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ANOTACE

Bakalaiska prace se zabyva pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Cilem prace je analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancti a nasledné
navrhnout opatieni na zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancti. Pomoci dotaznikového
Setfeni byl zjiSt€n aktualni stav spokojenosti, kde bylo zjiSténo, s ¢im byli zaméstnanci
spokojeni, a s ¢im spokojeni naopak nebyli. Bylo tedy navrzeno n€kolik doporuceni, kterd by

mohla pracovni spokojenost ve spolecnosti zvysit.

KLICOVA SLOVA

motivace, spokojenost, zaméstnanec, spolenost

TITLE

Job satisfaction and motivation of employees in the selected company

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with job satisfaction and motivation of employees in the selected
company. The aim of the bachelor thesis is to analyze the current state of job satisfaction and
then to propose measures to increase job satisfaction of employees. A questionnaire survey was
used to find out the current state of satisfaction, where was ascertained what were employees
satisfied with and with what they were not. Taking this survey to account there have been
proposed some recommendations which could increase job satisfaction in the selected

company.

KEYWORDS

motivation, satisfaction, employee, company
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UvVOD

Cilem bakalatské prace je zjistit irovenn pracovni spokojenosti a motivace ve vybrané
spolecnosti a nasledn¢ navrhnout opatfeni na zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancu.
Prave lidské zdroje jsou vyznamnou sloZkou podnikové kultury, ktera udrzuje organizaci
v chodu. Lidé predstavuji bohatstvi organizace a jejich fizeni rozhoduje o tom, zda podnik
uspéje. Spolecnosti si tedy ¢im dale vice uvédomuji, ze nevycerpatelnym zdrojem prosperity je
jiz zminéna pracovni sila. S rozvojem personalniho fizeni vzristaly také naroky na personalni
pracovniky, ktefi realizuji celou fadu ¢innosti (odménovani, vzdélavani, socidlni péce a dalsi).

Prace se zabyva zejména motivaci, ktera je nedilnou soucdsti moderniho ftizeni
spole¢nosti. Spole¢nosti se na ni snazi klast ¢im dal vétsi diraz, jelikoz se domnivaji, Ze ptispiva
k vétsi vykonnosti a k celkové spokojenosti zaméstnanci. Zejména motivovani a odménovani
zaméstnanct je pro manazery velkou vyzvou, jelikoz na kazdého zaméstnance ptisobi rozdilné
motivacni stimuly. Dal§im dilezitym pojmem je spokojenost, ktera je s motivaci uzce spojena.
Na spokojenost ma vSak vliv nespocet faktort jako mezilidské vztahy, financni ohodnocenti,
uznani ¢i rozvoj a vzdélavani. Zaméstnanec muze vnimat spokojenost rozdilné v zavislosti na
pohlavi a véku. Jelikoz lidé stravi velkou ¢ast zivota v zaméstnani, je tieba, aby se v praci citili
spokojen€. Spolecnost by méla posilovat pracovni spokojenost riznymi faktory a snazit se tak
zvysit celkovou spokojenost zaméstnancti (s praci a pracovnimi podminkami). Analytické cast
prace je zaméifena na pruzkum soucasného stavu spokojenosti zaméstnancti a posledni ¢ast na

navrhy opatieni na zvySeni motivace a pracovni spokojenosti.



1 MOTIVACE

Piivod slova motivace vychazi z latinského slova ,,moveo®, coz znamend hybat ¢i
pohybovat. Lze nalézt mnoho definic slova motivace, jelikoZ se definice autorii velmi lisi.

Mladkova, Jedinék et al. (2009) naptiklad uvadi, Ze se jedna o vnitini stav clovéka dany
pranimi, tuzbami ¢i predstavami, ktery zplisobuje urcité chovani ¢i aktivitu ¢lovéka. Lze ji
chépat jako fetézec posloupnych reakei. Zacina vznikem potteby, kterd vede ke vzniku pténi.
Tento pojem vychazi ze dvou zakladnich vyrazl, motiv a stimul.

Podle Blazka (2014) pojem motivace vyjadiuje pti¢iny lidského chovani. Uvadi, ze je
motivovani vn&jsi plsobeni na vnitini motivaéni strukturu ¢lovéka prostfednictvim urcitych
podnéti, s cilem dosdhnout jeho pozadovaného chovani. Podle néj se do motivace cloveka
promitaji trvalé osobnostni charakteristiky a vnéjsi prostiedi.

Nakonecny (2014) uvadi, Ze je motivace proces, ktery je iniciovany vychozim
motivaénim stavem. ,, Motivace je proces iniciovany vychozim motivacnim stavem, v jehoz
obsahu se odrazi néjaky deficit ve fyzickem nebo socialnim byti jedince, a smérujici
k odstranéni tohoto deficitu, které je prozivano jako jisty druh uspokojeni* (Nakonecny, 2014,
s. 161). Vychozi motivacni stav charakterizovany n¢jakym deficitem lze oznacit jako potiebu.

Kvasnic¢kova a Berka (2010) uvadi, Ze je pracovni motivace zakladnim kamenem, jak
vést Uspésné zaméstnance. Pokud se déla dobie a efektivné, umoziuje manazerim
a zaméstnancim dosahovat vétSich Gispéchl. Podle nich zvysuje jak efektivitu a produktivitu
prace, tak pracovni vykonnost.

Podle Thomsona (2007) se stala motivace jednim z mddnich slov moderniho fizeni.

Tvrdi, Ze je velmi slozita a individudlni.

