazi 0 maximalni pfistup zaméstnanctim K pitné vode¢ a zajistuje mineralni vody. Kromé
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podpory pitného rezimu dostavaji zaméstnanci zmrzlinu. Autor se vSak domniva, ze se
nejedna 0 dlouhodobé feseni, a navrhuje firmé se na problém vice zaméfit, popiipadé zvazit

vystavbu klimatizace, ktera by pomohla snizit teplotu na optimalni vysi.

Klimatizaci obchodnich domt se v Praze zabyva né¢kolik specializovanych firem. OBI
Roztyly by mohlo oslovit n¢které z nich, které by sestavily navrh uréeny pfimo pro typ
budovy, jakou ma pravé spolec¢nost. OBl Roztyly by si nasledné¢ samo vybralo na zakladé

vybérového fizeni, ktera firma by do prostor nainstalovala klimatizaci.
Zapojeni zaméstnanci na zlepSovani procesi

Autor navrhuje, aby byly sepsany vnitropodnikové smérnice, které by jasné urcovaly, kdo,
kde, kdy a hlavné jak bude provadét pracovni ¢innost. Smérnice by mély byt sepsany po
vzajemnych konzultacich se zaméstnanci, ktefi by pomohli identifikovat problematické
oblasti. Smérnice by mély byt dusledné plnény a jejich plnéni by bylo vyzadovano
a kontrolovano. Minimaln¢ kazdy mésic by se usporadala porada, kde by se vyhodnocovaly
jednotlivé smérnice. Aktivity by napomohly k zamezeni nepotadku na pracovisti, zvySovani
efektivity, neustalému zlepSovani pracovnich procest, a tim i kK snizovani nakladt. Spole¢nost

se muze inspirovat metodou Kaizen.
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5.Zaveér

Bakalafska prace na téma Pracovni spokojenost zaméstnancui ve vybrané spolecnosti vznikla
s hlavnim cilem zjistit sou¢asnou miru pracovni spokojenosti a motivace K praci zaméstnancu
spole¢nosti OBI Roztyly a navrhnout opatifeni, ktera by vedla k zlepSeni stavajici situace
v problematickych oblastech do budoucna. Pomoci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni ma
rozpoznat aktualni situaci pracovni motivace a spokojenosti. Vlastni obsah prace byl rozdélen

do dvou hlavnich ¢asti - teoretickou a praktickou.

Usilim autora bylo poskytnout ¢tenafi souhrn fesené problematiky, jejiz elementy byly
nasledné¢ aplikovany v praktické formé. K naplnéni cile prace byly zvoleny teoretické
i empirické metody, které vedou k zjisténi stavu spokojenosti a motivovanosti pracovniku.
V tvodu prace byly blize vysvétleny primarni pojmy v oblasti motivace a spokojenosti
ve spojitosti s praci - zejména problematika s nejednotnost teorii, které se danymi pojmy

zabyvaji. Nasledn¢ byl rozebran vztah pracovni spokojenosti k motivaci a vykonu.

Na zakladé rozhovori s feditelem spole¢nosti a administrativni pracovnici autor zjistil
potfebné zakladni informace o spole¢nosti, které mu pomohly ucelit si pfedstavu 0 aktualnim
stavu spole¢nosti a podminkach, jenz firma poskytuje zaméstnancim pro jejich rozvoj

a motivovanost k pozadovanému vykonu.

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanct vybrané spolec¢nosti byla pouzita metoda dotaznikového
Setfeni. Metodou dotazovani byly rozpoznany oblasti spokojenosti a motivace, se kterymi
jsou zaméstnanci nejvice spokojeni/nespokojeni a jak jsou pro né tyto okruhy dulezité. Pii
dotaznikovém Setfeni byli osloveni vSichni zaméstnanci spolecnosti, kteti se béhem Setieni
nachazeli ve spole¢nosti. Navratnost dotaznikti byla nadprimérné vysoka, konkrétn¢ se

jednalo o 88 % z celého vzorku.

Na zakladé vyhodnoceni Setieni byl sestaven profil nejcastéji se vyskytujicich zaméstnanct
spolecnosti, ktery slouzi jako zaklad k navrhovym opatfenim. Jedna se pievazné¢ 0 muze ve
veéku 35 - 50 let, jez dosahli stiedoskolského vzdélani s maturitou a ve spolecnosti pracuji vice

nez 5 let.

