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ABSTRAKT

Tato bakaléfska prace je zaméfena na motivaci a spokojenost zaméstnanci. Prace je rozde-
lena na dv¢ ¢asti — teoretickd Cast a prakticka ¢ast. V teoretické Casti jsou vymezeny sté-
zejni pojmy bakalafské prace — motivace, pracovni motivace a spokojenost. Déle jsou
v prvni ¢asti uvedeny benefity, které zaméstnance motivuji k dosazeni spokojenosti. Spo-
kojenost zaméstnance ovliviiuje jeho pracovni vykon. Praktickd cast obsahuje vymezeni
pracovni motivace a spokojenosti pro vybrany vyrobni podnik konkrétn€. Stézejni ¢asti je
dotaznikové Setfeni, ve kterém jsou vyhodnoceny jednotlivé aspekty pracovni motivace a
spokojenosti ve vztahu k riiznym oddélenim vybraného vyrobniho podniku. Dotaznikové
Setfeni vychdazi z rozdé€leni jednotlivych respondenti do kategorie pracovnikii ve vyrobnim
sektoru, THP a vedoucich pracovniki. Zavérem této prace je celkové zhodnoceni dil¢ich

aspektli pracovni motivace, vedouci k dosazeni pracovni spokojenosti zaméstnanct.

Kli¢ova slova: pracovni motivace, motivace, spokojenost, pracovni vykon, potieba, pud

ABSTRACT

This bachelor thesis is mainly focused on motivation and overall contentedness of em-
ployees. The thesis is divided in two sections - theoretical and practical, where theoretical
part deals with key terms of the bachelor thesis which are motivation, work motivation and
contentedness. Furthermore the first part indicates benefits that motivate employees to
achieve contentment. An employee welfare heavily affects their work performance. Practi-
cal division includes a definition of work motivation and contentment for specific manu-
facturing company. Key/core part of this section is a questionnaire survey, which evaluates
individual aspects of work motivation and contentment in relation to different departments
of the selected manufacturing company. The questionnaire is based on division of indivi-
dual respondents into category of employees from manufacturing sector, technical and ad-
ministration employees and managers. The conclusion of this thesis is an overall as-
sessment of the partial aspects of the work motivation, leading to the achievement of em-

ployee contentedness.

Keywords: work motivation, motivation, contentment, work performance, need, instinct
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UvVOD

Ve své bakalarské praci se zabyvam problematikou pracovni motivace a spokoje-
nosti zaméstnancli ve vybraném vyrobnim podniku. Pracovni spokojenost je dilezitym
motiva¢nim &initelem, ktery ovliviiuje pracovni vykony jednotlived, &i skupin. Ukolem
vSech manazert je dostatecné¢ motivovat své zaméstnance. Takovy zaméstnanec je pak
spokojen a provadi svou praci efektivnéji. Neni to ovSem jediny aspekt, ktery plisobi na
celkovou spokojenost zaméstnance. Pii celkovém hodnoceni spokojenosti se bere v potaz
styl fizeni pracovniho oddéleni, organizace prace, moznosti profesniho rozvoje a kariérni-

ho riistu, ale také komunikace a interpersondlni vtahy na pracovisti.

V teoretické Casti je definovano zakladni pojeti motivace, jeji déleni na vnéjsi a
vnitini motivaci, jsou zde také uvedeny komplexni teorie motivace. Od pracovni motivace
se odviji vykon pracovnika a jeho vykonnost. Déle v této casti definuji pracovni spokoje-

nost a faktory, které ji ovliviiuji. Poznatky vyuzivam v praktické ¢asti této prace.

V praktické ¢asti se snazim dosahnout cilli a odpovédét na vyzkumné otazky. Pro
mefeni spokojenosti zaméstnancii jsem zvolila dotaznikové Setfeni, jez se sklddalo ze tfi
etap (pfipravna, realizacni a etapa zpracovani vysledkl a analyza). K dosazenym cilim

jsem navrhla vhodna opatfeni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJETI MOTIVACE

Motivace je soucasti bézného Zivota. Kazdy clovék ma svou motivaci. Pro vétSinu
pracovnikil je motivaci finanéni mzda nebo jiny finan¢ni bonus. Motivaci v pracovnim
prostfedi vytvaii manazeti, ktefi stimuluji pracovniky k vyssim vykonlim. Pro studenty je
motivaci naptiklad uspésné dokonceni studii s vyhlidkou lepsiho pracovni pozice. Motiva-

ce nas pohani k dosazeni cilt.

Pojem motivace pochazi z latinského slova movere, coz v prekladu znamena hybat,
pohybovat (Plhakova, 2003). Jedna se o psychologicky pojem, ktery je nejednotny. Casto
je chapan jako proces, ktery vede ke zvySeni, nebo naopak k poklesu vykonavané aktivity
(Hartl a Hartlova, 2015). Zkoumani motivace zacina u pti¢in lidského chovani a prozivani,

pficemz kvalitu a intenzitu chovani ndm urcuje sila motivu (Plhédkova, 2003).

Definice motivace je rtiznd. ,,Motivace je souhrn vSech intrapsychickych dynamic-
kych sil neboli motivi, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem
zmeénit existujici neuspokojivou situaci nebo dosdhnout nééeho pozitivniho* (Plhakova,

2003, s. 319).

Dle Nakonecného (1997, s. 27) je motivace ,,proces iniciovany vychozim motivac-

nim stavem, v jehoz obsahu se odrazi néjaky deficit ve fyzickém ¢i socidlnim byti jedince,

a smétujici k odstranéni tohoto deficitu, které je prozivano jako urcity druh uspokojeni®.

,»V obecném smyslu se pojem motivace vztahuje ke zménam organismu, které jej
uvadéji do pohybu, az je dosazeno redukce této zmény* (Piéron a Viaud, 1963 in Nako-

necny, 1997).

1.1 Motiv

v

S motivaci pfimo souvisi slovo motiv, ktery nese vyznam slova pohnutka ¢i pfi¢ina
¢innosti. Motivy nam urcuji intenzitu lidského chovani, cil a smér, kterym se ¢lovék blizi
k objektu ¢i mentalnimu stavu, nebo se vzdaluje od néj. V praxi se projevuje tim, ze bud’
chceme néco ziskat, nebo se tomu chceme naopak vyhnout. Po dosazeni cile ¢lovék né€kdy
pocituje prazdnotu. Za to vS§ak mizou emoce, které jsou s motivy propojeny a vzajemné se
ovliviiujyi. Emoce a motivy tvofi spole€né motivacné-emocidlni systém, ktery pifimo ovliv-
fyje jak lidské chovani, tak i prozivani. Nékteré cile a motivy lidského chovani si ¢lovek

ani neuvédomuje, nebo si je uvédomuje jen ¢astecné (Plhakova, 2003).
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Motivy mizeme rozdé€lit na 4 zakladni okruhy:

- sebezachovné motivy,
- stimula¢ni motivy,
- socialni motivy,

- individuélni psychické motivy.

1.1.1 Sebezachovné motivy

Do tohoto okruhu patii motivy s biologickym zakladem. Dfive byly tyto motivy
oznacovany jako pudy sebezachovy. Vyznam je vSak stejny, pudy sebezachovy pod sebou
nesou motivy, které udrzuji lidstvo pfi zivote. Pro pteziti je tieba uspokojit fadu biologic-
kych motivi, jako je dychéni, spanek, pravidelnd konzumace jidla, udrzovani vhodné té-
lesné teploty. Dillezitou podminkou pro pfeziti je pocit bezpec¢i a ochrany pied vnéjSimi
hrozbami. Mezi dal$i motivy patfi motivy sexudlni a rodi€ovské. VSechny tyto motivy jsou
vrozené a slouzi k uchovani existence jednotlivce, tim padem i k uchovani existence celého

druhu (Plhékova, 2003).

1.1.2 Stimula¢ni motivy

Stimula¢ni pohnutky jsou nezbytné pro optimalni psychické fungovani Eloveka.
Maji vrozeny nervovy zaklad, ale jejich uspokojeni neni vSak nezbytné pro pteziti. Proje-
vuji se vyhledavanim neobvyklych zazitkd, hravosti a zvidavosti. Stimula¢ni motivy vyvo-
lavaji aktivaci jedince po vnitini strance. V odborné literatuie se tato situace popisuje ter-

minem arousal, ktery je prekladam jako nabuzeni ¢i vyburcovani.

Nejvyssi aktivacni Groven maji sportovei pii zapasech, studenti pii zkouskach a
ucastnici riznych soutézi. Pfikladem je ucastnik sportovni lekce, ktery ji navstévuje pravi-
delné. Pii sportovnim vykonu dosdhnete maximalni trovné ,,nabuzeni®, ale vnéj$i podnéty
jsou stale na stejné trovni, jelikoZ je na stejné lekci uz po nékolikaté. U kazdého jedince je
vSak aktivacni uroven individudlni. Klesne-li ale ,,nabuzeni* pod hladinu aktiva¢ni urovné,
zaCne organismus vyhledavat stimulaci. Pti nizké hladin€é pocituje jedinec nudu, naopak
pii vysoké dochazi k dezorganizaci a jedinec je napjaty. Nejlepsi je stfedni uroven aktiva-

ce, protoze jedinec se citi uvolnény a sveézi (Plhdkova, 2003).
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1.1.3 Socialni motivy

Socialni pohnutky jsou vrozené a vétSina z nich se aktivuje jiz v détstvi. Jsou ovliv-
novany vnéj$imi podminkami — nékteré socialni pohnutky tlumi, jiné podporuji jejich roz-
voj. A to ma dopad na mezilidské vztahy 1 subjektivni prozivani socialnich pohnutek. Dle
Plhakové (2003), jsou zakladni socidlni motivy d€lené na tii skupiny: potieba moci, potie-

ba afiliace a potfeba uspésného vykonu.

Potieba moci — cilem je ovliviiovat chovani a prozivani ostatnich lidi, jedinec se snazi fidit
¢1 organizovat spoleCenské déni. Potfeba moci je dilezitym socidlnim motivem pro kazdé-
ho jedince, ktery se snazi ziskat vysoké socialni postaveni, se kterym souvisi snaha ovladat
ostatni a stat se tak nadfazenym. Nekteti psychologové tvrdi, ze touha po moci vyplyva
z détstvi, kdy ditéti nebyla doptana pratelska a hiejiva atmosféra dodavajici pocit vnitiniho
bezpeci a svobody. Dité€ si pak buduje autoritu pomoci agresivity, nebo se stdhne uzkostli-
vé& do pozadi a je z n&j bezmocny tichy pozorovatel. Casto se stava, ze lidé, kte¥i maji vy-
sokou potfebu moci se povazuji za vazené a vlivné osoby, tedy povysuji se nad ostatni (Pl-

hakova, 2003).

Potieba afilace — jinymi slovy potieba sdruZzovani, vytvafeni ptatelstvi a spole¢enskych
vazeb. Tato potieba klade diraz na kontaktovani osob, spolupréci s lidmi a druzeni se
s nimi. Pfi dosazeni této potfeby ma jedinec pocit sounalezitosti, cilem vSak neni ovladat
ostatni jedince. Typickymi piiklady, kde dochdzi k uspokojeni afiliace, jsou spolecenskeé
vecirky, posezeni s ptateli, rizna sportovni utkani nebo také vylety. Pfi¢inou realizace afi-
lia¢nich aktivit jsou dva nejcastéjSi motivy: vyhybani se samoté&, byt soucasti spolecnosti a

sdilet s okolim své zazitky (Plhakova, 2003).

Potieba uspésného vykonu — pro dosazeni UspéSného vykonu musi jedinec projit pies
spoustu prekazek, pii kterych uplatiiuje své schopnosti na maximalni urovni a v co nej-
mensim Casovém rozsahu. Existuji dva typy lidi. Lidé s velkou potiebou uspésného vyko-
nu, ktefi si v budoucnu vybiraji sva zaméstnani podle odpovidajicich schopnosti, maji tak
vetsi snahu uspét v oboru a pii ptipadném neuspéchu netrpi uzkosti ze selhdni. Druhym
typem jsou lidé s nizkou vykonovou motivaci, ktefi si voli snadné nebo naopak velmi ob-

tizné tkoly (Plhdkova, 2003).
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1.1.4 Individualni psychické motivy

Individualni psychické motivy jsou zamétené na udrzeni vnitini stability. Mezi tyto
pohnutky patii potfeba sebeurceni, jejiz vyzkum prokazal, ze pokud lidi dé€laji konkrétni
¢innost z vlastni iniciativy, vydrzi u ni déle néz pokud by ji délali na popud vnéjsiho okoli.
Mezi dalsi pohnutky patii potfeba svobodné viile, protoze zadny jedinec si nepfeje byt né-

kym manipulovan. Vytvaii tak odpor vnéjSim tlakim (Plhédkova, 2003).

1.2 Déleni motivace — vnéjsi a vnitini

Existuji dva typy motivace — motivace vnitini a vné&jsi, které se vzajemné ovliviuji.
Toto déleni zacali pouzivat behavioristé a kognitivni psychologové zabyvajici se zkouma-
nim pozndvacich procest. Vné&jsi motivace je ovliviiovana vnéjSimi Ciniteli jako jsou na-
ptiklad pfitomnost ¢i neptfitomnost lidi. Miize byt vyvoldna plsobenim podnéti z okoli.
Vliv na vné&jsi motivaci ma i ro¢ni obdobi, ale také i den v tydnu. Vnéjsi motivace je Casto
spojovana se zvysenou uzkosti a zvySenou pravdépodobnosti ukonceni kariéry. Pokud na
jedince plsobi negativni vnéjsi vlivy dlouhodobé¢, posSkozuji tim psychickou stranku ¢lové-
ka, to jej vede Casto k ukonceni pracovniho poméru a zméné€ povolani. Vné&j$i motivace se

muze proménit ve vnitini motivaci.

O vné;j8i motivaci mizeme mluvit v ptipadé€, kdy jedinec provadi urcitou ¢innosti
za Ucelem dosazeni odmény. KdeZto pfi motivaci vnitini provadi jedinec urcitou ¢innost
pro vlastni uspokojeni. Pfikladem je pracovnik, ktery vykonava praci za celem dosazeni
maximalniho zisku. V tomto ptipadé se jednd o motivaci vnéj§i. Opozitem je vnitini moti-
vace, kdy pracovnik vykonava praci, ktera ho uspokoji. Tento typ motivace je ¢asto vyuZi-
van u vrcholovych manaZzerii, ktefi pfi svém pracovnim nasazeni vyhledavaji volnost a
rozptyleni, pfekonavaji rizné piekdzky, a tim si dokazuji svou schopnost fesit problémy a
prekonavat prekazky. Vnitini motivace je o radosti z vykonavané aktivity a je spojovana se
zabavou. Obecné lidé, ktefi maji vyssi vnitini motivaci nepracuji pod tlakem a jejich prav-

dépodobnost ukonceni kariéry je niz8i (Plhakova, 2003).