1.1 Zakladni pojmy

pohnutky podnécujici jednani &lovéka. Uginek motivu trva tak dlouho, dokud neni dosaZeno

cile. Stimuly jsou naopak podnéty vnéjsi, které maji jistym zplisobem usmériiovat jednani

zaméstnancl a pusobit tak na jejich motivaci. ,, Motivy predstavuji prani, stimuly jsou pobidky,

¢i odmeny, které vyvolavaji snahu prani uspokojit“ (Mladkova, Jedinak et al., 2009, s. 155).
Mezi dalsi dulezit¢ pojmy lze zatadit potfebu a spokojenost. Je tieba neustédle

monitorovat a vyhodnocovat stav, ve kterém se ¢lovek nachdzi, aby mohl reagovat na rizné

podnéty. Jak uvadi Plaminek (2008), proces neni mozny védomé kontrolovat, ale vysledek si
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1ze uvédomovat ve formé aktudlniho pocitu. Pravé pocit vyvolava urcitou potiebu. Je-li potfeba
pri¢inou chovéani, lze ji fikat motiv.

Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) je potfeba chapana jako ¢lovékem prozivany,
n¢kdy ne zcela uvédomovany nedostatek néceho vyznamného, potfebného. Podle nich jsou
potieby povaZovany za zakladni zdroj motivace a projevuji se jako pocitovany stav napéti.
Vedou predevsim k Cinnosti, kterd sméfuje k odstranéni urc¢itého nedostatku. Schématické

znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti nazorn¢ poukazuje obrazek 1.

. Odstranéni
Nedostatek Potieba Motivace Cinnost
nedostatku

Obrazek 1 Znazornéni chovani, resp. jednani ¢loveka (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Plaminek (2008) uvedl, Ze je motivem lidského chovani zeyména napliovani potieb,
pricemz mezi zakladni slozky tohoto procesu je navozovani piijemnych pocitl a odstranovani
pocitl nepiijemnych. Uvadi, Ze pojem spokojenost je stav naplnéni potieb, spojeny

s pfijemnym pocitem.

1.2 Motivacni teorie
Dle Blazka (2014) existuje spousta teorii, jak 1ze vyuzit rizné formy motivace pro rizné

situace a rizné osobnosti lidi. Tvrdi, Ze u kazdého clovéka funguje néco jin¢ho. V rdmci
psychologicko-socialnich pfistupti se postupné vytvaiely rtizné motivacni teorie, které¢ jsou
¢lenény do dvou skupin. Blazek (2014) uvadi:
1) Teorie zamétené na poznani motivacnich pficin, kam patii predevsim:

e Maslowova teorie potieb,

e McClellandova teorie potfeby dosahnout uspéchu,

e Herzbergova teorie dvou faktort,

e  McGregorova teorie X a Y,

e Alderferova teorie tii kategorii potteb.

2) Teorie zaméfené na pribeh motivacniho procesu, do které patii:
e Adamsova teorie spravedlivé odmény (Equity Theory),
e Skinnerova teorie zesilenych vjemd,
e Vroomova teorie o¢ekavani,

e Porteriv a Lawler(v rozsiteny model teorie ocekavani.
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1.2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Kvasnic¢kova a Berka (2010) uvedli nejproslulejsi klasifikaci potieb, kterou formuloval

americky humanisticky psycholog Abraham H. Maslow v roce 1943. V jeho knize Motivace

a osobnost predstavuje Maslow systematickou teorii a aplikaci motivace a osobnosti, kterou

vyvodil ze syntézy tii piistupt: holistického, kulturniho a dynamického. Podle n¢j existuje pet

hlavnich potieb, které jsou pro veskeré lidi spolecné a jsou hierarchicky uspotradané (od

zékladnich fyziologickych potieb pies potieby bezpeci, spolecenské potieby a potieby uznani

az po nejvyssi potieby seberealizace), pficemz fyziologické potieby spolu s potiebami jistoty

a bezpeci patii mezi nizsi potieby a zbyvajici tii potieby tvofi potieby vyssi. Armstrong (2007)

uvadi Maslowovu hierarchii potieb:

1.

A
=
=
e

Fyziologické potfeby — jde o nejzakladnéjsi potieby, diky jejichz napliovani je
¢loveék nazivu. Lze sem zatadit potiebu potravy, vody, odévu ¢i bydleni.
Potieby jistoty a bezpeci — naplnénim této potfeby je napt. vyhledani jistoty ¢i
stability. Do této skupiny spada i potfeba ochrany proti nebezpeci.

Sociélni potieby — jedna se o potieby, diky kterym udrzujeme piibuzenské,
pratelské ¢i1 partnerské vztahy. Socidlni potieby zahrnuji potiebu lasky,
pratelstvi a naklonnosti.

Potieba uznani — tato potieba vychazi z touhy ¢lovéka byt respektovan a uznan
okolim. Spada sem také sebeucta a ocenéni. Dle Prochdzkové (2018) se tuto
potiebu ne kazdému podaii naplnit.

Seberealizace — na vrcholu hierarchie je potfeba se rozvijet a vyuzivat své

schopnosti a dovednosti. Jedna se o potiebu osobnostniho rustu.

Fyziologické potieby

Obrazek 2 Maslowova hierarchie potieb (Armstrong, 2007)
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Dle Kvasnickové a Berky (2010) s uspokojenim urcité hierarchické urovné potieb jeji
vyznam klesd a nastupuje vyssi hierarchicka uroveini. Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze
v pripadé uspokojeni nizsi potfeby se stava dominantni potfebou potieba vyssi a pozornost
jedince je poté soustiedéna na uspokojeni vyssi potieby, avSak potieba seberealizace nemtize

byt nikdy uspokojena.

1.2.2 Herzbergova teorie dvou faktori

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze Herzberg zalozil sviij dvoufaktorovy model na
zkoumani zdrojii spokojenosti nebo nespokojenosti s praci u ucetnich technik, kteii byli
dotazovani na to, co v nich vyvolava dobré ¢i Spatné pocity v praci. Frederick Herzberg
nasledn¢ uvedl dvé skupiny faktorii, které ovliviiuji pocity spokojenosti ¢i nespokojenosti,
tzv. motivacni a hygienické faktory.