Z dotazniku vyplynulo, ze zaméstnance Kk vys$§imu pracovnimu vykonu nejvice motivuje
mzda, dale také pochvala za dobie odvedenou praci nebo potencidlni finan¢ni odména. Na

druhou stranu jsou demotivovani nepotadkem na pracovisti. Nejvetsi  spokojenost

62



zamé&stnanci pocit'uji S pracovnim kolektivem, naopak velmi nespokojeni jsou se zptisobem
vedeni, ktery by v piipadé jeho zlepSeni, spoleéné s pracovnimi podminkami, piispél

k zlepseni pracovni spokojenosti.

Jedna z ¢asti dotaznikového Setieni pomohla autorovi urcit, ktery faktor je pro zaméstnance
dulezity a se kterym jsou nejvice spokojeni/nespokojeni. Z tvrzeni respondentt se opét
potvrdilo, ze nejdulezitéjsi faktor ptredstavuje pro zaméstnance mzda a po ni nasleduje
komunikace, pracovni vztahy a smysluplnost prace. Méné dulezitym faktorem shledavaji
dotazovani zaméstnanci podnikové vecirky. Spokojeni vyjadfili zaméstnanci S jistotou
zamg&stnani, Které jim poskytuje pravidelny pfijem. Vyrazné¢ nespokojeni jsou s klimatickymi
podminkami. Se zfejmym odstupem uvedli dotazovani nespokojenost se smysluplnosti prace

a ¢istotou na pracovisti.

vvvvvv

nadtizeny, ktery dopadl v celkovém primérném hodnoceni spokojenosti na tieti nejhorsi

pticce. Hute dopadly jen pracovni podminky a organizace prace.

Je mozné konstatovat po shrnuti vSech vysledki a poznatkli ze zkoumani spokojenosti
a motivace, ze spolecnost dopadla v Setieni relativné dobie. Celkova primérna dulezitost
vSech oblasti ¢inila 1,75, to znamena, Ze vSechny okruhy dle zvolené stupnice maji pro
zaméstnance vcelku dilezity vyznam. Hodnota celkové primérné spokojenosti se pohybovala
okolo 2,37. To znamena, ze zaméstnanci jsou dle zvolené stupnice celkem spokojeni.
Dutivodem, pro¢ vysla zminéna hodnota, je, ze hodnocené oblasti nebyly rovnomérné a nékteré

oblasti spokojenosti byly hodnoceny znaéné hiife nez jiné.

Z dotaznikového Setfeni bylo dale vyzkoumano, Ze vétSina zaméstnanci premyslela
o odchodu ze spolecnosti a dokonce 32 % se zminilo, ze nemaji v Umyslu zistat
ve spole¢nosti do budoucna. Casto zmifiovanym divodem se objevila nespokojenost
s nadiizenym. Naopak autora zajimala pohnutka nastupu do zaméstnani pro OBl Roztyly,
kam respondenti mnohokrat zminili moznost ndplin prdce, piesto polovina dotazovanych
zaméstnanci by Vv soucasné dobé nedoporucila nastup do spolecnosti svym znamym. Pii
odivodnovani uvedli respondenti nespokojenost s nadiizenym a $patny pomér mezi mzdou

a vykonem.

Hlavnim pfinosem prace je krom¢ prizkumu i vytvoreni navrhti pro OBI Roztyly, které jsou
mozné uvést do praxe a které by mohly vést ke zlepsSeni stavu spokojenosti a motivovanosti.

vvvvvv

Pozornost pti navrhovani byla vénovana hlavné na nejproblematictéjsi okruhy faktort, a tak
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bylo navrzeno 7 opatieni. V prvni fad¢ se jednalo o navrh na zlepseni schopnosti motivace
avedeni lidi pro vedouci pracovniky a zlepSeni komunikace primého nadrizeného se
zameéstnanci. Nespokojenost s pfimym nadtizenym byla tieti nejvyssi, pficemz predstavovala
pro zaméstnance nejdalezitéjsi oblast ze vsech. Autor navrhl pro vedouci pracovniky $koleni
zamé&fené na zminéné body. Nemélo by se jednat o jednorazovou akci, ale o opakované akce
pod vedenim externiho coache. Coach by pomohl pochopit, jak jsou funkce, znalosti

a pracovni chovani pracovnikt diilezité.