1.2.1 Flow

Specialnim ptipadem vnitini motivace je Flow. Je to pomérné nova teorie, kterou
definoval mad’arsky psycholog Mihaly Csikszentmihalyi. Podle n¢j je flow ,,stav, ve kte-

rém jsou lidi tak ponofeni do urcité Cinnosti, Ze nic jiného se jim nezdd dileZité*
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(http://www.iliteratura.cz/Clanek/35493/csikszentmihalyi-mihaly-flow-o-stesti-a-smyslu-zivota).

V tomto stavu lidé absolutné splynou s aktivitou, pfestanou vnimat ¢as a zapomenou vni-
mat sami sebe. Piikladem je vrcholovy manazer, ktery se Casto zabere do ukolu tak, Ze
nevédomé ztraci pojem o lidech, ¢ase, riaznych rozptylenich, dokonce i o zakladnich lid-

skych potfebach. Veskera jeho pozornost je soustiedéna na provadény ukol.

1.3 Komplexni teorie motivace

Teorii o motivaci je mnoho. VSechny teorie motivace se zakladaji na poctu zaklad-
nich motiva, které maji rizny vliv na lidské chovani a prozivani. Kazdy z niZze uvedenych
autorl pracoval s riznou teorii. S. Freud vypracoval svou teorii na zékladu existence jed-
noho ¢i dvou zdkladnich pudi, zatimco H. Murray jich mé¢l hned nékolik desitek. Nejzna-
m¢jsi teorii je teorie motivace od A. Maslowa, ktery rozdélil potieby dle uspokojeni. Plha-

kova (2003) rozd¢lila komplexni teorie motivace nasledovné:

- teorie pudut dle Freuda,
- Murrayho teorie potieb,

- Maslowova hierarchie potieb.

1.3.1 Teorie pudi

Prvni vybranou teorii je teorie pudu, kterd se zaméfuje na biologicky pfistup moti-
vace. Tato teorie konstatuje, Ze kazdy organismus se rodi s riznymi biologickymi vlast-
nostmi a tendencemi, které mu pomohou piezit. Nejednd se o nauc¢ené nebo zauzivané
chovani, ale spiSe o vzorce chovani, které se vyskytuji pfirozen¢ a jsou cilené¢ zaméiené.
Tyto vzorce jsou oznacovany jako instinkty. Teorie pudl tedy naznacuje, Ze instinkty idi
veskeré chovani. Pojem instinkt (neboli pud) byl poprvé definovan Wilhelmem Wundtem
v70. letech 19. stoleti jako  jakykoliv  opakovany  vzorec  chovéni
(https://www.psychestudy.com/general/motivation-emotion/instinct-theory-motivation).  Zaklady
psychoanalytické pudové teorie vSak vytvotil Sigmund Freud, ktery k pudiim sebezachovy
ptifadil sexudlni pud a pojmenoval jej jako libido. Sexuélni pud je pudem vrozenym, ale
v pritbéhu Zivota prochazi vyvojem, na kterém se podili zrani i uceni.

Na pocatku 20. stoleti Freud svou teorii pudl rozsifil a pojmenoval ji jako Dualni

pudovou teorii. Zkoumal agresivni a destruktivni sloZzky, a na zdklad¢ vyzkuml doSel

k zavéru, Ze nepratelstvi a hnév vyvolavaji pocity viny a vnitini konflikty stejné jako u


http://www.iliteratura.cz/Clanek/35493/csikszentmihalyi-mihaly-flow-o-stesti-a-smyslu-zivota)
https://www.psychestudy.com/general/motivation-emotion/instinct-theory-motivation)

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 17

sexualniho pudu. Vysledkem je teorie, ktera popisuje Cerpani energie k mentalnim aktivi-
tam prostfednictvim neptatelskych popudi a libida. Spojeni sexuélnich a agresivnich prvki
se projevilo v sadismu, masochismu a ambivalenci. K rozsifeni teorie piidu vedla Freuda I.
sveétova valka. Freud pokladat udalosti z prvni svétové valky za vrozené lidské tendence
k niceni. Snazil se propojit pud smrti s pudem zivota. Pud Zivota (eros) pojal jako sexualni
pud, pii jehoz aktivaci dochazi k uspokojovani slasti. Pud smrti (thanatos) vyzdvihoval
jako pud, ktery se snazi vést Clovéka k dosazeni stavu klidu (nirvany) pomoci agrese.
Avsak agresivni vybiti se liSi od pocitu slasti, proto byla tato teorie ostie kritizovana vetsi-

nou psychoanalytikti (Plhakova, 2003).

1.3.2 Murrayho teorie poti‘eb

Americky psycholog Henry Murray (1893 — 1988), ktery se narodil v New Yorku,
studoval zpocatku historii, pozdéji vSak vystudoval medicinu a stal se ispéSnym biologem
a biochemikem. Po sezndmeni s Gustavem Jungem v roce 1927 zacal vyucovat psychologii
na univerzit¢ v Harvardu, pozd&ji se stal feditelem Harvardské psychologické kliniky.
Murray zastaval nézor, Ze pro pochopeni psychického procesu je nutné dlouhodobé sledo-

vat jednotlivé lidi (Plhakova, 2003).

V jeho teorii nahradil pojem pud pojmem potieba, coz znamenalo pro psychologii
zlom. Murray definoval potfebu nasledovné: ,,Potteba je konstrukt oznacujici silu v oblasti
mozku, ktera organizuje vnimani, mysleni, snaZeni a jednani v ur€itém sméru, s cilem
zménit existujici neuspokojivou situaci.” (Madsen, 1972 in Plhakova, 2003). Ve svém dile
»Vyzkumy osobnosti® rozdélil Murray potfeby na primarni (viscerogenni) a sekundarni

(psychogenni).

Primarni (viscerogenni) potieby — jsou potieby, které se opakuji pravidelné a jsou vytva-
feny fyziologickymi procesy. Mezi takové potieby patii napt. potieba vody, kysliku, po-
travy, vyhybani se horku a chladu.

Sekundarni (psychogenni) potieby — jsou projevem mozkové aktivity, ale nejsou pifimo
spojeny s procesy fyziologickymi. Jsou zakotveny v povahovém ¢i psychickém uzplisobeni

a tvoii podstatu osobnosti.

Zvlastnim pfipadem je vSak sexudlni potieba, kterd patii mezi viscerogenni potieby,

ale zaroven 1 mezi potieby psychogenni. Kazdy ¢lovék mé vSechny potieby, ale existuji

vvvvvv
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gennich potieb, které Carver a Scheier rozdé€lili do nize uvedenych oblasti. Pismeno n

oznacuje potiebu (need). Tucné zvyraznéné potieby oznacuji potieby, které byly dale vice

zkoumany.

Tabulka 1 - Prehled Murrayho psychogennich potreb (prevzato z Plhdakova, 2003, 5. 367)

potadku (n Order)

Oblast Potieba ¢eho Typicky vzorec vyjadieni potieby
Ambi 1Spésné y ie- y A
mbice uspésného vykonu (n Achie prekondvéni prekézek
vement)
uznani (n Recognition) popisovani vlastnich vykont a uspéchii
piedvadét se (n Exhibition) snaha druhé lidi zneklidiiovat nebo
Sokovat
Vztah k nezivym | piisvojovéani (n Acquisition) ziskévani véc
predmétim

uklizeni a usporadavani véci

uchovani (n Retention)

shromazd’ovani véci

tvoreni (n Construction)

budovani né¢eho nového

Obrana socialniho
statusu

vyhybat se nezdaru, ostud¢ ¢i po-
nizeni (n Infavoidance)

utajovani slabosti a netspécht

hajit se (n Defendance)

vysvétlovani ¢i omlouvani se

branit se (n Counteraction)

snaha pomstit se

odmitani (n Rejection)

Moc nadvlady (n Dominance) tizeni chovani druhych lidi
podfizovani se (n Deference) snaha spolupracovat nebo poslouchat
nezavislosti (n Autonomy) snaha branit se ovlivitovani ¢i donuco-

vani
opozice (n Contrariance) vyjadfovani nesouhlasnych &i proti-
kladnych nazort
agrese (n Aggression) utoceni na lidi a jejich ponizovani
poniZeni (n Abasement) prosby za odpusténi, zpovidani se
z hiicht
Citové vztahy sdruZovani (n Affiliation) traveni ¢asu s druhymi lidmi
k lidem

ignorovani druhych lidi

pecovani (n Nurturance)

starostlivé pomahani lidem

nechat o sebe pecovat (n
Succorance)

prijimani péce a pomoci

hry (n Play)

vyhledavani a rozptyleni prostifednic-
tvim her

Vymeéna informaci

poznavani (n Cognizance)

dotazovani

poucovani (n Exposition)

predavani informaci druhym lidem

Druhou ¢asti Murrayho teorie potieb jsou pojmy tlak a téma. Potieby se totiz akti-
vuji samovolné, nebo na zdklad¢ tlaki. Murray rozdélil tlaky na pozitivni (vyvolavaji tou-
hu néco ziskat) a negativni (vyvolavaji touhu se néCemu vyhnout). Cela teorie je zaloZzena

na interakci mezi tlaky a potiebami (Plhdkova, 2003).
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1.3.3 Maslowova hierarchie poti‘eb

Abraham H. Maslow (1908 — 1970) patii mezi vyznamné americké psychology.
Narodil se v New Yorku, vystudoval psychologii na univerzité¢ ve mést¢ Madison — Unive-
sity of Wiscousin — Madison. Plisobil zde poté jako doktorand Harryho Harlowa, se kterym
provadél ptirodovédecky orientované experimenty. Byl zakladatelem humanistického
proudu v psychologii, ktery jde opozi¢né vuci psychoanalyze i behaviorismu (Plhakova,
2003). ,,Behaviorismus povazuje védomi za objektivné nezkoumatelné, proto je dasledné
odmitano studium vnitinich podminek, které jsou oznacovany za Cernou schranku; chape
psychologii jako védu o chovani ¢lovéka a zivocichi; eviduje jen to, co je pozorovatelné a

meéftitelné (Hartl a Hartlova, 2015, s. 71).

Teorie A. Maslowa patii mezi nejpopularnéjsi teorie motivace z hlediska pracovni
oblasti. Svou hierarchii potieb zvetejnil poprvé ve své knize ,,Motivace a osobnost* (Moti-
vation and Personality) v roce 1954. Maslow zastaval nazor, ze teorie motivace musi byt
spiSe antropocentrickd nez animocentricka. Antropocentrismus piedstavuje viru v to, zZe
»vesmir ma smysl pouze tim, Ze v ném existuje ¢lovék* (Hartl a Hartlova, 2015, s. 49).
Svou teorii zakladal na cilech a potiebach, nikoliv na pudech. Zastaval nazor, ze jadro lid-
skych potteb je biologicky determinované a ma vrozené potencialy pro dalsi rozvoj a for-

movéni (Mikulastik, 2015).

Maslow sledoval, v jakém potadi lidé uspokojuji své potieby, poté rozd¢lil potieby
do skupin a vytvofil z nich systém, ktery vypracoval v podobé pyramidy. Jeho teorie se
zaklada na prvotnim uspokojeni bazalnich potieb, pak teprve mize jedinec uspokojit po-
tteby vyssi Urovné. To znamend, Ze potieby socialni budou uspokojeny az po dosaZeni
uspokojeni potieb fyziologickych. Maslow ve své knize ,,Motivace a osobnost™ uvadi:
tteba potravy je obvykle siln€j$i neZ oboji* (Maslow, 2000 in Plhakova, 2003). Mezi niZsi
potieby patii potieby fyziologické a potieby bezpeci, ostatni 3 skupiny potieb se fadi do
potieb vysSich. Obecné vSak délime potieby na vrozené (biologické), které jsou primarni a

maji je za normalnich okolnosti vSichni lidé, a naucené (socidlni). Ty jsou sekundérni a

NP 24
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potreby

seberealizace

a osobniho rozboje

/ potreby uznania dcty \

potfeby soundleZitosti a
Ucty

/ potreby bezpeci \
/ potreby fyziologicke \

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb (prevzato z Mikulastik,
2015, s. 129)

Potieby fyziologické — jsou zakladnimi potiebami, se kterymi se clovék denné potyka a bez
nichZ by nemohl normalné fungovat. Jsou nutné pro pieZiti a jsou prioritni. Patii sem na-

ptiklad potieba pit, jist, spat ¢i odpocivat, potieba dychat.

Potieby bezpeci — jakmile jsou uspokojeny potieby fyziologické, za¢nou nariistat potieby
bezpeci. Mezi né patii pocit jistoty ochrany pied nésilim a agresi, pocit jistoty zaméstnani,
jistoty pfijmu a urcité stability.

Potieby soundleZitosti a ucty — po dosazeni uspokojeni biologickych potieb piechdzime
k uspokojeni socialnich potieb. Clovék je spoledensky tvor, proto chce uspokojit potiebu
nekam patfit, byt soucasti néjaké komunity, tymu nebo jiného celku, potiebuje byt milovan
a milovat, z ¢ehoZ plyne potieba zaloZit rodinu — byt ¢lenem. To vSe zahrnuji potieby

sounaleZzitosti a lcty.

Potieby uznani a ucty — kazdy Clovék chce byt nécim vyjimecny, chce byt uznavany a
urcitym zptisobem vynikat. Odménou za snahu o dosazeni urcitého vykonu je uznani, urci-

ta prestiz vici ostatnim lidem. Problémem této Grovné potieb je vSak nizké sebevédomi.