Blazek (2014) uvadi, Ze je tato teorie oznacovana jako motivacné hygienické teorie. Dle
n¢j je zalozena na piedpokladu, Zze ma ¢lovek dve skupiny protikladnych potieb. Prvni skupinu
tvoii motivatory (tzv. motivacni faktory). Jedna se o Cinitele, které vedou k uspokojeni lidskych
potieb. Jejich naplnéni vede k dlouhodobé pracovni spokojenosti. Do druhé skupiny spadaji
frustratory (tzv. hygienické faktory), které ovliviiuji pracovni nespokojenost. Vztahuji se k
vnéj$im podminkdm prace, které spokojenost nebo nespokojenost zaméstnance velmi ovliviuji.
Do frustratort patii napft. firemni politika, vztahy v kolektivu ¢i mzda. Motivatory a frustratory

jsou shrnuty v tabulce 1.

Tabulka 1 Herzbergova teorie

MOTIVATORY FRUSTRATORY
Uznani Firemni politika
Uspéch Vztahy v kolektivu
Samotna prace Jistota mzdy

Moznost kariérniho postupu

Pracovni podminky

Osobni rozvoj Pracovni jistota
Samostatnost Postaveni
Odpovédnost Faktory v osobnim Zivoté

Zdroj: Blazek (2014)

1.2.3 McGregorova teorie X a'Y

,,Jedna se o reflexi existence protikladnych predstav o ¢lovéku — pracovnikovi a z téchto
predstav vychazejicich pristupii k nemu*“ (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 389). Prvnim typem

piedstav je typ X, ktery vyjadiuje ndzor, Ze ¢lovek je tvor liny a ma vrozenou nechut’ k préci,
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proto je nezbytné ho k praci nutit. Clovék je tvor nesamostatny a vyzaduje neustalé
vedeni/kontrolu. Protikladny typ piedstav se nazyva typ Y. Tento typ piredpoklada, ze vydej
fyzické i dusevni energie v praci je pro ¢lovéka nééim stejné prirozenym jako napt. odpocinek.
Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007) odpovida ¢im dal vyssi procento populace typu Y, coz
vyzaduje mé&nit Casto pietrvavajici pfistupy k pracovnikiim, odpovidajici spiSe pfedstavé typu

X.

1.2.4 Adamsova teorie spravedlivé odmény

Tato teorie byva Casto oznacovana jako Adamsova teorie spravedlnosti ¢i Teorie
spravedlnosti a patii mezi teorie zaméfené na motivaci lidi. Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadi,
ze zékladem této koncepce je fenomén socialniho srovnavani. Pracovnici srovnavaji svtyj vklad
do prace s vkladem svych spolupracovnik, ktefi vykonavaji srovnatelnou ¢innost (efekty, které
pfindsi prace pracovnikovi s efekty jeho spolupracovnikim). Podle nich mohou byt ,, efektem
penize, které pracovnik za vykonanou préci dostava, kvalita pracovniho prostiedi, tak 1 uznani
nadfizeného.

Adamsova teorie spravedlivé odmény vede ke spravnému rozdélovani odmeén za préci.

Tyka se finan¢nich, 1 nefinan¢nich odmén.

1.3 Vrstvy motivace

Podle Plaminka (2008) je aktualni motivace Clovéka vyslednici plsobeni tii na sobé
nezavislych sloZek. Zmifluje motivacni zaloZeni, motivacni polohu a motiva¢ni naladéni. Tyto
slozky jsou znazornény na obrazku 3. Podle n¢j motivacni zalozeni odrazi osobnost ¢loveka, je
nemeénné a ovlivnéné vnéjsimi podminkami. Motivac¢ni poloha reflektuje podminky, ve kterych

clovek zije a pracuje a motivacni naladéni situaci, ve které se pravé vyskytuje.
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Obrazek 3 Struktura motiva¢niho pole (Plaminek, 2008)

1.4 Faktory ovliviiujici motivaci
Fairweather (2009) provadél vyzkum na svych seminafich. Ugelem vyzkumu bylo
stanovit vyznam urcitych faktorti ovlivitujicich motivaci a spokojenost zaméstnancti v celé fade
odvétvi. Zjistil, ze zejména 10 faktort charakterizuje, co lidé ocekavaji od svého zaméstnani.
Uvadi nasledujici faktory:
e jistota prace,
e zajimavost préce,
e pfiznivé pracovni podminky,
e porozuméni pro osobni problémy,
e loajalita spolecnosti k zamé&stnanctim,
e dobr¢ platové ohodnoceni,
e  0sobni rust,
e uznani,
e pocit ucasti na déni ve spole¢nosti.
Fairweather (2009) uvedl, ze se vyzkumu ucastnili manazefi i zaméstnanci. Manazefi
zpravidla nesouhlasili s vysledky ziskanymi vyzkumem, jelikoZ se domnivali, Ze zaméstnance
nejvice motivuji penize. Je pravda, Ze nékteré lidi doopravdy motivuji pouze penize. Ti si asto

hledaji praci v zahrani¢i daleko od svych rodin a pratel. Nejde jim vSak o samotné penize, ale
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0 to, na co je mohou vyuzit (napf. splaceni dluhii nebo zajisténi rodiny). Fairweather (2009)
podotkl, Ze si mohou za vydé€lané penize koupit drahy automobil, tim pak ziskaji pozornost
a uznani druhych. Uspokoji tak své potieby, které se tykaji vlastni diistojnosti.

Rika, Zze pokud by doslo k navyseni mzdy zaméstnancti o nékolik tisic korun, tak by je
to urcité motivovalo, aby pracovali Iépe. ZvySeni platu ale nema dlouhodobé&j$i motivaéni
ucinek. Zaméstnanec by to bral jako standard a do popiedi by vstoupily jiné faktory.
Zaméstnance tedy dlouhodobé motivuji jiné faktory jako napft. zajimavost prace, uznani nebo

pocit t¢asti na déni ve spolec¢nosti.