Dalsim navrhem je pravidelné hodnoceni zaméstnancii a zjistovani pracovni spokojenosti.
Hodnoceni by prispélo ke zlepseni motivace a zvySeni pracovni spokojenosti. Piimy
nadiizeny by hodnotil podfizené na zakladé stanovenych manuald a pii piilezitosti by se mohl
zaméstnance dotazovat na spokojenost s praci ¢i vedenim a eventualné i na jeho podnéty ke

zlepSeni chodu organizace.

Podle autora by pfispélo ke zvySovani vykonnosti zaméstnancu a pocitu spravedInosti sepsat
spravedlivy motivacni program. Ptipadny motivacni program by zahrnul pifedevsim vSechny
zamg&stnance, m¢l by mit spravedlivy systém a dosazitelnou troven pro vsechny. S novymi
pravidly by poté vedeni zaméstnance obeznamilo a pravidla by byla piistupna na viditelném

misté v zazemi budovy.

Autor navrhl i moznost konani teambuildingu a podnikovych vecirki, které by pomohly
zlepsit tymovou spolupraci a komunikaci, ¢imz by se zlepSily i neformalni vztahy mezi
kolegy. Podnikové vecirky by mély byt pravidelné - jeden by se konal mezi vano¢nimi svatky

a druhy v letnich mésicich.

Piedposledni navrhové opatieni se tyka mikroklimatickych podminek, které piedstavuji
zavazny problém ve firmé a stavajici opateni nemaji dlouhodob¢jsi feseni, proto autor navrhl

se na problém vice zaméfit, popiipade zvazit rozsiteni klimatizace.

Posledni opatieni se zamétuje na zapojeni zaméstnancii do zlepsovani procesii. S organizaci
prace a Cistotou na pracovisti byla nespokojena vice nez polovina respondentt. Proto autor
navrhl sepsat vnitropodnikové smérnice po konzultaci s podiizenymi, které by mély zlepsit

stavajici situaci a neustale ji vylepSovat.

Zavéreénou vetou by autor chtél uvést, ze stanované cile, které byly stanoveny, byly splnény.
Autor si je védom nedodrzeni stanoveného limitu rozsahu stran bakalaiské prace, ale domniva

se, ze vyrazeni nékterych udaji ¢i informaci by mohlo hodnotu této prace narusit.
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Priloha 1 - Dotaznik pro zaméstnance

VéZena pani, vdzeny pane,

jmenuji se Karel Kral a jsem studentem bakalaiského studijniho oboru na Ceském vysokém udeni
technickém v Praze. Rad bych Vas touto cestou pozadal 0 vyplnéni dotazniku, ktery vyuziji ke své
bakalarské praci na téma "Motivace a pracovni Spokojenost zaméstnanci". Cilem mé bakalarské prace
je zjistit Vasi pracovni spokojenosti a motivaci, nasledné na zakladé zjiSténych informaci prispét
ke zlepseni situace prostfednictvim navrhu moznych opatieni.

Dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a zaméfené na vybrané faktory motivace a spokojenosti.
Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 10 minut. Vysledky ve formé& soubornych informaci
budou pouzity pouze jako podklad k mé praci a také jako ptipadny podnét ke zlepseni.

Dékuji za Vas ¢as a spolupraci.
Karel Kral
[1] Prvni ¢ast
1. Co Vas v praci nejvice motivuje?
mzda
uznani
samotnd prace
vedouci pracovnik
pracovni kolektiv

OoooOoooao

2. Co Vas v praci nejvice demotivuje?
mzda

pracovni kolektiv

vedouci pracovnik

neporadek na pracovisti

O0Oo0oono

3. S ¢im jste v podniku nejvice spokojeni?
pracovni kolektiv

mzda

samotn4 prace

zpuasob vedeni

O0o0Ooao

4. S ¢im jste v podniku nespokojeni?
pracovni kolektiv

mzda

samotna prace

zpusob vedeni

Oooo0ooo



O

OoO00O0oOoano

[2]

OooO0oOooao (I R R A

O0Q0oono

10.

Oo0ooOooao

11.

OO0o0ooano

Co by Vas motivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu?