Potieby seberealizace a osobniho rozvoje — tyto potieby jsou vrcholem Maslowovy pyra-
midy potieb. Seberealizace je naplnéni sebe samotného s moznosti plné¢ vyuzit své schop-
nosti a vlohy. Schopnost nalezeni smysluplnosti Zivota za ucelem uspokojeni touhy po

poznani a pozitcich.
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Maslowova hierarchie potieb ziskala velkou popularitu pravé proto, ze vystizné
popisuje zakladni pohnutky, které maji vliv na chovani a prozivani pievazné vétsSiny lidi.
Neustale je prohlubovana, opravovana a ptizpiisobovana praxi (Plhakova, 2003). Ve spo-
jeni s pracovni motivaci je nutné, aby manazer, ktery vede své podiizené k motivaci, dobie
znal potieby, které se snazi pracovnik naplnit. V praxi to znamena, ze ¢im vyssi potieby se
snazi pracovnik uspokojit, tim narocnéjsi je pro manazera motivace z hlediska znalosti a
vynalozenych prostiedkli. Styblo (1993, s. 158, 159) popsal priority potfeb zaméstnancti

dle pyramidy nasledovné:

- fyziologické potreby - spanek, potrava, oblékani,

- potreby jistoty - jistota pracovniho mista, zajisténi v nemoci a diichodu;

- socidlni potieby - spolupréace s kolegy, s pfedstavenymi; participace (UCast) na pra-
covnim tymu;

- potreba uznan - titul (spolecenska prestiz, postaveni), oblibenost u ostatnich, vyse
odménovani (uznani);

- potreba seberealizace - pracovni Cas, jeho délka, rezim; pracovni tikoly (mira od-
poveédnosti), narocnost, samostatnost v fesSeni; moznost dalSiho vzdélavani a zdo-

konalovani se; pracovni postup.
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2 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace je zakladem kazdého pracovnika. Aby dokazal jeho vykon od-
vést na 100 %, musi byt fddn¢ motivovany. Pfikladem by mu mél jit jeho nadtizeny, ktery
dokaze namotivovat pracovnika, ale zadrovenn musi byt sdm motivovany. Existuje spousta
forem motivace, kazdy jedinec ma individudlni motivaci, kterd vede k uspésnému dokon-
¢eni ¢innosti, k vysledku pracovniho vykonu. Pokud je pracovnik spravedlivé odménovan,
neztraci tak motivaci. Avsak je dobré, aby byla motivace ¢as od ¢asu obménovana (Miku-

1astik, 2015).

Jednou z forem odménovani je nefinanéni odmeénovani, které se ¢asto pouziva
v prodejni ¢innosti. Jedna se nejéastéji o odmeény ve formée zahrani¢nich poznavacich cest,

ale také jde 1 o vécné ceny rtizného charakteru (Styblo, 2008).

Pracovni motivaci miizeme chéapat jako model nedostatku. Dokud jedinec neuspokoji
svou potiebu, je stale motivovany a aktivni. Po dosazeni cile motivacni tlak klesa a jedinec
ztraci svou aktivitu. Tento model neni vSak u lidi moc oblibeny. Popisuje totiz lidi jako
liné tvory. A to z diivodu, Ze po uspokojeni potieb ¢lov€k nema potiebu zacit vykondvat

druhou ¢innost (Mikulastik, 2015).

2.1 Pracovni vykon

Vykony pracovnikll se odviji od motivace. Proto dilezitou roli hraje manazer, ktery
motivuje své pracovniky ¢i spolupracovniky. Pracovnici poté praci vykondvaji efektivné;ji.
ManaZer vSak musi byt sam stale motivovan. Pokud nebude motivovany, nedokaze u€inné
motivovat svlij tym, ktery pak nebude mit potfebu vykonavat praci efektivnéji. Manazer je
tedy dileZitou soucasti vedeni tymu. Musi byt dobrym koordinatorem, aby dokazal zaro-
ven spojit uspokojeni potieb a zajma tii skupin — jednotlived, celych tymi a firmy. Cilem
jeho ¢innosti neni pouze pocatecni vyvolani motivace v pracovnicich, ale udrzeni motivace

po celou dobu provadéni ¢innosti (Mikulastik, 2015).

Pracovni vykon neni vSak ur€ovan jen motivaci, diilezité jsou pracovni schopnosti a
dovednosti, fyzické a psychické stavy pracovnika, vhodné pracovni podminky. Obecné se
tomu fika faktory, které¢ ovliviiuji podminénost vykonnosti. Dal§im dulezitym faktorem,
ktery podporuje vykon pracovnikii, jsou dobré vztahy na pracovisti. Za vhodny zptsob

komunikace mezi vedoucim a podiizenym povazujeme zadani a piesvédcovani. Opakem je
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ptikazovani, to naopak podfizeného odrazuje. Dobré pracovni vztahy se fadi mezi mekké

faktory, diky kterym se na pracovisti pracuje efektivnéji.

Za vykon povazujeme vysledek urcité cilevédomé ¢innosti, kterd se uskutecni za ur-
¢itych podminek v urcitém case. Vyuzivame k tomu své odborné znalosti, schopnosti, do-

vednosti a zkusenosti. Mayerova (1997, s. 91) vyjadiuje pracovni vykon pomoci vzorce:
»V=P.M"

kde V nam piedstavuje vykon, P jsou predpoklady, kterymi se mysli znalosti, zkuSenosti,

dovednosti a schopnosti a M vyjadifuje motivaci (ochotu) (Mayerova, 1997).

Pro méteni pracovniho vykonu je potieba obecné brat v potaz vykonnost pracovni-
ka za urcity ¢as. Maximalniho vykonu dosahne pracovnik pouze ztidka. Pfi plnéni pracov-
nich kol vyuziva jen urcitou ¢ast své mozné vykonnosti, zbytek si ponechava ve své
vykonové rezerveé. Tu vyuziva pfi mimofaddnych udalostech a usnadiiuje tim tak obnovu

pracovnich sil (Mayerova, 1997).

Existuji dveé skupiny ukazateli pracovniho vykonu, které se déli na pfimé a neptimé
ukazatele. Mezi pfimé ukazatele fadime kvalitu a kvantitu prace provedenou za urcity Ca-
sovy usek. Mezi nepiimé ukazatele patii zmény psychickych procest v prubehu vykonu
prace, stabilita vykonu v Case neboli to, jak si dlouho pracovnik dokaze udrZet vykonovy
standard. Poslednim nepfimym ukazatelem je Cetnost vyskytu chybného jednani, vyskyt a

frekvence nehod a urazt (Mayerova, 1997).

2.2 Pracovni vykonnost

Pracovni vykonnost je ovlivnéna celou fadou faktorti. Tyto faktory délime na dvé
skupiny — subjektivni a objektivni. Spole¢né ovliviiuji pfipravenost na vykon a plnéni tiko-
lu pracovnika. Vykonnost 1ze zndzornit pomoci vykonové kiivky, jejiZ soucasti jsou zmény
ve vykonu, napf. Unava, odpoCinek, pribéh prace (http://www.univerzita-

online.cz/mng/psychologie-v-ekonomicke-praxi/vykon-vykonnost-pracovnika-pracovni-rezim/).

2.2.1 Subjektivni podminénost vykonnosti

Mezi subjektivni determinanty patii osobni ptedpoklady lidi pro vykon prace, ji-
nymi slovy miizeme fict osobni zpusobilost k vykonu. K provedeni tkoll je potfeba mit

dobrou fyzickou 1 duSevni kondici. Dal§imi subjektivnimi determinanty jsou kvalifikaéni
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predpoklady ¢lovéka. Aby mohl pracovnik bez problémt zvladnout tikol, musi byt dobie
odborné ptipraven, proskolen. Zakladem je mit potfebné vzdélani pro vykon prace, doved-
nosti, pfipadné¢ zkuSenosti. Posledni ze skupiny subjektivnich determinanti jsou volni
vlastnosti ¢lovéka, diky kterym pracovnik zvladne sviij fyzicky 1 dusevni vykon rovnomér-
né rozlozit po celou dobu plnéni ukolu. Volni vlastnosti ndm poméhaji piekonat piekazky,
dovedou nés az do cile urcité ¢innosti. Mezi volni vlastnosti patii odpoveédnost, sebeovla-
dani, spolehlivost, svédomitost, ale také i vytrvalost. Nemusi byt nutné piirozenou vyba-

vou kazdého ¢lovéka, daji se postupné natrénovat (Mayerova, 1997).

2.2.2 Objektivni podminénost vykonnosti

Objektivnimi predpoklady pracovniho vykonu rozumime vnéjsi okolnosti, za kte-
rych vykonnost probihd. Tedy ptfedpoklady technického a ekonomického razu. Zajisténi
prace, Spickové technologie a moderni technické vybaveni vedou pracovnika k dobrému
vykonu. Na druhou stranu objektivni technické pfedpoklady stanovuji normy. Zarovei je
dalezité, aby pracovnici provadéli priitbéznou péci o pracovni prostredky. Ke zvyseni vy-
konnosti vede fizeni pracovniho procesu a dobré organizace. Podle Mayerové (1997, s. 93)
»fizeni vymezuje na pracovisti a v celé organizaci vztahy nadfizenosti, podfizenosti a spo-
lupréce, urcuje rezim prace a pracovnich prestavek, dba na dodrZeni stanovenych organi-
zacnich norem i na vyuziti pracovni doby.* Dulezitou roli hraji vné&jsi pracovni podminky,
mezi které patii pfijemné pracovni prosttedi, nepfili§ hlucné a Cisté prostfedi s dobrym
osvétlenim. To se ale Casto nestava, proto je nutné na rizikovych pracovistich dbat pokynti
a vyuzivat riizné ochranné pomicky. V kone¢ném disledku nedbalosti by mohlo dojit ke
zdravotnimu ohrozeni pracovnika. K objektivnim ptedpokladiim patii i zptisoby hodnoceni
a odménovani prace, jejichz zakladem je hmotné a nehmotné odménovani, ale také i sank-
ciovani a dal$i ohodnoceni jako je naptiklad osobni ohodnoceni pracovniho vykonu. Od-
ménovani je hodnoceno dle kvantitativnich a kvalitativnich parametrii, avSak dilezitym
faktorem je také aktivni u€ast pii pfiprave a realizaci a pti zavadéni nové inovace. S aktivni
ucasti souvisi komunikace a dobré vztahy se spolupracovniky, které vytvareji pratelskou
atmosféru na pracovisti. Poslednim objektivnim ptedpokladem pro vykon pracovnika je
socialni a hygienické vybaveni pracovist’. Tvofi totiz zdzemi, ze kterého pracovnik vychazi
a poskytuje mu nutné pohodli pro zajisténi osobnich potieb v pritbéhu pracovni doby (Ma-

yerova, 1997).
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2.2.3 Vykonova kiivka

Vykonova kiivka popisuje produktivitu prace jedince béhem dne. Kazdy jedinec
ma produktivitu prace individualni. Musime brat v potaz spoustu faktora, které ovliviiuji
pracovni vykon. Nejsou to pouze objektivni a subjektivni determinanty, ale naptiklad 1
ro¢ni obdobi mé vliv na jedince. V priibéhu Iéta jedinci podavaji vétsi fyzickou vykonnost,
zimni obdobi zase poznamenava psychickou stranku osobnosti. Produktivita prace (vykon-
nost) se také méni v prubéhu tydne, maximalni vykonnost byva podavana pracovniky ve
sttedu. V pondé¢li se totiz pracovnici koncentruji, v patek klesa soustfedéni a nastava psy-
chickd priprava na volné dny (http://rudolfkohoutek.blog.cz/0901/psychologicky-rozbor-

pracovniho-vykonu-a-kariery-cloveka).
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Obrazek 2 - Typicka kifivka denni pracovni vykonnosti (prevzato z Mayerova, 1997, s. 95)

Pokud jsou vysledky prace pribézné meéfitelné, lze sestrojit grafické znazornéni
vykonnosti jedince (http://www.univerzita-online.cz/mng/psychologie-v-ekonomicke-
praxi/vykon-vykonnost-pracovnika-pracovni-rezim/). VySe uvedeny graf nam popisuje kiivku
pracovni vykonnosti v prubéhu pracovni smény, kterd zachycuje zmény vykonnosti v Case.
Graf mizeme rozdélit do péti fazi. V prvni fazi dochéazi k rozehtivani, rozpracovani. U
psychicky naro¢nych Cinnosti se tato faze vynechava. Druhou fazi je faze stabilniho vyko-
nu, kdy jedinec je schopen optimalniho pracovniho vykonu a ukol zvladd snadno.
V priubéhu tieti faze hraje podstatnou roli inava, ktera plisobi na pracovnika a neumoziuje

efektivné pracovat, jeho vykon tak klesd. Proto je dilezit¢ dat si vydatnou pauzu
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v poloviné pracovni doby. Pfi posledni fazi se projevuje celkova ochablost pracovnika,
pfi¢emz mira ochablosti se urcuje podle typu pracovni ¢innosti (zda je prace télesna ¢i du-
Sevni). Uvedena kiivka vykonnosti na obrazku 2 odpovida stiedné t€zké pracovni télesné
¢innosti. Aby bylo zabranéno poklesu vykonu, je dilezité zavést pravidelné prestavky,
které vedou k uchovani pracovni schopnosti jedince a k dosazeni vysledki. Snizuji pro-
ménlivost pracovniho vykonu béhem dne, a vedou tim pracovniky k optimadlnimu vykonu
pracovni ¢innosti. Vyhodou piestavek je preruSeni jednotvarnosti prace. V neposledni fad¢

poskytuji pracovnikiim nutnou dobu pro osobni potieby (Mayerova, 1997).

2.3 Faktory ovliviiujici vykon v praci

Kazdy z nés se denn¢ setkava se stresem. Stres patii k pfirozenym projeviim Zivota,
ale nesmi piisobit na jedince dlouhodobé&. Slovo stres pochazi z anglictiny a do CeStiny je

volné prekladano jako zatéz.

Pod primétfenym stresem pracuji lidi vice aktivngji, jejich pracovni vykon se zvysu-
je a ma to kladné dopady na vysledky prace. V tomto piipad¢ je stres motivujicim fakto-
rem, ktery pracovniky vede k dosaZeni maximalnich vykontl a k rozvoji své kariéry. Opa-
kem je stres dlouhodoby, ktery snizuje pracovni vykon, narusuje koncentraci pozornosti,
zpomaluje mySlenkové procesy a rozhodovani a vede k psychickym 1 fyzickym problé-

mum jedince.

Se zvySenym stresem se nejcastéji potkavame u rizikovych profesi jako jsou vrcho-
lovi manazeti, vedouci pracovnici a u povolani, pii kterych je vyzadovana nadmérna zod-
povédnost a Easové naroéné ukoly s danym terminem. Clovék, ktery pracuje pod stresem
déle nez 12 hodin denné¢ se lehce stane workoholikem. ,,Workoholik je ¢loveék zavisly na
naro¢né a dlouhotrvajici praci. Clovék, ktery nahradil sviij osobni Zivot praci“ (Hartl a
Hartlova, 2015, s. 691). Workoholici byvaji ¢asto mladi lidé, ktefi se snazi o uspéch a o
vybudovani kariérniho rtistu. Aby se jedinci vyhnuli tomuto stavu, je dulezité¢ dbat na od-

pocinek a umét se radovat ze zZivota (Mikulastik, 2015).