1.4.1 Zajimavost prace

Jak uvadi Fairweather (2009), pfevazujicim motivacnim faktorem pro mnoho
zameéstnancll je samotnd prace. Pokud zaméstnance zajima, co délaji, a maji svou préaci radi, tak
ji budou pravdépodobné vykonavat 1épe. Manazer by se jim mél co nejvice vé€novat a davat jim
pozitivni zpétnou vazbu, ptipadné je povétovat pravomocemi. Pokud svou praci radi nemaji, je
mozné udélat nékolik krokl, aby pro n¢€ byla zajimavéjsi. Zaméstnance muize nechat napf.
obmeénovat ¢innosti, které vykonava, svéfit mu vice odpovédnosti, nebo ho pozadat o zaskoleni

jiného zaméstnance.

1.5 Motivaéni systémy

organizovat praci ¢i rozdélovat tkoly, ale je to schopnost zaméstnance motivovat, nadchnout
a inspirovat. Podle Kvasnickové a Berky (2010) je dulezité, aby dokézal manazer do svého
casového planu motivaci svych zaméstnanct zaradit, ackoliv je neustale zaneprazdnén jinymi
povinnostmi. Podle nich bude stit manazera mnohem vice Casu feSeni problémul
s nemotivovanymi zaméstnanci nezZ s vynaloZenim ¢asu na motivaci zaméstnancti. Nasledné
uvadi hlavni motivacni systémy, a to zejména odmeénovani, uznani, komunikaci, moznost

kariérniho postupu, hodnoceni ¢i rozvoj zaméstnanct.

1.5.1 Odménovani

Systému odménovani byva casto pripisovan nejveétsi vyznam. Kvasnickova a Berka
(2010) rozlisuji odménovani, které stanovuje manazer (odmény) a odménovani, které stanovuje
spolecnost, pocinaje mzdou, vyplatou az po dal$i nefinancni odmény (firemni benefity,
ocenéni).

Dvotékova a kol. (2007) zminuji mzdové formy, které podle nich stimuluji ke zlepSeni

pracovniho vykonu zaméstnance, pracovniho kolektivu a organizace jako celku. Rozlisuji
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zakladni mzdové formy (Casovd a ukolovd mzda) a dopliikové mzdové formy (osobni
ohodnoceni, prémie, bonus &i odmény). Casova mzda se uplatiiuje u jakéhokoliv druhu prace.
U délnickych profesi se ur¢i jako soucin hodinového mzdového tarifu a skute¢né
odpracovanych hodin. Osobni ohodnoceni je poskytovano se zdmérem zaméestnance motivovat
k pracovnimu vykonu. Tato pohyblivd ¢ast mzdy je poskytovana zaméstnanci, ktery
dlouhodob¢ dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledkii. Maze byt urCeno procentem ze
mzdového tarifu zaméstnance. Mezi oblibené¢ formy mzdy, které doplituji Casovou nebo
ukolovou mzdu patii také prémie. Dvordkova a kol. (2007) déli prémie na jednordzové
a pravidelné, pfi¢emz jednordzové jsou pfiznany za mimofadné plnéni pracovnich povinnosti.
Patfi mezi n¢ vérnostni prémie za pocet odpracovanych let ve spole¢nosti ¢i prémie za nulovou
pracovni neschopnost (prémie za ptitomnost). U manualné pracujicich zaméstnanci muze
bonus nahradit prémie. Dvotdkova a kol. (2007) uvadi, ze je vhodné zavést bonus na
pracovistich, kde dochézi k zavedeni novych technologii nebo novych forem organizace prace,
jako je Just in time. Lze ho napt. poskytovat za dodrzeni standard kvality. Déale zminuji
odmény, jejichz cilem je ocenit mimotadné pracovni Usili a pracovni Gspéch. K nejbéznéjsim
druhtim patfi odmény na dovolenou a k Vanocim (13. a 14. mzda), odmény k pracovnimu
vyro¢i nebo za rizné zlepSovaci navrhy.
Spole¢nosti mnohdy nabizeji rizné zaméstnanecké nebo firemni vyhody ,,benefity®.
Jedna se o formu, jak lze ocenit své zaméstnance nebo nckteré schopné a kvalifikované
zameéstnance do podniku pretahnout. Dle Kvasni¢kové a Berky (2010) jsou firemni benefity
vyhodné jak pro spolecnost, tak pro zaméstnance. Predevsim maji velky pozitivni vliv na
motivaci zaméstnancli. Spolecnost si je miize dat do daflovych nakladi a zamé&stnanci maji
pocit, Ze si jich podnik ceni. Tim pak zaméstnanci podaji vétsi pracovni vykon a jsou opét silné
motivovani. Dle Dvotakové a kol. (2007) zahrnuji zaméstnanecké vyhody Sirokou Skalu sluzeb,
zbozi a socidlni péci, za které by musel jinak zaméstnanec platit. Kvasnickova a Berka (2010)
zminili tyto hlavni zaméstnanecké vyhody:
e Piispévek na stravovani (stravenky — nejrozsifenéjSim firemnim benefitem),
e Podpora zavodniho stravovani — mozZnost obcCerstveni ovliviiuje pracovni vykon
zaméstnancll (na stravovani zamé&stnavatel obvykle pfispiva),
e  Skoleni a vzdélavaci kurzy (dle Koubka (2015) vzd&lavani pozitivné ovliviiuje motivaci
zaméstnancl,, spokojenost se zameéstnavatelem, vazbu na organizaci a zvySuje tak
atraktivitu zamé&stnani v podniku),

e ZajiStovani dopravy do zaméstnani,
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e Poskytovani pracovnich odévli a ochrannych pracovnich pomucek (nebo poskytovani
ptispévku na pofizeni),

e Piispévky na kulturu, dovolenou ¢i sport (nepenézni forma piispévku — napf.
permanentka do posilovny),

e Penzijni a Zivotni pojisténi.

1.5.2 Uznani

Uznani za vykonanou praci je dalsi potfebnou casti dobré pracovni motivace. Kazdy
chce byt za dobie vykonanou préci pochvalen. Dle Fairweathera (2009) je na pracovisti velmi
dilezité, aby manazer pochvalil zaméstnance, kdyZ je s jeho pracovnim vykonem spokojen.