Vys$i finanéni odmény (za urcité mnozstvi prodeje, za nulovou absenci)

kariérni rist

nadstandardni benefity (nakup zbozi za vyraznou slevu, flexi pasy, piispévek na dopravu,
prispévek na lékarské prohlidky)

Co by podle Vas vedlo k vyraznému zlepSeni pracovni spokojenosti?
finan¢éni odmény (za urcité mnozstvi prodeje, za nulovou absenci)

lepsi pracovni podminky (klimatizované prostory,

lepsi organizace prace

zména naplné prace

Druha ¢ast

Vyhledavate sami aktivné pracovni ¢innosti?
urcité ano

spise ano

nevim

spise ne

urcité ne

Citite se odpovédni za vami vykonanou praci?
urcité ano

spiSe ano

nevim

spiSe ne

urcité ne

Motivovalo by Vas zvySeni mzdy o 10%?
urcité ano
spiSe ano
nevim
spise ne
urcité ne

Motivovala by Vas moZnost kariérniho ristu?
ur¢ité ano
spise ano
nevim
spise ne
urcité ne
Motivovalo by Vas pro lepsi vykon, okamZita zpétna vazba v podobé pochvaly?
urcit€ ano
spise ano
nevim
spise ne
urcité ne



12. Motivovala by vas odména, ktera by byla udélena za dobie vykonavanou praci v podobé

finan¢ni odmény?
O urcité ano
spise ano
nevim
spise ne
urcité ne

Oooogood

[3] Treti ¢ast
Zpisob hodnoceni:

Dulezitost = Dany faktor je pro pracovnika:
o 1 -velmi dilezity
o 2 -celkem dilezity
o 3 - spiSe nediilezity
e 4 -zcela nedulezity

Spokojenost = Pracovnik je:

1 - velmi spokojen

2 - celkem spokojen
3 - spise nespokojen
4 - zcela nespokojen

Faktory spokojenosti

Dulezitost

Spokojenost

1

2

314 1|2

3

4

Vyse mzdy

Odpovida mzda naro¢nosti prace

Odpovida mzda Vasi kvalifikaci

SpravedInost odmén

Napln prace

Rozmanitost prace

Smysluplnost prace

Potieba po urcitém postaveni

Zbyvajici energie pro soukromi zivot

Moznost zapojit se do rozhodovani

Mira zodpovédnosti, jakou nesete

Komunikace

SpravedInost k podtizenym

Schopnost organizace prace

Zpétné hodnoceni

Profesionalita

Osobnost nadiizeného

Zpisob zadavani pracovnich ukoli

Dostatek informaci k vykonu prace

Srozumitelnost poskytnutych informaci

Komunikace napfi¢ organizace

Pracovni vztahy

Ochota kolegi pomoci si navzajem

Podnikové akce, vecirky




=
(N}
w
N
(BN
N
w
N

Pracovni doba

Cistota na pracovisti

Vhodné klimatické podminky
Vybaveni pracovisté

Uroven socialniho zafizeni

N
N
w
N
=
N
w
~

Mnozstvi zaméstnaneckych vyhod

Uroveii zaméstnaneckych vyhod

N
N
w
N
=
N
w
~

Skoleni

Moznost kariérniho rastu

[N
N
w
o
(B
N
w
o

Jistota zaméstnani
Povést podniku
Ztotoznéni s cilem podniku

[4]  Ctvrta &ast

13. Piemysleli jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti?
O Ano
O Ne

14. Mate v imyslu zGstat nadale v tomto zaméstnani za stejnych podminek, které byli
doposud?
O urcité ano
spise ano
nevim
spise ne

Oo0oo0nO

urcité ne

15. Pokud jste u predchozi otazky zaskrtli ano, jaky byl divod? Pokud jste zaskrtli ne,
pokracujte na dalsi otazku.
O mzda

pracovni podminky

spokojenost s nadiizenym

nemohu najit lepsi praci

napln préce

OooO0ooao

16. Pokud jste u otazky €. 14 zaskrtli ne, jaky byl diivod? Pokud jste zaskrtli ano, pokracujte na
dalsi otazku.

mzda

$patné pracovni podminky

nespokojenost s nadiizenym

nabidka lepsi prace

napln prace

Ooooooao



17. Co bylo motivem vaSeho nastupu do spole¢nosti?

image organizace
mzda

termin nastupu

napln prace
zaméstnanecké vyhody

oooooao

18. Doporucite pracovni misto svym piatelim nebo rodiné?

urcité ano
spise ano
spise ne
urcité ne

Ooo0OoOonO

nevim

19. Pokud jste u predchozi otazky zaskrtli ano, tak pro¢? Pokud jste odpovédéli ne,

pokracujte na dalsi otazku.