Pracovni stres mizou také vyvolat nevhodné pracovni podminky. Mnohokrét byl
provadén vyzkum na téma pracovnich podminek, které vyvolavaji stres u jedinct. Vysle-
dek byl vSak vzdy stejny, pokud nejsou vytvofeny vhodné podminky pro praci, pracovni
vykonnost klesd. Mezi nevhodné podminky fadime hluk na pracovisti, Spatné osvétleni,

nespravna teplota, nedostate¢né okyslicovani mistnosti, ale také i dlouh4 pracovni doba a
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no¢ni smény piisobi negativné. No¢ni sména je povazovana za vice stresujici, protoze na-
rusuje prirozeny biorytmus jedince. Pfirozeny biorytmus kazdého jedince je naladény na
denni vykonnost a no¢ni odpocinek (Mayerova, 1997).
RozliSujeme tii oblasti, ve kterych se projevuje pracovni stres:
- fyziologické poruchy — buseni srdce, nechutenstvi, bolesti bficha, potize
s dychanim, svalové napéti, zmény krevniho tlaku;

- emociondalni poruchy — deprese, uzkost, agresivita, nervozita, podrazdéni, inava;

- poruchy chovani — snizeni vykonnosti, vyssi irazovost, alkoholismus.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Spokojeny clovék je ten, ktery dosahl maximdlniho naplnéni pozadavkil podle
svych predstav ¢i ocekavani. Podle Achora (2014) je zékladem spokojenosti stésti. O spo-
kojenosti totiz tvrdi, Ze je to predevsim pocit, ktery pfedstavuje pozitivni prozitek emoci,

ktery je zakladem kazdého uspéchu.

Definici spokojenosti je ,,vytvaieni nazoru ¢lovéka jako vnimani, s ¢im je ¢i neni
spokojeny, je to vyhodnoceni vnimani toho, do jaké miry byly splnéné jeho pozadavky
v situaci, kterou proziva, anebo sluzbu, kterd mu je poskytovana“ (Pucek — Kocourek at

all., 2005 in Krasna, 2016).

Pracovni spokojenost je velmi spojend s pracovni motivaci. Motivace je jednim z
faktori, které ovliviiuji hodnoceni spokojenosti zaméstnance. Pokud je pracovnik v praci
nespokojen,  je obtizné¢  jej motivovat  k  podavani vyssiho vykonu
(http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d685v66 1 -pracovni-spokojenost-a-jeji-
faktory/). Pracovni spokojenost zahrnuje veskeré projevy pracovnikli ve vztahu k vykonané
praci. Hodnoceni pracovni spokojenosti dale ovliviiuji vztahy k pracovnimu zatazeni,
vztahy k profesi, k pracovnim podminkdm a k reZimu prace. Velky diraz se také klade na
pracovni vztahy se spolupracovniky, nadfizenymi, ale 1 na vztahy k firmé. Kazdy pracov-
nik vS8ak pfistupuje k hodnoceni jednotlivych vztahii individualné, takze vysledky spokoje-

nosti jsou odli§né (Mayerova, 1997).

3.1 Hodnoceni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost se nejcastéji vyjadiuje jako stupnice, na které je uprostied
umisténa hodnota 0. Na jednom konci stupnice je hodnota +1, kterd vyznacuje pozitivni
¢ast stupnice. Tato ¢ast hodnoceni vypovidd o pracovnim zafazeni ve firm¢ a o samotné
identifikace pracovnika s okolnostmi prace. Pracovnik klade diraz na odvedeny vykon,
jeho prace pro n¢j ma smysl. Na druhém konci je hodnota -1, kterd vyznacuje negativni
¢ast stupnice. Vypovida o rozporu mezi pozadavky z pracovniho prostfedi a osobnim za-
métenim ¢loveéka. Nespokojeny ¢lovek hleda feSeni, jak obejit pracovni zafazeni a pracov-
ni vykon. Jeho vykonnost je nizkd a vykon je neuspokojivy. Vysledkem je ukazatel pra-

covni spokojenosti a pracovni nespokojenosti (Mayerova, 1997).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 29

3.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost je mnoho. Kazdy jedinec preferuje jiné
faktory, pomoci kterych dosahne maximalni pracovni spokojenosti. Mezi nejcastéjsi fakto-
ry vSak mizeme fadit mzdu za odvedenou praci, vztahy na pracovisti a s nimi spojenou
komunikaci. Daft (2014 in Kréasna, 2016) uvadi pét faktort, které jsou piimo spojeny

s vlivem na pracovni spokojenost:

- plat nebo pracovni bonus,
- prace sama o sob¢,

- pracovni pfilezitosti,

- vztahy s nadfizenymi,

- interakce a vztahy na pracovisti se spolupracovniky.

Plat nebo pracovni bonus — prvnim z faktort, které ovliviuji pracovni spokojenost, je
finan¢ni ohodnoceni. Podle mé, je to jeden z nejdilezitéjsich faktord, ktery vede pracovni-
ka k provadéni pracovniho vykonu. Pomoci motivace pracovnik provede pracovni vykon,
za ktery je nasledné financné ohodnocen. Mzda za odvedenou praci musi byt adekvatni a
spravedliva. Pokud pracovnik odvede vykon nadstandardné, pak oc¢ekava, ze za n¢j dostane
pracovni bonus. Ten v§ak nemusi byt vzdy jen finan¢ni, mize také byt ve form¢ zahrani¢ni
poznavaci cesty, listkli do divadla ¢i kina nebo hmotnych véci (napt. mobilni telefon, slu-

Zebni auto 1 pro soukromé ucely atd.).

Prace sama o sobé — napli prace by méla byt pestrd a zajimava. Zaméstnanec by mél mit
jasné stanovené pracovni ukoly a m¢l by znat své pravomoce. Ke zvySeni spokojenosti
patii tymova prace, jejiz nedilnou soucasti je rozdeleni kol a moznost vytvofit si samo-
statné postupy. Tvorba tymu je stimula¢nim prostfedkem pracovni motivace, ktery se vSak

neobejde bez vnitini komunikace.

Pracovni prileZitosti — pro nékteré pracovniky je motivaci moznost kariérniho rastu. Ten
ale neznamena jen moznost povyseni, je to jakékoliv obohacovani pracovni ndpln¢. Obec-

né je kariérni riist povazovan za jeden z nejsilnéjSich faktorti pracovni spokojenosti.
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Vztahy s nadiizenymi — vztah nadiizeného a podfizeného by mél byt zalozen na vzéajem-
ném respektu, diveéfe a podpore. Kazdy nadiizeny musi efektivné komunikovat a jasné
vymezit dany tkol. Na pracovni spokojenost zaméstnanci znacné pisobi zplisob fizeni.
Vedouci pracovnici Casto vyuzivaji participativni zptsob fizeni. To znamena, Ze podiizeni
nesou urcitou odpoveédnost a podili se na feseni problémt, které se tykaji jejich prace. Nad-
fizeny tak bere v potaz jejich nazory, ¢imz se vztahy mezi nadfizenym a podfizenym utu-

Zuji.

Interakce a vitahy na pracovisti se spolupracovniky — interakce mezi spolupracovniky
spociva ve vymeéné dat a informaci potiebnych k provedeni vykonu prace. Interakce je tedy
zakladem komunikace mezi pracovniky. Vztahy na pracovisti jsou ovlivnény atmosférou,
ktera na ném panuje. Harmonickou atmosféru na pracovisti tvoii z ¢asti vedouci pracovnik.

Udrzovat dobré vztahy na pracovisti je zakladem tGspéchu.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CILE BAKALARSKE PRACE

Hlavnim cilem bakalatské prace je pomoci dotaznikového Setfeni zjistit, jak hodno-
ti zaméstnanci svou pracovni spokojenost, jaké motivacni Cinitele preferuji k dosazeni ma-
ximalni pracovni spokojenosti a jaké Cinitele naopak nevyuzivaji nebo nepovazuji za po-
ttebné. Dalsim cilem je srovnani pohledt pracovnikt dle jednotlivych pracovnich oddéleni.
Poslednim cilem je analyzovat nedostatky vybraného vyrobniho podniku a na zéklad¢ vy-

sledkt navrhnout vhodné opatteni.

4.1 Vyzkumné¢ otazky

V praktické ¢asti se pokusim z vysledkt dotaznikového Setfeni odpovédét na nasle-
dujici vyzkumné otazky, které se tykaji tématu pracovni motivace a spokojenosti zamest-

nancu.
VO1: Jaka je celkova spokojenost s praci?
VO2: Jak hodnotite vnitrofiremni komunikacni systém a informovanost?
VO3: Jaké jsou interpersonalni vztahy na pracovisti?
VO4: Jak hodnotite profesni rozvoj a vzdélavani?
VO5: Co je pro Vas nejvetsi motivaci?
VOG6: Jste spokojeni se stylem fizeni Vaseho oddéleni?

VO7: Jak hodnotite uroven organizace prace?



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 33

5 MERENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Na zaklad¢ doporuceni mé vedouci prace jsem zvolila jako metodu vyzkumného
Setfeni dotaznik. Na vyplnéni dotazniki se podilelo 30 zaméstnancii vybraného vyrobniho
podniku. Dotaznik je zaméten na zjisténi spokojenosti zaméstnancti a na zaklad€ analyzy
odhaluje faktory, které pozitivné¢ ovliviiuji vykonnost pracovnikl v jednotlivych odvétvich
podniku. Pouzila jsem dotaznik z Vyzkumného ustavu prace a socidlnich véci, ktery je,

mimo knizni vydani, vetejné dostupny na jejich internetovych strankach.

5.1 Vybrany vyrobni podnik

Pro praktickou cast bakalaiské prace jsem si vybrala vyrobni podnik v olomouckém
kraji. Cilovou skupinou bylo 30 zaméstnanci vybraného vyrobniho podniku. Podnik za-
meéstnava 230 zaméstnanct celkem. Vybér respondentti jsem volila podle jednoho z cili
bakalaiské prace, abych mohla srovnat motivaci a pracovni spokojenost dle jednotlivych
pracovnich odvétvi. Jelikoz se vybrany podnik zabyva vyrobou, zpracovanim 1 prodejem

hutniho materiélu, tak byl pro mé dotaznikové Setieni idealnim.

5.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni jsem vedla ve tfech etapach. Prvni etapa byla pfipravnd. V této
¢asti jsem si vybrala cilové skupiny ve vybraném vyrobnim podniku, kterym bude dotaznik
urCen a vytvofila dotaznik z pfedem stanovenych otazek podle modult, které jsem vyuzila
v tfeti etap€. Rozhodla jsem se pro papirovou verzi dotazniki, takZe jsem vyhotovila 30
kopii, z ¢ehoZ se mi vratily vSechny a mohla jsem s nimi pokraCovat v analyze. Zam¢st-
nanci byli pfedem sezndmeni s dotaznikem jiZ pfed samotnou realizaci dotaznikového Set-

feni a byli ujiSténi, Ze dotaznik je zcela anonymni.

Druhé etapa byla realizacéni. Dotaznik vypliovali vybrani zaméstnanci ve stejny
¢as. Vyplinovani zabralo primérné 30 minut. V dotazniku bylo celkem 40 otazek (37 uza-
vienych a 3 oteviené), ze kterych jsem si vybirala otdzky pro analyzy dle vztahu
k jednotlivym moduliim. Na zavér dotazniku jsem dala zamé&stnanciim prostor k jejich pfi-
pominkdm a ndmé&tim na zlep$i a vzkaziim. Tato ¢ast dotazniku nebyla vSak povinna. Cely

dotaznik byl zcela anonymni, jak jsem jiZ zminila.
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Ve treti etapé (etapa zpracovdni vysledkii a analyza) jsem zpracovala vysledky a
analyzovala je podle vybranych modull. Zpracovani vysledkl spocivalo v jejich prepsani
do tabulky v MS Excel, aby byly vysledky piehlednéjsi a ja s nimi mohla dal provadét jed-
notlivé analyzy. Vysledky dotaznikli jsem analyzovala podle sedmi vybranych tematickych
moduld. Moduly jsem si vybirala podle zaméfeni mé bakalarské prace ze zakladnich deseti
modult dotazniku Spokojenosti zaméstnancii, které se jsou vefejné dostupné na strankach

Vyzkumného tstavu prace a socialnich véci. Vybér modult byl néasledujici:

- spokojenost s praci,

- komunikace a sdileni informaci,

- interpersonalni vztahy na pracovisti,

- profesni rozvoj a kariérni rust,

- odménovani a hodnoceni — zdroj motivace,

- styl fizeni,

- organizace prace.

V nékterych modulech jsem brala pohled na spokojenost zaméstnanct celkové, v

nekterych jsem vSak pohled vyhodnotila podle rozdéleni pracovni pozice ve firmé. Cilem

déleni dle pozice bylo zjisténi motivace a spokojenosti z pohledd jednotlivych pracovnich

odd¢leni. Rozdéleni pracovniki je i s jejich poctem uvedeno v tabulce 2.

Tabulka 2 - Rozdeéleni zaméstnancu dle pracovnich pozic (Zdroj: viastni)

Pracovnik ve vyrobé 21

Pracovnik v administrativé (obchod, marketing,
personalistika, uctarna)

THP (vyzkum, vyvoj, kontrola kvality, vypocetni
technika)

Vedouci jinde fazeny 1
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6 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nize uvedenych kapitolach jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni, které
jsem analyzovala na zéklad¢ vyplnénych dotaznikl od respondentii z vybrané¢ho vyrobniho

podniku.

6.1 Spokojenost s praci

Z nasledujiciho grafu 1 vyplyva, Ze na otdzku celkové spokojenosti se svou praci
odpovédeélo celkem 27 respondentt, z toho 63 % zaméstnanct je spokojeno. Mezi spoko-
jené zaméstnance jsem pocitala odpovedi rozhodné spokojen(a) a spiSe spokojen(a). Dale
z grafu vyplyva, Ze pouze 7 % zaméstnancll je nespokojeno. Zde jsem zahrnula odpovédi
spiSe nespokojen(a) a rozhodné nespokojen(a). 27 % respondentli zakrouzkovalo odpovéd

ani spokojen(a), ani nespokojen(a). Celkove¢ tak z grafu vyplyva, ze vétSina zaméstnancii je

spokojena.
Celkova spokojenost zaméstnancu
Jak jste celkové spokojen(a) se svou praci?
Rozhodné spokojen(a) 2
. 63%
spokojenych
SpiSe spokojen(a) 15 zaméstnanc(
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 8
Spise nespokojen(a) :| 1
7%
nespokojenych
1 zaméstnanc(
Rozhodné nespokojen(a) :l 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 1 - Celkova spokojenost zaméstnancu (Zdroj: viastni)
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V tabulce 2 jsem setadila jednotlivé aspekty pracovni spokojenosti podle jejich
souctli kladnych odpovédi. Z vysledki dotaznikli jsem do tabulky zafadila pouze hodnoty
s odpovédi rozhodné spokojen(a) a spiSe spokojen(a), tedy hodnoty s kladnou odpovédi.
Jak z tabulky vyplyva, nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s aspektem jistoty prace (84 %
zaméstnancl je spokojeno) a se zaméstnaneckymi vyhodami (83 % zaméstnanct je spoko-
jeno). Naopak nejméné jsou spokojeni s moznosti povyseni (pouze 33 % zaméstnancii je
spokojeno) a s platovym ohodnocenim (34 % zaméstnanct je spokojeno). Je to déno tim,

a4 4

ze spokojeni jsou predev§im zaméstnanci na vyS$ich pozicich s vy$§im stupném vzdélani.