Pokud chvalu vyslovi veifejné nebo ji podpoii nékdo ve vyssim postaveni, tak tim ucinek
uznani zna¢né posili. Jak Kvasnickova a Berka (2010) uvadi, pochvala by méla byt vyslovena
vcas (nejlépe ithned po dosazeni pracovniho Gspéchu zaméstnance) a také by méla byt adresna
a konkrétni. Nékdy se mize jednat i o uznani velké a hmatatelné. Forsyth (2000) sdélil, ze se

muze jednat napf. o zvySeni mzdy, povyseni nebo jiné firemni benefity.

1.5.3 Komunikace
Komunikace je nedilnou souc¢ésti kazdého podniku a patii ke klicovym funkcim
moderniho managementu. Jak uvadi Urban (2003), v ekonomice dochézi k rychlym zménam,
které¢ vyzaduji vétsi objem komunikace a jeji vyssi rychlost. Dle Vebera a kol. (2021) lze
komunikaci chapat jako vyménu nebo poskytovani informaci. Podle n¢j by mél komunikaci
zvladat kazdy manazer. Kvasnickova a Berka (2010) tvrdi, ze k plnéni funkce manazera je
hlavni dodrzovat se zaméstnanci kontakt. Dale uvadi, ze bez komunikace by nebylo mozné
zaméstnance motivovat. Veber a kol. (2021) rozliSuji 3 zékladni typy sdélovani:
e verbalni vyjadiovani (slovni) — jde o slovo mluvené i psané,
e neverbalni vyjadfovani (mimika, gesta nebo postoj téla),
e (iny — je potfeba vSimat si jednani a chovani v souvislosti s verbalnimi projevy
a neverbalnimi.
RozliSuji téZ komunikaci s vnéj$Sim okolim (externi komunikaci) a komunikaci uvnitf
organizace (interni komunikaci).
Interni komunikace zahrnuje komunikaci se zaméstnanci, kterd byva mnohdy
opomijena. Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze je komunikace dulezita ze 3 divodi, a to:
1. Komunikace se zaméstnanci je vyznamnou soucasti kazdého programu fizeni zmén.

Pokud se ve spolecnosti provedou néjaké zmény (persondlnich procest, pracovnich
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postuptl, vyrobkill nebo jiné zmény v organizaci), zaméstnanci musi védet, eho se dané

zmény tykaji.

2. Komunikace se zaméstnanci je prostfedkem zvySovani angazovanosti zaméstnancu.
3. Efektivni komunikace se zaméstnanci vytvaii divéru v organizaci.

Podle nich budou vyhody dobré komunikace se zaméstnanci naplnény pouze v piipade,
ze budou mit moZnost se vyjadfit, zkratka reagovat na informace, které od managementu
dostavaji. Dle Urbana (2003) je také dilezité, aby si spolecnost spravné stanovila své cile
afadné je zaméstnancim vysvétlila. Zaméstnanci musi ziskavat aktudlni informace, jinak
nemohou manazeti o¢ekavat, ze budou cile spolecnosti naplnény.

Horakova, Stejskalova a Skapova (2000) uvadi, Ze do interni komunikace patii také
firemni nésténky, Casopisy, zapisy z porad nebo podnikové akce (napft. vecirky). Podle nich by
se mélo jednat o obousmérny proces, coZ znamena, ze by meéla spolecnost usilovat o zpétnou
vazbu a pochopeni nazorti zaméstnancti, jejich postoji a motivaci. Bohuzel velmi casto
prevlada jednostranny pftistup. ,,Interni komunikace nejsou jenom ndstroje — tedy vSechno to,
co lidé vidi, slysi nebo ctou, je to obousmérny proces predavani a prijimani informaci
a zpétnych vazeb* (Horakova, Stejskalova a Skapova, 2000, s. 135). Obousmé&rmy proces lze

vidét na obrazku 2.

Jak to vnimaji?
Souhlas?
Vsechno, co zaméstnanci vidi,

slysi a étou Nesouhlas?
' . Zajem?

Lhostejnost?
Nové ndméty?

Obrazek 4 Interni komunikace = obousmémy proces (Horakova, Stejskalova a Skapova,
2000)

1.6 Nevhodné motivacni nastroje

Podniky casto vyuzivaji motivacni nastroje, které pracovniky mnohdy nemotivuji,
jelikoz se vedouci pracovnici nezamysleji nad vedlejSimi dasledky. Pfi fizeni je potieba se
zamyslet, protoze nékteré motivacni nastroje zameéstnance spiSe rozdéluji nebo vedou
k soutézeni mezi sebou.

Dle Urbana (2017) je castym nevhodnym nastrojem vyhlaSovdni zameéstnance
mésice/roku apod. Cilem je motivovat zaméstnance, aby podali co nejvyssi vykon. V tomto
piipadé je ale problém, ze mize byt odménén pouze 1 zaméstnanec. Vykon ostatnich je tak bez

roNr

povsimnuti, tudiZ je tento postup v rozporu s principem, ktery fika, ze za dobie odvedenou praci
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by mél byt zaméstnanec odménén. Lepsi je, dostava-li se uznani kazdému, kdo dosahl urcité
urovné nebo kritéria vykonu.

Dal$im néstrojem je nevhodné porovnavani ¢i soutézeni. ,, Namisto porovnavani
s ostatnimi je pro motivaci zaméstnancii vetsinou daleko vhodnéjsi porovnavani jejich vysledki
s predem stanovenymi pozadavky (Urban, 2017, s. 44). Vzajemné soutézeni mlze byt pro

zaméstnance zajimavé, ale zdroveil mize branit v ptipadné spolupraci.

1.7 Vztah motivace a pracovniho vykonu

Armstrong (2007) uvadi, ze se v této dob¢ spolecnosti ¢im dal vice zajimaji o to, co by
se mélo ud¢lat pro dosazeni trvale vysoké trovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou
pozornost nejvhodnéjsim zptsoblim motivovani lidi pomoci riznych nastroji.