O dobra pracovni atmosféra
dobry pomér mezi vykonem a mzdou
zaméstnanecké vyhody
nové zkusenosti a kvalifikace
spokojenost s vedoucim
dobry pracovni kolektiv

oooooao

20. Pokud jste u otazky €. 18 zaskrtli ne, pro¢? Pokud jste odpovédéli ano, pokracujte na

dalsi otazku.
$patna pracovni atmosféra

O

Spatny pomér mezi vykonem a mzdou
nedostatecné zamestnanecké vyhody
nelze se naudit nicemu novému
nespokojenost s vedoucim

OooOoooao

[5]  Pata &ast

21. Pohlavi: 22.

O muz
O Zena

23. Nejvyssi dokoncené vzdélani: 24,

zakladni vzdélani

vyu¢ni list

stiedoskolské vzdélani s maturitou
vys$si odborné

vysokos§kolské

OoooOooao

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vék:
O 18-34
O 35-50
O 50 a vice

Pocet odpracovanych let ve firmé:
méné nez 1 rok

1-2roky

3-5let

5 a vice let

Oo0Oood



Priloha 2 - Dotaznik pro vedeni pobocky

Vézena pani, vdZeny pane,

jmenuji se Karel Kral a jsem studentem bakalaiského studijniho oboru na Ceském vysokém udeni
technickém v Praze. Rad bych Vas touto cestou pozadal o vyplnéni dotazniku, ktery vyuziji ke své
bakalatské praci na téma "Motivace a pracovni Spokojenost zaméstnancl". Cilem mé bakalatské prace
je zjistit Vasi pracovni spokojenosti a motivaci, nasledné na zaklad¢ zjisténych informaci pfispét ke
zlepseni situace prostfednictvim navrhu moznych opatfeni.

Dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a zaméfené na vybrané faktory motivace a spokojenosti.
Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 10 minut. Vysledky ve formé soubornych informaci
budou pouzity pouze jako podklad k mé praci a také jako ptipadny podnét ke zlepseni.

Dé&kuji za Vas ¢as a spolupraci.
Karel Kral

[1] Prvni ¢ast
1. Co si myslite, Ze v praci nejvice motivuje vase podrizené?

O mzda
uznani
samotna prace
vedouci pracovnik
pracovni kolektiv

OoO0o0oono

2. Co si myslite, Ze v praci nejvice demotivuje vase podiizené?

O mzda

O pracovni kolektiv

O vedouci pracovnik

O neporadek na pracovisti

I 3 1 L OO PUPTOPP PP

3. S &im si myslite, Ze v podniku jsou nejvice spokojeni vasi podiizeni?
pracovni kolektiv

mzda

samotn4 prace

zpisob vedeni

Ooooooao

4.

(%)

¢im si myslite, Ze jsou v podniku nespokojeni vasi podfizeni?
O pracovni kolektiv
O mzda

0 samotna prace
O zpusob vedeni
O



5. Co by vase podfizené motivovalo kK vy$§imu pracovnimu vykonu?
0O Vyssi finanéni odmény (za urcité mnozstvi prodeje, za nulovou absenci)
O kariérni rist
O nadstandardni benefity (nakup zbozi za vyraznou slevu, flexi pasy, ptispévek na dopravu,
prispévek na lékarské prohlidky)
I 4TSRS P PP

6. Co by podle Vas vedlo k vyraznému zlepseni pracovni spokojenosti?
finan¢éni odmény (za urcité mnozstvi prodeje, za nulovou absenci)
lepsi pracovni podminky (klimatizované prostory,

lepsi organizace prace

zména naplné prace

OoO00O0oOoano

[2] Druha ¢ast

7. Vyhledavaji sami podiizeni aktivné pracovni ¢innosti?
urcité ano

spise ano

nevim

spise ne

urcité ne

(I R R A

8.  Myslite si, Ze citi vasi podi‘izeni odpovédnost za vykonanou praci?
urcité ano

spiSe ano

nevim

spiSe ne

urcité ne

OooO0oOooao

9. Motivovalo by vase podrizené zvySeni mzdy o uréité procento ze sou¢asné mzdy a o kolik?
5%

10 %

15 %

20 % a vice

ne

O0Q0oono

10. Motivovala by vase podiizené moznost kariérniho ristu?
ur¢ité ano

spise ano

nevim

spise ne

Oo0ooOooao

urcité ne

11. Motivovalo by vase podtizeni pro lepsi vykon okamzita zpétna vazba v podobé pochvaly?
urcité ano

spise ano

nevim

spise ne

urcité ne

OO0o0ooano



12. Motivovala by vase podfizené odména, ktera by byla udélena za dobie vykonavanou

praci v podobé finan¢ni odmény?
O urcité ano

spise ano

nevim

spise ne

urcité ne

Oooogood

[3] Treti ¢ast
Zpisob hodnoceni:

Dulezitost = Dany faktor je pro pracovnika: Spokojenost = Pracovnik je:

o 1 -velmi dilezity

o 2 -celkem dilezity
o 3 - spiSe nediilezity
e 4 -zcela nedulezity

1 - velmi spokojen

2 - celkem spokojen
3 - spise nespokojen
4 - zcela nespokojen

Faktory spokojenosti

Dulezitost Spokojenost

1

2

314 112]3]|4

Vyse mzdy

Odpovida mzda naro¢nosti prace

Odpovida mzda Vasi kvalifikaci

SpravedInost odmén

Napln prace

Rozmanitost prace

Smysluplnost prace

Potieba po urcitém postaveni

Zbyvajici energie pro soukromi zivot

Moznost zapojit se do rozhodovani

Mira zodpovédnosti, jakou nesete

Komunikace

SpravedInost k podtizenym

Schopnost organizace prace

Zpétné hodnoceni

Profesionalita

Osobnost nadiizeného

Zpisob zadavani pracovnich ukoli

Dostatek informaci k vykonu prace

Srozumitelnost poskytnutych informaci

Komunikace napfi¢ organizace

Pracovni vztahy

Ochota kolegi pomoci si navzajem

Podnikové akce, vecirky




=
(N}
w
N
(BN
N
w
N

Pracovni doba

Cistota na pracovisti

Vhodné klimatické podminky
Vybaveni pracovisté

Uroven socialniho zafizeni

N
N
w
N
=
N
w
~

Mnozstvi zaméstnaneckych vyhod

Uroveii zaméstnaneckych vyhod

N
N
w
N
=
N
w
~

Skoleni

Moznost kariérniho rastu

[N
N
w
o
(B
N
w
o

Jistota zaméstnani
Povést podniku
Ztotoznéni s cilem podniku

[4] ¢tvrta cast

13.  Piemysleli jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti?
O Ano
O Ne

14. Mate v umyslu zistat nadale v tomto zaméstnani za stejnych podminek, které byli
doposud?

urcit€ ano

spise ano

nevim

spise ne

(I R A

urcité ne

15. Pokud jste u predchozi otazky zaskrtli ano, jaky byl divod? Pokud jste zaskrtli ne,
pokracujte na dalsi otazku.

mzda

pracovni podminky

spokojenost s nadiizenym

nemohu najit lepsi praci

napln préce

OoOooOoooao

16. Pokud jste u otazky €. 14 zaSkrtli ne, jaky byl diived? Pokud jste zaskrtli ano, pokracujte
na dalsi otazku.

mzda

S$patné pracovni podminky

nespokojenost s nadiizenym

nabidka leps$i prace

napln prace

oooooao



17. Co bylo motivem vaSeho nastupu do spole¢nosti?
image organizace

mzda

termin nastupu

napln prace

zaméstnanecké vyhody

oooooao

18. Doporucite pracovni misto svym piatelim nebo rodiné?
ur¢ité ano

spise ano

spise ne

urcité ne

Ooo0OoOonO

nevim

19. Pokud jste u predchozi otazky zaskrtli ano, tak pro¢? Pokud jste odpovédéli ne,
pokracujte na dalsi otazku.
O dobra pracovni atmosféra
dobry pomér mezi vykonem a mzdou
zaméstnanecké vyhody
nové zkusenosti a kvalifikace
spokojenost s vedoucim
dobry pracovni kolektiv

oooooao

20. Pokud jste u otazky €. 18 zaskrtli ne, tak pro¢? Pokud jste odpovédéli ano, pokracujte na
dalsi otazku.
$patna pracovni atmosféra

O

Spatny pomér mezi vykonem a mzdou
nedostatecné zamestnanecké vyhody
nelze se naudit nicemu novému
nespokojenost s vedoucim