Tabulka 3 - Referencni hodnoty: Frekvence kladnych odpoveédi v % (Zdroj: viastni)

Jistota zaméstnani 27 57 84
Zameéstnanecké vyhody 23 60 83
Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, prestavky) 17 57 74
Délka pracovni doby 13 57 70
Vztahy s pfimym nadfizenym 43 27 70
Stejné moznosti pro muze a Zeny 40 30 70
Informovani o hospodareni podniku 13 53 66
Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) 23 30 53
Zajimavost prace 10 40 50
Pracovni zatéz (mnozZstvi prace) 10 33 43
Platové ohodnoceni 7 27 34
MozZnost povyseni 7 26 33
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6.2 Komunikace a sdileni informaci

Tato kapitola hodnoti sdileni informaci, které jsou potiebné k vykonu prace, a ko-
munikaci ze tii pohled — komunikace s pfimym nadfizenym, komunikace se spolupracov-

niky a komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi.

Informovanost ze strany vedeni podniku a systém komunikace obecné — nasledujici
graf 2 popisuje hodnoceni zaméstnancii, které se tyka informacniho systému uvniti firmy.
Graf udava, zda maji zaméstnanci dostatek informaci o hospodateni podniku, zda se k nim
dostanou informace potiebné k jejich vykonu vcas a v pozadované kvalité¢ a zda jsou se-
znameni s budouci vizi firmy. Hodnoty uvedené na svislé ose grafu oznacuji miru spokoje-
nosti. 1 znamena rozhodné¢ spokojen(a), 2 spiSe spokojen(a), 3 ani spokojeny, ani nespoko-
jeny. Primérné hodnoty nedoséhly hodnot 4 a 5, proto je v grafu neuvadim. Z vysledki
vyplyva, ze prumér pracovniki ve vyrob¢ je 2,5. Coz je na stupnici spokojenosti rozhrani
mezi odpovéedi spiSe spokojen(a) a ani spokojen(a), ani nespokojen(a). Primér pracovnikii
v administrativé je 2,3, coz znamend, ze pracovnici jsou spiSe spokojeni. Primér THP je
1,8. Tato skupina pracovnikii je také spiSe spokojena. A vedouci jinde fazeny je

s informovanosti a systémem komunikace rozhodné spokojen.

Informovanost ze strany vedeni a komunikacni systém

2,5

2

2 6

1,5
1

1
0,5

0

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v administrativé THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde razeny
(obchod, marketing, kontrola kvality, vypocetni
personalistika, uctarna) technika)

Graf 2 - Informovanost za strany vedeni a komunikacni systém (Zdroj: viastni)
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Komunikace s primym nadiizenym — graf 3 popisuje pohled zaméstnancii na komunikacni
schopnosti jejich piimého nadiizeného. Skala komunikace s piimym nadfizenym je stano-
vena od 1 do 5. Primérné hodnoty nedoséhly hodnot 4 ani 5, proto jsem Skéalu spokojenosti
uvedla pouze od 1 do 3. Priimérna hodnota odpovédi pracovnikli ve vyrobég je 2,5. Je to
tedy hodnota, mezi odpovédi spiSe spokojen(a) a ani spokojen(a), ani nespokojen(a). Pra-
covnici v administrativé odpoveédéli s primérem 1,8 a pramér odpoveédi THP je 1,9, tudiz
ob¢ kategorie se blizi k hodnot€ 2 (spiSe spokojen(a)). Vedouci pracovnik jinde fazeny je

rozhodné spokojen.

Komunikace s primym nadrizenym

3
2,5

2 6

2
1,5
1

1
0,5

0

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v administrativé THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
(obchod, marketing, kontrola kvality, vypocetni
personalistika, uctarna) technika)

Graf 3 - Komunikace s primym nadiizenym (Zdroj: vilastni)
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Komunikace se spolupracovniky — grat 4 vychazi z vysledkii hodnoceni komunikace ve
smyslu piedavani informaci potfebnych k provedeni prace. Na otadzku ,,Mezi spolupracov-
niky si ¢asto vyméiujeme rizné informace, které mi pomahaji pii praci.“ odpovédélo 10
respondentli rozhodné ano a 14 respondentt spiSe ano. Z toho vyplyva, ze 80 % responden-
th si vyménuje informace Casto. 1 respondent v dotazniku odpoveédél, ze spiSe nesouhlasi a

zbytek (5 respondenttt) zakrouzkovalo odpovéd’ ani souhlas, ani nesouhlas.

Komunikace mezi spolupracovniky

Rozhodné . .,
SpiSe nesouhlasim

nesouhlasim )
0% \/ 3%
Ani souhlas, ani

nesouhlas T Rozhodné

17% 1 souhlasim
(]

33%

SpiSe souhlasim
47%

Graf 4 - Komunikace mezi spolupracovniky (Zdroj: vilastni)
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vrv

Komunikace napii¢ oddélenimi — v nize uvedeném grafu 5 jsou odpovédi respondentli
rozdélené podle jednotlivych oddéleni. Celkem na otazku, tykajici se dobré urovné spolu-
prace mezi jednotlivymi utvary, odpovédélo 29 respondentii. 1 respondent zakrouzkoval
odpovéd’ nevim, cozZ jej vyfadilo z analyzy. Z grafu 5 lze vycist, ze 60 % pracovnikl ve
vyrobé se zadanou otdzkou spiSe souhlasi, 5 % rozhodné¢ souhlasi, 10 % spiSe nesouhlasi a
5 respondentl ani nesouhlasi, ani souhlasi. Pracovnici v administrativé na 100 % spiSe
souhlasi, stejn¢ jako vedouci pracovnik jinde fazeny. Z technickohospodarskych pracovni-
ki 50 % spiSe souhlasi, 33 % spiSe nesouhlasi a 17 % ani nesouhlasi, ani souhlasi. Odpo-

véd’ rozhodné nesouhlasim nezakrouzkoval zadny z respondentt.

Komunikace napfri¢ oddélenimi

100% 2 L

90%

80%

70%

60% 12

50% 3

40% )

30% 5

20% 1

2
10% 1
0% [ |
Pracovnik ve vyrobé  Pracovnik v administrativé ~ THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde Fazeny
(obchod, marketing,  kontrola kvality, vypocetni
personalistika, uctarna) technika)
B Rozhodné souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Graf'5 - Komunikace napric oddélenimi (Zdroj: vlastni)
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6.3 Interpersonalni vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti hraji pro zaméstnance a jeho vykon dulezitou roli. Tato kapi-
tola se zabyva hodnocenim interpersonalnich vztahi mezi spolupracovniky a vztaha za-

méstnancil s pfimym nadfizenym.

Interpersonalni vitahy mezi spolupracovniky — o spolupraci, ochoté¢ pomoci v piipadé
potieby a vyméné informaci, které pomahaji p¥i praci, vypovida graf 6. Skala hodnoceni je
od 1 do 5, pficemz ¢im vyssi hodnota, tim horsi vztahy na pracovisti mezi spolupracovniky
panuji. Pracovnici v administrativé a vedouci jinde fazeny oznacili vztahy jako vyborné.
Primér pracovnikil ve vyrobé je 1,8, coz znamend, Ze interpersondlni vztahy na jejich pra-
covisti jsou spiSe dobré. Stejné tvrzeni vyplyva i1 u pracovnikll technickohospodarskych,

jejichz pramér je 1,6.

Interpersonalni vztahy mezi spolupracovniky

3
2,5

2 21

6
1,5
2 1

1
0,5

0

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
administrativé (obchod, kontrola kvality,
marketing, vypocetni technika)

personalistika, uétarna)

Graf 6 - Interpersonalni vztahy mezi spolupracovniky (Zdroj: viastni)
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Interpersondlni vitahy s piimym nadiizenym — dobré vztahy s podfizenymi patii
k zékladnim manazerskym dovednostem. Graf 7 hodnoti vztahy s pfimym nadfizenym
z pohledu podiizeného, dale hodnoti vedouciho z pohledu spravedlivého jednani, ale také
hodnoti i efektivni vedeni skupiny. Z grafu vyplyva, ze pracovnici ve vyrob¢ hodnoti své-
ho vedouciho primérnou hodnotou 2,8, coz se blizi na Skale hodnoceni k hodnoté 3 — ani
spokojen, ani nespokojen. Pracovnici v administrativé jsou se svym vedoucim rozhodné
spokojeni, stejné jako 1 vedouci jinde fazeny. Primérnd hodnota THP je 1,6, coz znamena,

ze tato skupina pracovniki je spiSe spokojena s pfimym nadfizenym.

Interpersonalni vztahy s primym nadrizenym

3 21
2,5

2

6
1,5 2
1

1
0,5

0

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
administrativé (obchod, kontrola kvality,
marketing, vypocetni technika)

personalistika, Gctarna)

Graf'7 - Interpersondlni vztahy s primym nadrizenym (Zdroj: viastni)
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6.4 Profesni rozvoj a kariérni rast

Tato kapitola hodnoti podminky profesniho ristu a uzitecnost Skoleni, ktera jsou

organizovana zameéstnavatelem.

Obecné hodnoceni podminek profesniho riistu — nasledujici graf hodnoti podminky pro
profesni rozvoj, které vytvari zaméstnavatel, tzn. piilezitosti ke Skoleni, aktivni podporu
odborného ristu a rozsifovani dovednosti s naslednym uplatnénim. Z grafu 8 vyplyva, ze
primér pracovnikll ve vyrobé je 2,8 a vedouciho jinde fazeného 2,6. Ob¢ hodnoty se blizi
na Skale spokojenosti k hodnot¢ 3, coz je ani spokojen, ani nespokojen. Priimér pracovnikii
v administrativé a THP je u obou skupin 2,2. Jejich hodnoty se bliZi k hodnoté 2, ktera

znaci spise spokojen.

Podminky profesniho rozvoje

3
21
1
2,5
2 6
2
1,5
1
0,5
0
Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v administrativé THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
(obchod, marketing, kontrola kvality, vypocetni
personalistika, uctarna) technika)

Graf 8 - Podminky profesniho rozvoje (Zdroj: vlastni)
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Hodnoceni Skoleni organizovanych zaméstnavatelem — z vybrané skupiny respondentt
absolvovalo Skoleni pouze 22, takze nasledujici graf vychazi z celkového poctu 22 respon-
dentli. Respondenti méli za kol zhodnotit, zda bylo pro né absolvované Skoleni uZitecné.
Z vysledki vyplyva, ze pro 23 % respondentl bylo Skoleni urcité uzitecné, pro 45 % spise
uzitecné. 27 % respondentli oznacilo absolvované Skoleni jako spiSe neuzite¢né a 5 % jako

urc¢ité neuziteCné.

Uzitecnost skoleni

Urcité ne

Urcité ano
0,
>% / 23%
Spise ne 5

¢ SpiSe ano

45%

Graf 9 - Uzitecnost Skoleni (Zdroj: viastni)



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 45

6.5 Odménovani a hodnoceni / motivace

V této kapitole je zhodnocena diilezitost jednotlivych motivacnich cCinitelii, vné;si
zdroje motivace (zaméstnanecké vyhody a systém odmeénovani) a vnitini zdroje motivace.
Motivacni Cinitelé a jejich dileZitost v oCich zaméstnancii — v tabulce 4 je 12 motivacnich
Cinitell sefazenych podle procenta dulezitosti pro kazdé pracovni oddéleni zvlast. Pro
pracovniky ve vyrob¢ je nejdilezitéjsSim faktorem pracovni motivace mit vedle sebe dosta-
tek Casu na rodinu, ptatele a konicky. Stejn¢ tomu tak je i u pracovnikli v administrative.
Pro THP je nejdulezitéjsi mit jistotu zaméstnani, dobré mezilidské vztahy a dobré platové
ohodnoceni. Zminéné posledni dva motivacni Cinitelé jsou dulezité i pro vedouciho jinde
fazeného. Mezi nejmin dilezité motivacni Cinitele patfi uzite¢nost prace, moznosti vzdéla-
ni a rozvoje a odborny rist. To vyplyva ze vSech kategorii. Priméry hodnoceni v§ech mo-
tivacnich Ciniteld vychéazi nad 50 %. To znamend, ze vSech 30 respondenti hodnotni

vSechny nize uvedené Cinitele kladné.

Tabulka 4 - Diilezitost jednotlivych motivacnich cinitelii (Zdroj: viastni)

. THP (wyzkum, vyvoj, kontrola kvality, Pracovnik v administrativé (obchod, .

Pracovnicl ve vyrobé vypotetni technika) marketing, personalistika, Gétdrna) Vedouc finde fazeny
Mltva:.lle préifedustatek'i:asu 98 Dobré mezilidské vztahy 100 MItVEl?”E pr?ifedustatek'i:asu 100 Cljar?kter prace (pracovni 100
na rodinu, pratele a konitky na rodinu, pfatele a konicky napli)
Platové ohodnoceni 95 | listota zaméstnani 100 | Platové ochodnoceni 100 |lednani s respektem, lctou 100
Jistota zaméstnani 93 Platové ohodnoceni 100 Cl:lar‘aktEr prace (pracovni 88 Mit VE'?”E pr?‘fe dustatEk'::asu 100

naplf) na rodinu, pratele a konitky

Zaméstnanecké vyhody 90 | Jednani s respektem, Gctou 95 | Jedndni s respektern, dctou 88 | Kariérni rOst ve Vadem iivoté 100
Jednani s respektem, Gctou &5 Kariérni rdst ve Vaiem Zivoté 95 | Kariérni rist ve Vatem Zivoté 88 | Moinost powvyieni 100
Dobré mezilidské vztahy 85 Moinost povyieni 895 | Moinost povyieni 88 |listota zaméstnani 100
Cljar?kter et BlaceiT 78 [l VE'?”E pr?c'.E dustatek‘i:asu 93 | listota zaméstnani 88 |Platové ohodnoceni 100
naplf) na rodinu, pratele a konitky
Moinost povyieni 65 | Zaméstnanecké vyhody 88 | Zaméstnanecké vyhody 88 | Dobré mezilidskeé vztahy 75
Odborny rist 65 Odborny rist 88 | Dobré mezilidské vatahy 75 | Moénosti vzdélavani a rozvoje 75
Kariérni rist ve Vaiem Zivoté 63 :2;[;]“& e e 83 | Moinosti vzdélavani a rozvoje 75 | Zaméstnanecké vyhody 75
MoZnosti vedélavani a rozvoje 63 MoZnosti vzd&lavani a rozvoje 83 | Ufitefnost price 75 | UZitetnost prace 75
UZite€nost prace 63 UZiteCnost prace 83 | Odborny rist 75 | Odborny rist 75
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Na tabulku 4 navazuje nize uvedeny graf 10, ktery popisuje diilezitost jednotlivych moti-
vacnich Cinitelt. Jednotlivi Cinitelé jsou sefazeni podle prumeérti hodnoceni respondentl
celkové. Cim niz8i praimér, tim je aspekt prace dalezitjsi. Nékteii respondenti zakrouZko-
vali odpovéd’ nevim, ktera se do priméru nepoéitd. Zadny z nich v$ak nezakrouzkoval od-
poveéd zcela nedulezité, proto tuto hodnotu neuvadim na skale hodnoceni. Z grafu 10 vy-
plyva, ze respondenti hodnotili jako nejdilezitéjsi aspekt prace mit vedle prace dostatek
¢asu na rodinu, pratele a konicky. To je pro 27 respondentt velmi diilezité, pro 2 spiSe du-
lezité a 1 respondent hodnotil tento aspekt stifedni hodnotou — ani dulezité, ani nedulezité.
Naopak za nejméné dilezité povazuji respondenti aspekt uzitecnosti prace. 4 respondenti
povazuji uzitecnost prace za velmi dulezitou, 16 za spise dilezitou a pro 8 respondentt je
tento aspekt stfedni hodnotou — ani dilezité, ani neduilezité. Priméry vSech motiva¢nich
Cinitelt vySly do 2,3, kdy 1 je hodnota pro velmi dilezité a 2 pro spiSe dilezité. Z grafu

tedy vyplyva, ze vSichni motivacni Cinitelé jsou pro respondenty dilezité.