Bedrnova, Novy a kol. (2007) tvrdi, Ze motivace neni jedinym faktorem ovliviiujicim
vykon. Mezi dalsi faktory, které ho ovliviiuji, jsou dovednosti, schopnosti a védomosti ¢loveka.
Dale také rtizné vnéjsi podminky jako technické vybaveni pracovisté, pouzivané technologie ¢i
jiné podminky prace (osvétleni/ozvuceni pracovisté, ptitomnost ¢i absence skodlivych vlivil).
Uvadi, Ze v situacich nezbytnosti dosdhnout kratkodobého vysokého vykonu se hladina
motivace mnohdy zvySuje na Uroven vy$$i nez optimalni. V pracovnim procesu se od
pracovnikll vyzaduje, aby dosahovali optimalnich vykonu, pfi¢emz pro tyto vykony byvaji
stanoveny normy. Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) se vétSinou v pracovnim Zivoté
setkavame s potfebou motivaci pracovniki zvySovat z diivodu, Ze motivace nedosahla svého
optima. Podle nich mliZze ¢asem také klesat a je tfeba ji vratit do optimalni hladiny.

Wagnerova (2008) uvadi, ze k maximalnimu vykonu pfispiva optimalni motivace.
K nizkym vykonim vede naopak podmotivovani & piemotivovani. Skala motivace je
proménliva napf. v zavislosti na stabilit¢ osobnosti ¢i temperamentu. Dle Wagnerové (2008)
muze 1 tentyZ podnét vést ke zcela rozdilnym urovnim vysledné motivace. U nékterého
pracovnika muze vést k motivaci optimalni, u dal§iho k nizké ¢i dokonce nadmérné. Se
vzrustajici intenzitou motivace od optima Casto klesa vykonnost a vznik4 nervozita, uzkost,
deprese nebo Uplna ztrata vykonnosti. Podle ni je pro ¢lovéka mirna uzkost faktorem, ktery
zvysuje jeho pracovni motivovanost a stimuluje jeho poznavaci zdjmy. Clovék bez tizkosti je
naopak spokojeny a klidny. Tim, Ze ale neni nositelem Uzkosti, v sobé nenese ani vyzvu

k jakékoliv aktivité.

20



2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Dle Botka (2018) je spokojenost v tak uzkém vztahu s motivaci, Ze jsou nckteré
motivacni teorie chapany jako teorie spokojenosti. ,,Obecné spokojenost clovéka vyjadiuje
miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi. Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni
spokojenosti“ (Kocianova, 2010, s. 34). Botek (2018) uvadi, Ze ovliviiuji pracovni spokojenost
zejména postoje zamestnance, jeho pocity a interpretace jeho vykonu. Vyzkumy ukazuji, ze ma
na spokojenost vliv spousta faktord. Mezi ovliviiujici faktory patfi individudlni faktory
(pohlavi, vék ¢i vzdélani) a organizacni (napli prace, uznani nadfizenych, mezilidské vztahy,
platové ohodnoceni nebo moznost kariérniho rastu).

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost Ize chapat jako vSestranny jev, jelikoz je dle
Kocianové (2010, s. 35) ,,reakci ¢loveka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho
pracovniho pusobeni, je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prdace, je ovlivnéna
osobnostnimi charakteristikami, jeho individualnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho
pracovnich prostoju.

Dle Urbana (2003) mé spokojenost zaméstnancii pro spole¢nost mnoho dusledka.
Odrazi se napt. v kvalit¢ vyroby, dopada na spokojenost zakaznik, ovliviiuje fluktuaci nebo
pracovni absenci. Podniky se snazi, aby byli zaméstnanci v praci spokojeni. Pravé spokojenost
zamgéstnancu je velmi Casto predpokladem jejich uc¢inné motivace. Spolecnosti mnohdy usiluji
o rust vykonnosti, tudiz nemohou ocekavat, Ze tohoto cile dosdhnou s nespokojenymi
zaméstnanci. V tomto piipad¢ je nutné zjistit pii¢iny pracovni nespokojenosti a nasledné se je
pokusit odstranit.

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvedli, ze celkova spokojenost nebo nespokojenost
Clovéka neni souctem jeho spokojenosti s jednotlivymi skuteCnostmi (ani rozdilem
nespokojenosti), ale dostava vyslednou podobu na zdklad€ toho, jak jsou jednotlivé faktory

spokojenosti pro clovéka dilezité.

2.1 Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

Pro pochopeni vztahu pracovni spokojenosti je dle Bedrnové, Nového a kol. (2007)
dilezité rozlisit vyznamové rozdily v obsahu pojmu pracovni spokojenosti. Pojem pracovni
spokojenost lze slychat Casto, ale zfidka kdy byvé definovédno, co se timto pojmem rozumi.

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadi tyto tfi vyznamy, které jsou nasledné€ shrnuty v tabulce 2:
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1. Spokojenost zamé&stnancli s praci a pracovnimi podminkami je uvadéna jako
kritérium hodnoceni personalni politiky spolecnosti. Uvadi, ze ¢im vétsi je
spokojenost, tim vice spolecnost o zaméstnance pecuje.

2. Spokojenost zaméstnanct je vnimana jako podminka efektivniho vyuZivani
jejich potencialu. Spokojenost poté vystupuje jako uspokojeni ze smysluplné
prace Ci potéSeni z vlastniho uplatnéni.

3. Jednd se také o ,,spokojenost ve smyslu uspokojeni cloveéka na zakladé

dosahovani nizkych cilii. “ (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 392).