OooOoooao

[5]  Pata &ast

25. Pohlavi: 26. Vék:
O muz O 18-34
O Zena O 35-50
O 50 avice
217. Nejvys$si dokoncené vzdélani: 28. Pocet odpracovanych let ve firmé:
O zakladni vzdélani 0O méné nez 1 rok
O  vyucni list O 1-2roky
O stfedoskolské vzdélani s maturitou O 3-5let
O  vyssi odborné O 5avice let
O vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 3 - Vysledky treti ¢asti dotazniku

Faktory spokojenosti DiileZitost* Spokojenost* | Primérna | Pramérna
dileZitost | spokojenost
Vyse mzdy 37171010 3129| 7|5 1,16 2,32
Odpovida mzda naro¢nosti prace |14 |23 | 6 | 1 1122|15| 6 1,86 2,59
Odpovida mzda Vasi kvalifikaci |12 | 20 | 10 | 2 5126194 2,05 2,27
SpravedInost odmén 23|16 3| 2 2 18|11 13 1,64 2,80
Napln prace 17126 1| 0 3130|714 1,64 2,27
Rozmanitost prace 1324 7 |0 7 12411 2 1,86 2,18
Smysluplnost prace 2411911 |0 3151|1313 1,48 2,82
Potieba po urcitém postaveni 5120|145 7120|111 6 2,43 2,36
Zbyvajici energie pro soukromy
zivot 25115 2| 2 017|119 8 1,57 2,80
Zapojeni se do rozhodovani 13120 7 | 4 4 121113| 6 2,05 2,48
Mira zodpoveédnosti, jakou nesete | 13 {22 | 6 | 3 413253 1,98 2,16
Komunikace 31|12 0 | 1 8 18| 8 |10 1,34 2,45
SpravedInost k podiizenym 261711 |0 5120(10| 9 1,43 2,52
Schopnost organizace prace 23 (18| 2 |1 4118|1111 1,57 2,66
Zpétné hodnoceni 16 (22| 4 | 2 3117115 9 1,82 2,68
Profesionalita 231201 0 | 1 8 (14|12 |10 1,52 2,55
Osobnost nadtizeného 231181 3|0 1114 | 8 |11 1,55 2,43
Zpusob zadavani pracovnich
ukoll 23116| 5|0 312017 4 1,59 2,50
Dostatek informaci k vykonu
prace 181251 0 | 1 2122|141 6 1,64 2,55
Srozumitelnost poskytnutych
informaci 23116 4 | 1 3119|148 1,61 2,61
Komunikace napfi¢ organizace 16124| 3 | 1 2 16|16 |10 1,75 2,77




Pracovni vztahy 301311 1|0 16125 2 | 1 1,34 1,73
Ochota kolegti pomoci si

navzajem 2311911 |1 11124 6 | 3 1,55 2,02
Podnikové akce, vecirky 11|18 |12 3 12 13| 7 |12 2,16 2,43
Pracovni doba 2411811 |1 3124114 3 1,52 2,39
Cistota na pracovisti 18121 3| 2 0118|1610 1,75 2,82
Vhodné klimatické podminky 21116 4 | 3 2 9 |11|22 1,75 3,20
Vybaveni pracovisté 18119 6 | 1 6 122|112 4 1,77 2,32
Uroveti socialniho zafizeni 14122 6 | 2 812319 | 4 1,91 2,20
Mnozstvi zaméstnaneckych

vyhod 10126 7 |1 6 (20|15 3 1,98 2,34
Uroveti zaméstnaneckych vihod | 9 |23 |12 | 0 3121|161 4 2,07 2,48
Skoleni 2112111 |1 9 (27| 5|3 1,59 2,05
Moznost kariérniho rustu 1212010 2 512014 | 5 2,05 2,43
Jistota zamé&stnani 251151 3 | 1 18|15|11| O 1,55 1,84
Povést podniku 13126 5|0 713250 1,82 1,95
Ztotoznéni s cilem podniku 12127 3 | 2 6 {28(10| 0 1,89 2,09

Zdroj: Vlastni zpracovani
* pocet odpovedi

** aritmeticky pramér hodnot



Priloha 4 - Celkové vysledky tiet

r M7

i éasti dotazniku

Faktory spokojenosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

* aritmeticky pramér hodnot

celkovy primér dileZitosti*

celkovy prumér spokojenosti*

1,68 2,49
1,86 2,44
1,54 2,55
1,65 2,61
1,68 2,06
1,74 2,59
2,02 2,41
1,82 2,24

1,75

1,96