Motivalni €initelé podle jejich dlleZitosti

primér
{1-5)
Mit vedle prace dostatek éasu na
. s . 27 1 1,1
rodinu, piatele a konitky
Platové ohodnoceni 27 1 1,1
listota zaméstnani 26 1 1,2
Jednani s respektem, Gctou 18 10 0| L4
Zaméstnanecké vyhody 17 13 0| 14
Dobré mezilidské vztahy 16 12 2 1,5
Charakter préce {pracovni naplfi) 11 13 18
Moznosti povyieni 10 12 2
Kariérni rist ve Vasem Zivoté 10 7 21
Odborny rist 18 2,1
MoZnosti vzdéldvani a rozvoje 16 7 2,3
Uiite€nost prace 16 8 2.3
0% 20% 40% 60% 80% 100%

VelmidlleZité Spise dlleZité Ani ddleZité, ani neddleZité Spige neddleZité

Graf 10 - Motivacni cinitelé podle jejich duleZitosti (Zdroj: viastni)
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wvev s

Vnéjsi zdroje motivace — zaméstnanecké vyhody — cilem grafu 11 bylo zjistit, ktery
z uvedenych zdroji odmén je pro respondenty nejdulezitéjsi. VSech 30 respondentd jedno-
znacn¢ oznacilo jako nejdulezitéjsi dovolenou navic (nad ramec 4 tydnt). Podrobné&jsi vy-
uziti tohoto benefitu nam popisuje graf 12. S primérem 1,2 skonc¢ilo na druhém misté za-
vodni stravovani, které vyuziva 87 % respondentd. Jako nejméné diilezity benefit oznacili
respondenti Skolku, jesle a pfispévky na hlidani. Primér tohoto benefitu je 3,6, ¢imz spada

do kategorie spiSe nedulezité.

DuleZitost zaméstnaneckych benefit( p;‘l‘”;)e'
Dovolena navic {(nad rdmec 4 tydn() 30 o|Lo
Zavodni stravovani, pfispévek na stravovani 27 3 01,2
Penzijni pFipojisténi 16 12 010 | L5
Zivotni pojisténi 5 18 5 10 | 2,0
Pfispévek na dopravu do zaméstnani 15 7 1 7 020
Skolka, jesle, piispévky na hlidani 1 4 4 19 2 3,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Velmi dlleité Spie dileiité Ani dileZité, ani nedllefité

Spite nedileZité Zcela nedileité

Graf 11 - DulezZitost zaméstnaneckych benefitii (Zdroj: vlastni)
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Dovolend navic (nad ramec 4 tydn()

Neposkytuje, ale Neposkytuje a

mam zajem nemam zajem
Poskytuje, ale 13% _— 0%
nevyuzivam
7% 2 4

Poskytuje a
vyuzivam

80%
Poskytuje a vyuzivam Poskytuje, ale nevyuzivam
Neposkytuje, ale mam zajem = Neposkytuje a nemam zajem

Graf 12 - Poskytovand zaméstnanecka vyhoda — dovolend navic (nad ramec

4 tydnii) (Zdroj: vlastni)
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wvev s

Vnéjsi zdroje motivace — systém odmériovani — graf 13 vychazi z primérti hodnoceni oté-
zek na téma odménovani. Respondenti hodnotili jednotlivé odpovédi na Skale od 1 do 5.
Cim vy$si hodnota, tim vice hodnotili systém transparentniho a spravedlivého odménovani
jako nespravedlivy. Jelikoz primér neptesahl vyssi hodnoty nez 3, tak je skala v grafu 13
uvedena pouze od 1 do 3. Primér pracovnikli ve vyrobé je 2,8, coz se blizi k hodnot¢ 3 a
primér THP je 3. Tito pracovnici tedy ani nesouhlasi, ani souhlasi se spravedlivym systé-
mem odmeénovani. Pracovnici v administrativé maji pramér 2,3, takze systém spravedlivé-
ho odménovani hodnoti jako spiSe spravedlivy. Primér otdzek vedouciho jinde fazeného je

1,3, tim oznacil transparentni a spravedlivé odménovani jako rozhodné spravedlivé.

Skala transparentniho a spravedlivého odménovani

3,5
6
3 21
2,5 2
2
1,5 1
1
0,5
0
Pracovnik ve vyrobé  Pracovnik v administrativé ~ THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
(obchod, marketing,  kontrola kvality, vypocetni
personalistika, uctarna) technika)

Graf 13 - Skala transparentniho a spravedlivého odméiiovani (Zdroj: viastni)
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Vnitini zdroje motivace — zajimavost a uZiteCnost prdce, autonomie — vnitini motivace
pohani zaméstnance k vétsi produktivité a ke spokojenosti s praci. Respondenti hodnotili
otazky zamétené na podnétnost, zajimavost a uzite¢nost prace. Priméry respondentt jsou
graficky znazornény v grafu 14 podle jednotlivych pracovnich oddé€leni. Pracovnici ve
vyrobé maji prumér 2,9, ¢imz s otizkami ani nesouhlasi, ani souhlasi. Pracovnici
v administrativé hodnotili otdzky primérem 1,7 a technickohospodaisti pracovnici 2.,4.
Ob¢ hodnoty se po zaokrouhleni rovnaji 2, tim ob¢ pracovni oddéleni se zadanymi otaz-

kami spi$ souhlasi. Vedouci jinde fazeny rozhodn¢ souhlasi s tvrzenimi.

Vnitrni motivace zameéstnancu

3,5

3 21
2,5 6

2

2
1,5
1

1
0,5

0

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v administrativé THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
(obchod, marketing, kontrola kvality, vypocetni
personalistika, uctarna) technika)

Graf 14 - Vnitrni motivace zaméstnancu (Zdroj: vlastni)
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6.6 Styl Fizeni

Tato kapitola hodnoti pohledy zaméstnanct na styl fizeni jejich pracovniho oddéle-
ni a zabyva se mirou zapojovani do rozhodovani. Tedy zda prevlada participativni styl fi-

zeni v podniku nebo ne.

Obecné hodnoceni ¥izeni podniku — z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze nejvice spokojeny
s fizenim odd¢leni je vedouci jinde fazeny. Naopak nejméné spokojeni jsou pracovnici ve
vyrobé. Pramér jejich odpovédi je 2,8, coz se blizi na skale hodnoceni k hodnoté 3, tedy
ani souhlas, ani nesouhlas s dobrym fizenim oddéleni. Jak z grafu vyplyva, pracovnici

v administrativé a THP s dobrym fizenim jejich oddéleni spiSe souhlasi.

Obecné hodnoceni rizeni

3 21

2,5
) 6

2

1,5
1

1
0,5

0

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v THP (vyzkum, vyvoj, Vedouci jinde fazeny
administrativé kontrola kvality,

(obchod, marketing, vypocetni technika)
personalistika,
uctarna)

Graf 15 - Obecné hodnoceni Fizeni (Zdroj: viastni)
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Moznosti participace zaméstnancii — zapojovani zaméstnancii do rozhodovéni vede
k vys§i motivaci a spokojenosti zaméstnancti s praci. Graf 16 popisuje, do jaké miry jsou
zaméstnanci v jednotlivych pracovnich oddéleni zapojovéani do rozhodovani. Nejméné jsou
zapojovani pracovnici ve vyrobé. Na Skale hodnoceni maji primér 2,9, tim ani nesouhlasi,
ani souhlasi s mirou zapojovani do rozhodovéni. Pracovnici technickohospodafsti jsou
zapojovani do rozhodovani cCastéji. Nejvice vSak rozhoduji sami pracovnici

v administrativé a vedouci jinde fazeny.

Participativni styl Fizeni

3,5

2,5

1,5

0,5

Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v THP (vyzkum, vyvoj,  Vedouci jinde fazeny
administrativé kontrola kvality,
(obchod, marketing,  vypocetni technika)
personalistika, Guctarna)

Graf 16 - Participativni styl Fizeni (Zdroj: viastni)
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6.7 Organizace prace

Graf 17 hodnoti organizaci prace dle vlastniho uvazeni, dale hodnoti ¢as, dostatek
informaci, potfebné vybaveni a nastroje a dostatek pracovnikli pro kvalitni vykon préce.
Priméry hodnoceni dotazovanych respondentti jsou graficky zndzornény v grafu 17. Vy-
sledky jsou uvedeny na $kale hodnoceni. Cim vy$si je hodnota, tim hiife zaméstnanci hod-
noti celkovou organizaci prace. Primér odpovédi pracovnikl ve vyrobé je 2,6 a THP 2,7.
Obé& hodnoty se blizi ke 3, ktera na Skale hodnoceni nese vyznam odpovédi ani souhlas, ani
nesouhlas. Pracovnici v administrativé a vedouci jinde fazeny uvedli hodnoty v priméru 2
a 1,7. Hodnota 2 nese vyznam spise souhlasim. Zadné pracovni odvétvi nema pramér nad

hodnotu 3, takze vysledky hodnoceni organizace prace jsou kladné.

Hodnoceni organizace prace

6
2,5
2
1
1,5
1
0,5
0
Pracovnik ve vyrobé Pracovnik v THP (vyzkum, vyvoj,  Vedouci jinde razeny
administrativé (obchod, kontrola kvality,
marketing, vypocetni technika)

personalistika, Guctarna)

Graf 17 - Hodnoceni organizace prdce (Zdroj: viastni)
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7 SHRNUTI VYSLEDKU A DISKUZE

VOI: Jakda je celkova spokojenost s praci?

Kapitola 6.1 hodnoti spokojenost u zaméstnanct celkové. Celkova spokojenost za-
hrnuje veskeré aspekty pracovniho zivota, tzn. platové ohodnoceni, pracovni podminky,
zaméstnanecké benefity, vztahy a atmosféra na pracovisti a vztahy s nadfizenymi. Spoko-
jeni zaméstnanci jsou vice motivovani a podavaji dobry pracovni vykon. Jak z kapitoly 6.1
vyplyva, 63 % dotazovanych respondenti je celkové s praci spokojeno. Castéji byvaji vice
spokojeni star§i zaméstnanci nebo zaméstnanci na vysSich pozicich s vy$Sim stupném

vzdélani.

VO2: Jak hodnotite vnitrofiremni komunikacni systém a informovanost?

Komunikace je dalezitym faktorem ve firmé¢, pomoci kterého si zaméstnanci firmy
predavaji informace a sdili své nazory. Kapitola 6.2 se zabyva informovanosti a vnitrofi-
remnim komunikac¢nim systémem ze tfi pohledii — komunikace mezi jednotlivymi oddéle-
nimi, komunikace mezi spolupracovniky a komunikace s pfimym nadfizenym. Z grafu 2
vyplyva, Ze informovanost ze strany vedeni je nejlepsi u vedouciho pracovnika jinde faze-
ného. Je to dano tim, ze informace k nému jsou pfimo od zdroje, kdezto pracovnikiim ve
vyrobé jsou informace podavany prostfednictvim vedoucich pracovniki. Celkové vSak

vSichni respondenti hodnotili komunikacni systém a informovanost v podniku kladné.

VO3: Jaké jsou interpersondlni vitahy na pracovisti?

Interpersonalnimi vztahy na pracovisti se zabyva kapitola 6.3. Grafy 6 a 7 popisuji
vztahy na pracoviSti mezi spolupracovniky a mezi zaméstnanci a nadfizenymi.
Z hodnoceni vyplyva, Ze nejlepSi vztahy na pracovisti panuji v oddéleni administrativy a

vedouciho jinde fazeného. Je to dano tim, Ze na téchto pracovistich plisobi pouze par za-

24

N 24
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VO4: Jak hodnotite profesni rozvoj a vzdélavani?

Z kapitoly 6.4 vyplyva, ze skoleni, kterd jsou organizovana zaméstnavatelem, jsou
pro pracovniky spiSe pfinosem. Za poslednich 12 mésict se Skoleni zucastnilo pouze 22
dotazovanych respondentii. Celkové hodnoceni profesniho rozvoje nedopadlo vSak u pra-
covnikll ve vyrob¢ zcela dobie. Jejich nafizeny je aktivné nepodporuje v odborném ristu,

ani je nepovzbuzuje k vyuzivani ptilezitosti.

VOS5: Co je pro Vas nejvétsi motivaci?

Na celkovou motivaci ptisobi mnoho motivacnich ¢initell, které délime na vnéjsi a
vnitini. Mezi vnitini zdroje motivace patfi zajimavost prace, kterd dava pocit osobniho
usp&chu. Vnitiné motivovani zaméstnanci jsou produktivngjsi a ochotnéji celi vyzvam.
Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze lep$i vnitini motivaci maji pracovnici
v administrativé nez pracovnici ve vyrobé. Stézejnéjsi ¢asti kapitoly 6.5 je vnéjsi motivace,
ktera zahrnuje zaméstnanecké vyhody. Z grafu 11 vyplyva, ze dotazovani respondenti jed-
noznacné preferuji benefit dovolené navic. Ve vybraném vyrobnim podniku maji zamést-
nanci standardné 4 tydny dovolené, po dvou letech pracovniho poméru v podniku ziskaji
zaméstnanci 5 pracovnich dnt dovolené navic. Z celkovych motivacnich €initeli oznacili
platové ohodnoceni. Z tabulky 4, ktera hodnoti dilezitost jednotlivych motivacnich Cinitelti
podle pracovnich oddéleni, vyplyva, Ze pracovnici ve vyrobé fadi kariérni rast na posledni
misto, kdezto ostatni oddéleni jej maji v hodnoceni na piednich ptickach. Tento motivacni

A4

Cinitel spiSe preferuji mladsi generace nebo lidé s vy$$im vzdélanim.