Tabulka 2 Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

VYZNAMY POJMU PRACOVNI SPOKOJENOST

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke kvalite o o ) o o
_ vnitini uspokojeni z prace nizka uroven narokd
péce o zaméstnance spolecnosti

Vztahuje se

k pracovnim podminkam k prozitku aktivniho naplnéni k pasivnimu sebeuspokojeni
zaméstnance zaméstnance zaméstnance
Znamena

mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil
uroven péfe o zamé&stnance ., ., . .
. ,, Cim vic se snazim, tim vic ,,Mné to staci, co bych se
podniku
mé to bavi! snazil/al*

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2007), upraveno autorem

Provaznik a kolektiv (2002) vnimaji pracovni spokojenost jako vyraz subjektivniho
vztahu zaméstnanct k vykonavané praci a jejim podminkdm. Podle nich ma pro objektivni
vztah Clovéka a prace rozhodujici vyznam mira narokli vykonavané prace a individualni
predpoklady zaméstnanc, které jsou vyjadieny v jejich pracovni zptsobilosti, kvalifikaci nebo
kompetenci. Soucasti predpokladl jsou zejména védomosti, schopnosti, dovednosti a motivace.
To vSe se projevuje v optimalni vykonnosti zaméstnanct, kterd je dulezitym ptredpokladem

prosperity kazdého podniku a jeho ekonomické efektivnosti.

2.2 Faktory pracovni spokojenosti
Dle Stikara et al. (2003) je spokojenost v praci ovlivnéna velkym poétem faktort, které

prispivaji k celkové trovni spokojenosti. Uvadi, Ze je vyznam faktorii a potadi jejich dilezitosti
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na utvareni spokojenosti ¢i nespokojenosti zavislé napf. na profesi nebo na individudlnich
osobnich preferencich (vétSi duraz na kvalitu mezilidskych vztahi nez na platovém
ohodnoceni).

V publikaci zmifiuje Stikar et al. (2003, s. 117) nazor Armstronga (1999), ktery fika, Ze
spokojenost zaméstnancil ovliviiuje celkova uroven fizeni lidskych zdroji v organizaci, jejiz
soucasti je

e potfebna mira informovanosti,

e objektivni hodnoceni zaméstnanct,

e participace na rozhodovani,

e podpora ze strany managementu,

e uplatnéni vlastni kvalifikace,

e péce o bezpecnost a ochranu zdravi pii praci,

e persondlni rozvoj a vzdélavani zaméstnanct,

e socialni péce.

Kocianova (2010) uvadi, ze dle mnoha Setieni pisobi na spokojenost nekolik faktorh
vyraznéji pozitivné, jiné naopak vyraznéji negativné. Mezi faktory, které posiluji pracovni
spokojenost patfi:

e jasné a pfiméfené urcené cile vlastni prace,

e optimalni spoluprace a mezilidské vztahy,

e prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pii praci,

e ruznorodost prace,

e platové ohodnoceni.

Kocidnova (2010) zminiuje faktory, které pracovni spokojenost zeslabuji. Jedna se
napf. o:

¢ nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot,

e nerealné pracovni ndroky,

e (asovy natlak,

e pracovni zat¢z (Provaznik a kolektiv (2002) uvadi né€kolik typt psychické zatéze — napf.
nepiimétené ukoly, stres, ktery ptisobi na psychiku clovéka ¢i frustrace jako znicena
moznost uspokojit podstatné potieby v praci ¢i zivote).

Provaznik a kolektiv (2002) uvadi, ze k prekonani nékterych typti zvySené pracovni

zatéze sta¢i mnohdy pifiméfeny rezim prace a odpocinku. Vykon kterékoli prace by mél podle
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nich byt preruSovan prestdvkami, které jsou stanoveny zakonem a dalSimi kratkymi
oddechovymi ptestavkami.

Pauknerova a kolektiv (2012) uvadi nekolik skutecnosti, na které byva smétovéana
nejveétsi pozornost. Podle nich jde nejcastéji o obsah a povahu préce, platové ohodnoceni,
vedouci pracovniky, spolupracovniky, organizaci prace, fyzické podminky prace ¢i o uroven
péce o zaméstnance. Pauknerova a kolektiv (2012) uvadi, ze vice spokojeni byvaji zaméstnanci
v profesich, kde maji prostor pro sebeprosazeni a seberealizaci. Jedna se predevSim
o manazerské profese. Méné spokojeni byvaji podle nich lidé s povahou prace, kteti pracuji
v monotonnich, malo atraktivnich ¢i tézkych profesich. Nelze opomenout vedouci pracovniky,
ktefi ovliviiuji spokojenost zaméstnancli ve vysoké mife, a to svou autoritou a stylem fizeni.
Podili se také na atmosféte na pracovisti, kterou miize nepiijemné ovliviiovat svym jednanim,
hrubosti ¢i nerozhodnosti. Naopak na irovni pracovni spokojenosti se jak u jednotlivece, tak
pracovniho kolektivu pozitivné podepisuje svou spravedlnosti, rozhodnosti a dal§imi svymi
pozitivnimi vlastnostmi. Organizaci prace Pauknerova a kolektiv (2012) oznacuji jako zdroj
pracovni nespokojenosti, a to z divodu, ze ji zaméstnanci vnimaji jako nepfistupnou k
jakymkoliv zménadm. Téz vnimaji péci o zaméstnance jako poskytovani jiz vyse zminénych
vyhod zaméstnavatelem, jako je napf. penzijni pfipojisténi, pfispévky na kulturu, zdravotni
péce, pfechodné ubytovani zaméstnancti a dalsi.

Dle Koubka (2007) zahrnuji pé¢i o zaméstnance i1 zélezitosti pracovniho doby
a pracovniho rezimu, pracovniho prosttedi, ve kterém zaméstnanci pracuji nebo personalniho
rozvoje zaméstnancu ¢i jako bezpe€nost prace a ochranu zdravi pti praci (BOZP). Pozornost se

nyni soustfed’uje nejen na pracovni prostedi na pracovisti, ale také na zivotni prostiedi.

2.2.1 Péce o zaméstnance

Dle Koubka (2007) si zaméstnavatelé zacinaji uvédomovat, ze jejich UspéSnost
a konkurenceschopnost je zavisld na zaméstnancich (na jejich schopnostech, motivaci,
pracovnim chovani a jejich spokojenosti). Je tedy potiteba vénovat jim nalezitou péci. Koubek
(2007) uvadi, ze pée o zaméstnance zahrnuje napt. zalezitosti pracovni doby a pracovniho
rezimu, pracovniho prostfedi nebo bezpecnosti prace a ochrany zdravi.