VOG6: Jste spokojeni se stylem Fizeni VaSeho oddéleni?

V kapitole 6.6 je graficky zpracované hodnoceni obecného fizeni jednotlivych od-
déleni. Z grafu 15 vyplyva, Ze nejméné souhlasi s dobrym fizeni oddéleni pracovnici ve
vyrobé. Je to ovlivnéno mirou zapojeni do rozhodovani, tedy mirou aplikace participativni
ho stylu fizeni. Zaméstnanci ve vyrob& nejsou tak €asto zapojovani do diskuzi, nepodili se
tak na feSeni problémi. Nejlépe fizené oddéleni je administrativni (oddéleni obchodu,

marketingové oddéleni, persondlni odd€leni a uctarna).
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VO7: Jak hodnotite uroveri organizace prdace?

Organizaci prace se zabyva kapitola 6.7. Do hodnoceni organizace prace spada n¢-
kolik aspektt, které hodnoti celkovou organizaci. Jedna se o posouzeni jasn¢ stanovenych
ukolii a pracovnich cilli a o organizaci prace dle vlastniho uvazeni. Nedilnou soucésti hod-
nocenti je i prostor pro kvalitni vykon prace, potfebné vybaveni, dostatek informaci a dosta-
tek pracovnikii. To vSe je zahrnuto do vysledkul, které tvori graf 17. Nejhlife organizaci
prace hodnotili respondenti technickohospodaisti. V jejich oddéleni je totiz nedostatek
kvalifikovanych pracovnikl pro zvladnuti pozadované prace. To ovliviluje potfebny ¢as na

kvalitni vykon ostatnich pracovnik, kteti pak pracuji pod tlakem.
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8 OPATRENI

Zavedeni navrhovanych opatieni jsou mnohdy obtizna, ale jejich realizace nejsou
pro podnik financné nakladna. Pokud jsou tyto zmény dobfe provedeny, nastava zlepSeni
komunikace pracovnikll na v§ech trovnich podniku, to vede k posileni motivace. Vysledky

zadného z moduld nebyly pod hranici stfedni hodnoty spokojenosti.

K hranici nespokojenosti se nejvice piiblizila oblast profesniho rozvoje a kariérniho
pro jednotliva pracovni oddéleni piinosem. Pro vyssi spokojenost zaméstnancti bych za-
vedla intenzivni kurzy ciziho jazyka (anglictina, némcina), které by se konaly v ramci pra-
covni doby. V soucasné dobé podnik poskytuje pouze kurz anglického jazyka, ktery se
kona po pracovni dobé. Déle bych doporucila zavedeni odbornych kurzii s moznosti za-
konceni certifikaci. S profesnim rozvojem uzce souvisi i vnitfni zdroje motivace.
Z vysledkt vyplyva, ze pracovnici ve vyrobé maji pocit, ze je jejich prace neuzite¢na.
Z hlediska vnéj$i motivace postradam poskytovani ptispévkll na dopravu do zaméstnani.
Dotazovani respondenti projevili o tento benefit zdjem, podnik jej vSak neposkytuje. Po-
sledni oblasti, kterd se priblizuje k hranici nespokojenosti je oblast vnéjsiho motivovani —
odménovani pracovnikli. Respondenti maji pocit, ze odménovani za odvedeny pracovni
vykon je v podniku nespravedlivé. Jako opatieni bych zavedla pracovni bonusy ve formé

poukazek do rekreacnich stredisek, které budou vyplaceny dvakrat do roka.

Naopak nejvice jsou zaméstnanci v podniku spokojeni s oblasti interpersondlnich
vztahll mezi spolupracovniky. Ptesto bych doporucila ¢astéjsi potfadani teambuildingovych
aktivit, které vedou ke zlepSeni mezilidskych vztahli na pracovisti a zaroven i1 ke zvySeni
vykonnosti celého tymu. Interpersondlni vztahy jsou zakladem dobré atmosféry na praco-

visti.
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ZAVER

Cilem mé bakalaiské prace bylo zjisténi miry spokojenosti zaméstnancti vybraného
vyrobniho podniku v jednotlivych pracovnich odd¢€lenich a zjisténi miry spokojenosti cel-
kové. Vysledky odkryvaji odlisné pohledy na rizné oblasti, které ovliviiuji celkovou spo-

kojenost.

Préce je rozdé€lena na dve Casti. V teoretické ¢asti popisuji stézejni témata mé baka-
latské prace — pracovni motivaci a spokojenost zaméstnanct, ktera spolu vyznamné souvi-
si. V praktické casti jsem se zabyvala vyzkumem spokojenosti zaméstnanci, ktery jsem
provedla pomoci dotaznikového Setfeni. Analyzy jednotlivych moduld jsem srovnavala

podle pracovnich oddéleni.

Na zéklad¢ vysledkti mizu fict, Ze pfedem stanovené cile byly v pritbéhu Setieni
naplnény. Vyzkumné otazky byly zodpovézeny, z analyz vyplynuly mezery, na které¢ jsem

navrhla opatieni, ktera Ize prakticky vyuzit. Celkové vysledky povazuji za pozitivni.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsem spolecné s jednotlivymi analyzami vybranych
modult pfedala vedeni vybraného vyrobniho podniku. Déle vedeni podniku ode mne obdr-
zelo konkrétni navrhy na opatieni, které jsou uvedené v kapitole opatteni. Pro dosazeni
efektivnéjSiho vysledku by mél podnik provést dotaznikové Setfeni se vSemi svymi za-

méstnanci.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

NAZEV DOTAZNIKU

Dotaznik je zaméfeny na miru spokojenosti ¢i nespokojenosti zameéstnanct, jejich potieby a
ocekavani ve vztahu k zaméstnavateli. Odkryva faktory, které ovliviiuji spokojenost a navazuji na motivaci
zaméstnancl. Snazi se tak podchytit pfedstavy zaméstnanct o schopnostech a dovednostech fidicich
pracovnika.

Cilem je, aby byly vysledky co nejkonkrétnéjsi a umoznovaly aplikovatelnost do praxe firmy.
Dotaznik je zcela anonymni. Pokud byste v§ak méli zajem o individualni vysledky, ptipiste k ¢islu
dotazniku V4§ e-mail. Po vyhodnoceni vSech dotaznikli Vam za$lu vysledek.

Piedem dékuji za Vas Cas, ktery jste vénovali k vyplnéni dotazniku, a tim mi pomohli k dokonceni
mé bakalatské prace.

Sabina Kodymova
Fakulta logistiky a krizového fizeni
Univerzita Tomase Bati ve Zling

VZOR

Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen(a) se svou praci?

Zakrouzkujte pfislusnou odpoveéd’ v kazdém radl
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Pracovry'/pﬁdminky (svétlo, teplo, hluk) 1 [@D) 3 4 \ 9

Prageni zaté7 (mnoZstvi prace) 1 2 4 5 9
LPElka pracovni doby 1 2 4 [©GHERN




DOTAZNIK
Na Givod se zaméfime na Vasi praci

1. Kdyz zvazite viechny okolnosti, jak jste celkové spokojen(a) se svou praci?

Viyberte jen jednu moznost.
1 Rozhodné spokojen(a)
2 Spise spokojen(a)
3 Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
4 Spise nespokojen(a)
5 Rozhodné nespokojen(a)

2. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd' v kazdém Fadku.
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Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) 1 2 3 4 5 9

Pracovni zat€z (mnozstvi prace) 2 3 4 5 9

Délka pracovni doby 1 2 3 4 5 9

Ofgar}lzace pracovni doby (ptichody, odchody, 1 5 3 4 5 9
prestavky)

Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5 9

Moznost povyseni 1 2 3 4 5 9

Jistota zaméstnani 1 2 3 4 5 9

Stejné moznosti pro muze a zeny 1 2 3 4 5 9

Zaméstnanecké vyhody 1 2 3 4 5 9

Vztahy s piimym nadiizenym 1 2 3 4 5 9

Zajimavost prace 1 2 3 4 5 9

Informovani o hospodateni podniku 1 2 3 4 5 9

Mozpost dalsiho vzdélavani / rozsifovani 1 ’ 3 4 5 9
kvalifikace

3. Jakou miru samostatnosti preferujete pri Feseni tkolti?
Oznacte na uvedené stupnici, ktery z vyrokii A nebo B je Vam bliZsi.
Vyrok A > VyrokB
Rozhodné | Spise Spise | Rozhodné
A A B B




4. Jaky je Vasvztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?
Oznacte na uvedené stupnici, ktery z vyrokii A nebo B je Vam bliZsi.

Vyrok A

> Vyrok B

Rozhodné | Spise
A A

Spise
B

Rozhodné

B

5. Dojaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte prislusnou odpoved’ v kazdém radku.

Rozhodné

souhlasim

souhlasim

Spise

Ani souhlas,
ani nesouhlas

Spise
nesouhlasim
Rozhodné
nesouhlasim
netyka se

Nevim,

Mam dostatek piilezitosti k neustalému
roz$ifovani svych dovednosti

\S)

w

N
W
O

Pii své praci mohu vyuzit své schopnosti a
dovednosti

Moje prace je podnétnd a zajimava

Moje prace mi dava pocit osobniho tispéchu

Mam pocit, Ze délam uziteCnou praci

Nevadi mi pfebirat zodpovédnost za feSeni
pracovnich tikold

NN N

w W W W

N N N e
W || W
O (O[O [©O| ©

6. Pokud jde o praci obecné, jakou dulezitost prikladate nasledujicim polozkam?

Zakrouzkujte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.

dulezité

Ani dilezité,
ani nedulezité

nedulezité
nedulezité

Zcela

Charakter prace

.| Velmi

Jednani s respektem

Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu,
ptétele a konicky

Kariérni rist ve VaSem zivoté

Moznosti povySeni

Dobré mezilidské vztahy

Moznosti vzdélani a rozvoje

Jistota zamé&stnani

Platové ohodnoceni

Zaméstnanecké vyhody

Uzite¢nost prace

Odborny rist

BN [ [N N [N | Spise dulezité

W W [W W W W W |[(WIW| W |W|w

N N [N N (NG N SN N SN Y U NG TS Spise
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Organizace prace

7. Jak je Vase prace organizovana?
Zakrouzkujte pFislusnou odpovéd’ v kazdém radku.

2]
v S g g
< = R=|
2E| E| =% 2|2g 9
23 2|32 5| 85| g3
€= | 8= 28| 23| 53| F&
S5 | a3 | Es|ad8| o8| 28
o | na | <s|ne | e | Zs
Mam jasné stanovené pracovni cile a ukoly 1 2 3 4 5 9
Svou praci si Enol}u zorganizovat podle 1 5 3 4 5 9
vlastniho uvazeni
Maém dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace 1 2 3 4 5 9
Ocenéni price
8. A nyni prosim odpovézte, jakym zptisobem je Vase prace ohodnocena?
Zakrouzkujte pFislusnou odpovéd’ v kazdém radku.
2| g| E
N —
< = =
2E| E| =% 2|2z 9
g & Z2| 232 | 85| £
€= | 3= | 22| 33| €3 | =%
SE| 22| 5|52 58|38
X a|lwna | <s | ne | K& | Z&
Vim, jakym zplsobem je stanoveno mé platové
. 1 2 3 4 5 9
ohodnoceni
V nasi firme je odménovani priméfene vazano 1 5 3 4 5 9
na pracovni vykon
Odmeénovani je s ohledem na mé pracovni | 5 3 4 5 9
vykony spravedlivé
9. Dojaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd' v kazdém Fadku.
s 2| E| £
9N =
< = R=]
2E| E| =% 2|2y 9
22 2| 83 2| 2= | £
= | 8= | 2= | 23| S35 |2&
S5 | a3 | Es|ad8| o8| 2B
~ a2 w0 @ < wn < ~ = Z <
Kdyz odvedu dobrou praci, dostane se mi
vz ddvedu cobrou pract, 1 2 3 4 5 9
uznani
Ve firmé jsou povySovani zpravidla ti nejlepsi,
v o 1 2 3 4 5 9
kteii si to zaslouzi




10.

1.

Poskytuje Vase firma nasledujici zaméstnanecké vyhody? Vyuzivate Vy osobné tyto vyhody?
Pokud firma vyhody neposkytuje, chtél(a) byste, aby je poskytovala?
V tabulce oznacte, zda pfislusné vyhody firma: (1) poskytuje a Vy je vyuzivate, (2) firma poskytuje, ale Vy
vyhod nevyuzivate, (3) firma vyhody neposkytuje, ale Vy byste je chtél(a), (4) firma vyhody neposkytuje.

Pokud nevite, vyznacte kéd 9.

Neposkytuje a
Poskytuje | Poskytuje, Neposkytuje, ani bych
a ale ale chtél(a) nemél(a) o Nevim
vyuzivam | nevyuzivam bych vyhodu velky
zajem

Dovolena navic (nad
ramec 4 tydni) ! 2 3 4 i
Zivotni pojisténi 1 2 3 4 9
Penzijni ptipojisténi 1 2 3 4 9
Skollfa,, _](?Sle, prispévky 1 ’ 3 4 9
na hlidani
Prlspev?k na (,10pravu | 5 3 4 9
do zaméstnani
Zavodni stravovani,
piispévek na stravovani 1 2 3 4 9

Zajak dulezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké vyhody (i kdyz je tieba ted’

nemate)?

Pokud nejsou uvedené vyhody zameéstnavatel em poskytovany, uvedte, jak moc by pro Vas bylo ddlezité mit
uvedenou vyhodu k dispozici. Dilezitost ohodnotte na skale 1 az 5, pokud nevite, vyznacte kod 9.
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> 2 <3| e | N& Z
Dovolena navic (nad ramec 4 tydni) 1 2 3 4 5 9
Zivotni poji§téni 1 2 3 4 5 9
Penzijni pfipojisténi 1 2 3 4 5 9
Skolka, jesle, piispévky na hlidani 1 2 3 4 5 9
Prispévky na dopravu do zaméstnani 1 2 3 4 5 9
Zavodni stravovani, ptispévek na stravovani 1 2 3 4 5 9




Komunikace, informace a vztahy na pracovi$ti — Vztah nadfizeny a poiizeny

nesouhlasite s kazdou z nich.
Zvolte prislusnou odpoved’ v kazdém radku.

12. Zdeje predlozeno nékolik otazek oVasem nadiizeném. Uved'te, nakolik souhlasite nebo

2}
w8 g g
> s = @B O "7
2 E E| =8 g |23 3
B 0 17} 5 R = B = 2.
e = = o 4 5 S5 g
S= | B=| 2= | 838|€38|FX
SE| 22 |z | 28| 28| 8%
o |lwna | <s | ne | K& | Z&
V piipadé potieby se na svého nadtizeného
. s 1 2 3 4 5 9
mohu kdykoliv obratit
Vétsina lidi v naSem oddéleni mé s pfimym
P . 1 2 3 4 5 9
nadfizenym pratelské vztahy
Mij nadtizeny vytvaii prostor pro to, aby se
< . . RETEE 1 2 3 4 5 9
zaméstnanci mohli ke své praci vyjadfit
Dorrinivém se, ze mﬁj_ nfldfizeny jedna se | 2 3 4 5 9
zaméstnanci spravedlivé
Komunikace, informace a vztahy na pracovisti — Komunikace
13. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém Fadku.
& g| E
0 —
> == B 0 7
2 E E|l =73 g 28 Q
o @ 0 =2 = 9 = o
e = = [SIR7) = S = g 8
S= | 22| 2| 2|83l TF
c8| a2 | 8| a8| 8|25
Ko | Nna| <3 |ne | Ke | Za
V nasem oddéleni se mohu ozvat, pokud mam 1 ’ 3 4 5 9
na v&c jiny nazor nez ostatni
Mij nafizeny se zajima o nazory a napady
P A 1 2 3 4 5 9
pracovniki a vyuzivd jich
Myslim, Ze nase oddéleni je dobfe fizeno 1 2 3 4 5 9

Komunikace, informace a vztahy na pracovisti — Styl vedeni ptimého nadiizeného

feSeni ukolG?
Vyberte jednu z piedloZenych variant.

1 Muj nadfizeny ¢ini rozhodnuti tykajici se pracovniho ukolu bez ohledu na nadzory

podrizenych.

14. Jak Vasa V ase kolegy zapojuje Vas nadiizeny do rozhodovani o pracovnich postupech a

2V naSem oddéleni / pracovni skupiné jsou vét§inou zaméstnanci zapojeni do diskuze o feSeni
pracovniho tkolu, i kdyZ findlni rozhodnuti zpravidla u¢ini nadfizeny.
3 Pokud je tieba rozhodnout o feseni n&jakého pracovniho problému, vedouci pfizptisobi
koneéné rozhodnuti ndzoru vétSiny pracovnikd.

4 O svych pracovnich postupech a feseni ukolt rozhodujeme zcela sami bez jakéhokoliv

ptispéni ¢i kontroly svého nafizeného.
9 Nevim, nedokazi odpovédeét.



Komunikace, informace a vztahy na pracovi$ti — Informovanost

Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.

15. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodng

souhlasim

souhlasim

Ani souhlas,

ani nesouhlas

iSe

nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Nevim,
netyka se

Mij nadfizeny dobfe stanovuje pracovni cile

—_

W

N Spi

W

o

Mij nadfizeny ma dostate¢nou autoritu
k efektivnimu vedeni nasi skupiny

—_

v || Spise

W

W

]

Mij vedouci fidi naSe oddé¢leni tak, ze dosahuje
stanového cile v pozadovaném terminu a
kvalité

Mij pfimy nadiizeny mé vede ke zlepSeni
mého pracovniho vykonu

Mij vedouci dava pracovnikiim pouze ramcové
ptikazy a jejich plnéni ponechava na zkusSenosti
a iniciativé pracovnikt

Mij nadfizeny aktivné podporuje mij odborny
rist

Pokud jde o moznost Skoleni v nasi firm¢, miyj
nadfizeny mé aktivné povzbuzuje ve vyuzivani
téchto pfilezitosti

vabec?
Zvolte prislusnou odpoved’ v kazdém radku.

16. Jak jste informovan(a) o svych ukolech a zalezitostech, které se Vastykaji a o déni ve firmé

2}
a8 g g
N < g = P
g E E| =8 2| 28 g
o 7 @ ER = | 3= -
S = = o 8 = S5 =S
<= | = | 2| 28| 55| FF
SE| 22 | 2| 2828|283
o |lwa | <ds|wwe | Ke | Zc
Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své
, P Y 1 2 3 4 5 9
prace
V podniku funguje dobry systém informovani,
diky kterému se ke mné dostanou informace, 1 2 3 4 5 9
které potfebuji véas a v pozadované kvalité
Zaméstnanci nasi firmy jsou dobfe seznameni | 5 3 4 5 9

s tim, ¢eho chce firma v budoucnosti dosahnout




Komunikace, informace a vztahy na pracovi$ti — Mezilidské vztahy

17. A coVas spolupracovnici? Jaké mate vzajemné vztahy?

Zvolte prislusnou odpoved’ v kazdém radku.

18.

2]
v S g g
3 g S| 23 = | 8= ! g
EIEE I IR IR LR
22| a2 |<E| a2 | 28| z2
Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v piipadé
Y S 1 2 3 4 5 9
potieby pomoci pii praci
Mezi spolupracovniky si ¢asto vyméfiujeme
o . A 1 2 3 4 5 9
rizné informace, které mi pomahaji pfi praci
Moji spolupracovnici dokazi spolupracovat a
. y - 1 2 3 4 5 9
odvést pozadovanou praci
Je pro mé velmi dulezité, abych védél(a), ze si
PV g 1 2 3 4 5 9
mé prace vazi nadiizeni i spolupracovnici
Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti?
Oznacte na uvedené stupnici, ktery z vyrokii A nebo B je Vam bliZsi.
Vyrok A > Vyrok B
Rozhodné | Spise Talfl Spise | Rozhodné
A A | R0 B B
AaB

19. Kolikrat jste se v pribéhu poslednich 12 mésic setkal(a) se Sikanou nebo zastrasovanim na

pracovisti, at’ jiz Slo o Vas nebo Vase kolegy?
Vyberte jen jednu moznost.

1 Nikdy
2 Pouze jednou
3 Opakovang, vicekrat




Nase firma — Hodnoceni zaméstnavatele

20. Nyni Vam polozim nékolik otazek tykajicich se Vaseho zaméstnavatele. Do jaké miry

souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky.

Zvolte prislusnou odpoved’ v kazdém radku.

21.

7} E g g
< = R=]
2E| E|ZE| 2|23 g
3 g 3 A = S < )
EIEE IR IEE IR LR T
23|53 25 58| 28|28
Nase firma jedna se svymi zaméstnanci
s respektem a tictou bez ohledu na jejich pozici 1 2 3 4 5 9
¢i ptivod
Ve firme jsou dodrzovany zakony a piedpisy
N o 1 2 3 4 5 9
ve vztahu k zaméstnancim
]V\{[yshm, ze nase firma je jako celek dobie 1 5 3 4 5 9
fizena
Nase firma mi poskytuje dobré pfilezitosti ke
“ . aoa s 1 2 3 4 5 9
Skoleni a vzdélavani
Nase firma /organizace vynaklada dostate¢né
usili, aby ziskala ptehled o nazorech a 1 2 3 4 5 9
postojich zaméstnancti
Spoluprace mezi nasim a ostatnimi utvary ve
< L L . 1 2 3 4 5 9
firmé / organizaci jsou na dobré tirovni
Nase firma — Vztah k zaméstnavateli
Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém Fadku.
: 8
>O -—3 = ‘g O \g
SR E| = 3 &S| £ 2
22| . 4(83| .5 |22 23
= | 8= | 22| 838|538 |52
S2| 82| cs| 58| 2¢| 2%
2| A2 | <8 |as|£&|z 8
Doporucil(a) bych nasi firmu / organizaci jako
. o 1 2 3 4 5 9
dobrého zaméstnavatele
Jsem hrdy(4) na to, Ze pracuji pro nasi firmu / 1 5 3 4 5 9

organizaci

Nase firma — Pracovni podminky

22. Absolvoval(a) jste v uplynulych 12 mésicich néjaké skoleni organizované Vasim

zameéstnavatelem?

1 Ano
2 Ne
9 Nevim




23. Pokud jste odpovédél(a) na piedchozi otazku ANO, byla pro Vastato skoleni celkové uzitecna?

1 Ur¢ité ano
2 SpiSe ano
3 SpiSe ne

4 Urdité ne
9 Nevim

24. Rada bych Zjistila vice o charakteru Vasi prace. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite
s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpovéd’ v kazdém radku.

2]
) g g
s = = =
g E E| =8 8|25 9
—8 3 3 g 3 <= g = E" 3
== O = a2 o 2 = 2 = 4
NS |25 | =5|28 N 2 =
=] o [ =) > E oo S o ) B
Ko | na| s |ne | Ke | Zsa
Mam k dispozici vybaveni a nastroje potiebné 1 5 3 4 5 9
pro fadny vykon své prace
V nasem odd¢leni je vétSinou dostatek
J 1 2 3 4 5 9

pracovnikil na zvladnuti pozadované prace
Mam moznost ovlivnit rozlozeni své pracovni
doby (ptichody a odchody ze zaméstnani, 1 2 3 4 5 9
prestavky v praci)

Vedle zaméstnani mam moznost se dostate¢né

vénovat své roding, pratelim a konickim ! 2 3 4 3 i
Moje prace je jednotvarna, monotonni 1 2 3 4 5 9
Moje prace je vycCerpavajici 1 2 3 4 5 9
Ve své prici musim pracovat pod tlakem 1 5 3 4 5 9
terminu

Ve své praci musim pracovat vysokou rychlosti 1 2 3 4 5 9
MO_]ve price je c,astp prerusovana 1 ’ 3 4 5 9
nepiedvidatelnymi ukoly

Moje prace je fyzicky ndrocna 1 2 3 4 5 9
Moje prace je psychicky naro¢na 1 2 3 4 5 9
M(}]ve prace Vvyzaduje no$eni ¢i manipulaci | ’ 3 4 5 9
s t&Zkymi bfemeny

Moje prace vyzaduje setrvani v bolestivych, 1 5 3 4 5 9

unavnych polohédch

Nase firma — Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

25. Domnivate se, ze prace ve firmé prinasi rizika pro Vase zdravi?

Viyberte jen jednu moznost.
1 Ur¢ité ano
2 SpiSe ano
3 SpiSe ne
4 Urcité ne
9 Nevim
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26. Na bezpec¢nost a ochranu zdravi pracovnikt pri praci je vedenim firmy kladen velky daraz.
Vyberte jen jednu moznost.

Ur¢ité ano
Spise ano
Spise ne
Ur¢ité ne
Nevim

O B~ W=

Nyni dovolte, abych se Vdas dotazala na Vase piedstavy a zdméry tykajici se Vaseho
zaméstnani

27. Uvazujete v soucasné dobé vazné o odchodu z firmy?
Viyberte jen jednu moznost.

Ur¢ité ano
Spise ano
Spise ne
Ur¢ité ne
Nevim

O BN =

28. Pokud by se vse vyvijelo podle Vasich predstav, jak dlouho byste jesté chtél(a) pracovat u
soucasného zaméstnavatele?
Vyberte jen jednu moznost.

Méné nez rok

Rok, ale ne déle nez dva roky
Dva roky, ale ne déle nez pét let
Déle nez pét let

E VS BN (S

Pracovni zafazeni, pracovni pomér, pracovni doba

29. Jaké je Vase soucasné pracovni zai azeni:
Viyberte jen jednu moznost.

Délnik nekvalifikovany

Délnik kvalifikovany

Mistr, predak

Radovy pracovnik v administrativé (obchod, marketing, personalistika, GGtarna)
Vedouci pracovnik v administrativé (obchod, marketing, personalistika, uctarna)
Technik (vyzkum, vyvoj, kontrola kvality, vypocetni technika)

Vedouci technicky pracovnik (vyzkum, kontrola kvality, vypocetni technika)
Vedouci pracovnik jinde nezatazeny

01N N AW —

30. Kolik let pracujete ve Vasi firmé?
Pokud pracujete ve firmé méné néz 1 rok, zapiste do ramecku 1 rok. Zaokrouhlete na celé roky.

11



31. Jakou mate se svym zaméstnavatelem uzavienou pracovni smlouvu?
Vyberte jen jednu moznost.

Smlouva na dobu neur¢itou

Smlouva na dobu uréitou

Dohoda o pracovni ¢innosti nebo provedeni prace

Pracuji v ramcei u¢ebniho poméru nebo jiného programu vycviku
Nevi

[ O

32. Kalik hodin tydné vcetné piescasii obvykle pracujete ve Vasem hlavnim placeném zaméstnani?
Pocet hodin zapiste do réamecku.

33. Jaky je Vas pracovni Uvazek?

1 Plny
2 Zkraceny

34. Kolik lidi pracuje primo pod Vasim vedenim?

Nikdo
1-2

3-5
6-10
vice nez 10

[ O I S

35. Organizacni struktura firmy. Ve kterém z nasledujicich pracovnich tsekt pracujete?

01 Provoz?2 -
02 Provoz 3 -
03 Provoz 6 —

36. Do které kategorie spada V as primérny hruby mési¢ni prijem?

Méné nez 5.000 K¢
5.001 —10.000 K¢

10.001 — 15.000 K¢
15.001 —20.000 K¢
20.001 — 25.000 K¢
25.001 — 30.000 K¢
30.001 — 40.000 K¢
Vice nez 40.000 K¢

0N N B W —

Nakonec bych Vas chtéla poZzadat o nékolik statistickych udaju

37. Jste:

Muz
ena

N

1
2

38. Kolik Vam je let?
Vypiste pocet let do ramecku.

12|



39. Jaké je Vase nejvysSi dosazené vzdélani?
Zakladni
Vyucen(a), stfedni bez maturity

Maturita
Vysokoskolské

AW N~

40. Ziji ve Va& domacnosti nezaopatiené déti (bez viastniho pfijmu)?

1 Ano
2 Ne

Zcela nakonec prostor pro vase vzkazy, pfipominky, naméty.

TRINEJDULEZITEJSI ZMENY, KTERE BY MELY VE FIRME / ORGANIZACI PROBEHNOUT:

MUJ VZKAZ VEDENI FIRMY:

Co byste doporucil(a) vedeni spolecnosti, aby zlepsilo / zménilo / zavedlo / zrusilo v souvislosti se zvySenim Vasi
pracovni spokojenosti? Uved'te jakékoliv naméty, pfipominky, které povazujete za dtlezité.

Dékuji Vam za Vas ¢as a Vase odpovédi.

13l
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