V ramci pracovniho prostiedi je dilezité zminit, Ze nepfiznivé pracovni prostiedi
vyvoldva u zameéstnance nespokojenost nebo odpor, ktery se obvykle odrazi ke vztahu
k zamé&stnavateli. Pracovni prostfedi tvoii soubor materidlnich podminek (stroje, manipulaéni
prostiedky ¢i osobni ochranné prostiedky), které¢ s dalsimi podminkami (organizaci préce)

vytvaii rizné faktory (napi. fyzikélni, chemické nebo socidlné psychologické), které
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zaméstnance v pribéhu pracovniho procesu ovliviiuji. Jak uvadi Pauknerova a kolektiv (2012),
dobré pracovni podminky nebo také obsah prace ovliviiuji jak spokojenost zaméstnancu, tak
maji pozitivni vliv na ochotu k praci. Podle nich by mély byt spojeny s vysokymi naroky
a ocekavanim ke vztahu k poddvanému pracovnimu vykonu. Za téchto podminek zvysuji
motivaci zaméstnanctl.

Koubek (2007) uvadi, Ze se personalni prace zamétuje zejména na prostorové reseni
pracoviste, fyzikalni podminky a socialné psychologické podminky prace. Pokud jde
o prostorové feseni pracovisté, je nezbytné zaméstnanci zajistit pohodIny pfistup na pracoviste
a optimalni pohybové prostory pro praci (manipulacni prostory). Fyzikalni podminky prace
jsou upravovany hygienickymi ptedpisy a patii mezi né¢ pracovni ovzdusi tvofené napf.
teplotou, osvétlenim ¢i hlukem. Socidlné psychologické podminky prace se tykaji clovéka
a jeho kontaktu s dal$imi zaméstnanci. Nelze zapomenout na mezilidské vztahy na pracovisti.
Spolecenskd atmosféra miize ptiznivé ¢i nepfiznivé ovliviiovat ndladu zaméstnance, jeho
chovani a vykon.

V ramci bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci (BOZP) je zaméstnavateli uloZena
povinnost provadeét opatieni. Jak uvadi Koubek (2007), cilem je odstranit pfi¢iny ohrozeni
zivota a zdravi zaméstnance a vytvofit bezpeéné pracovni podminky. Zminuje, ze tato oblast
péce o zaméstnance sleduje jak z4jmy zaméstnancil, tak zajmy zaméstnavatele. Pokud dojde ke

vzniku pracovniho Grazu, znamena to pro zaméstnavatele znac¢né ztraty a vydaje.

2.2.2 Personalni rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

V moderni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢clovéka stale méni. Aby
mohl ¢lovék fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti prohlubovat. Jak uvadi
Koubek (2007), v moderni spolecnosti se stava vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti
celozivotnim procesem. Nestaci klasické zptsoby vzdélavani jako je zacvik ¢i doskolovani, ale
stale vice se zaméfuje na rozvojové aktivity zamétrené na formovani znalosti a dovednosti, nez
které vyzaduji zastdvané pracovni misto. Patii sem aktivity zaméfené na formovani osobnosti
pracovnikll nebo ptizpisobovani jejich kultury kultufe organizace.

Dvotékova a kol. (2007) uvadi, Ze je rozvoj zaméstnanct (rozSifovani kvalifikace) vedle
vzdélavani dal$im prostiedkem k ziskavani novych znalosti, schopnosti a dovednosti, pficemz
aktivity rozvoje zahrnuji vSechny mozné formy dal$iho vzd€lavani. Vzdélavani zaméstnanct
ve spoleCnosti predstavuje soubor cilenych a pldnovanych opatfeni a Cinnosti, které jsou
zameéteny na ziskavani znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnance organizace. Dvotrdkova

a kol. (2007) sdéluji, ze je rozvoj zaméstnancl piedevSim orientovan na ziskavani znalosti
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a schopnosti, které zaméstnanec k vykondvani zaméstnani nemusi nutné potfebovat. Podle nich
patii mezi typické piiklady rozvojovych aktivit jazykové kurzy, pocitacové kurzy, kurzy
asertivity nebo komunikace.
Koubek (2007) uvadi nejdiilezitéjsi divody toho, pro¢ se musi organizace vénovat
vzdélavani a rozvoji zameéstnancii:
e objevuji se nové poznatky a vznikaji nové technologie (zastaravani znalosti
a dovednosti),
e proménlivost lidskych potieb, a tim také proménlivost trhu vyrobki a sluzeb,
e meni se technika a technologie v organizacich,
e meéni se organizace prace Ci zpusoby fizeni,
e rozvoj informacnich technologii a jejich pouzivani v organizacich,
e péce o vzdélavani a rozvoj zaméEstnancl vytvaii dobrou povéest organizace a usnadiiuje

ziskavani a stabilizaci zaméstnancu.

2.3 Faktory pracovni nespokojenosti

Dle Urbana (2003) neni plné spokojenost vSech zaméstnanci mozna. Déle uvadi, Ze je
pracovni nespokojenost podminéna pisobenim nékolika faktord, jejichz ovlivnéni je v rukou
manaZera. Castym zdrojem nespokojenosti jsou riizné formy manazerského socialniho selhani
(projevy nedlvéry, upfednostiiovani zaméstnanct, neteSeni konfliktil a stiznosti, poskytovani
neuplnych informaci nebo nedostatecné vysvétlovani tkolil). DalSim faktorem je Spatny vybér
zaméstnancl (konfliktni a nepfizptisobivé osoby). Dale Urban (2003) uvadi, Ze je mnohdy
chybou vytvareni pozic s malym rozsahem tukoll. Pozice se Casto stdvaji monoténnimi.
Faktorem nespokojenosti, spojenym s vymezenim pozice, je podle n¢j napft. situace, kdy
zameéstnanec nevi, co presné¢ od ngj spolecnost ofekdva a na zakladé jakych kritérii bude
hodnocen. Za hlavni zdroj pracovni nespokojenosti povazuje problematiku odménovani.
V tomto ptipad¢ se nejedna o vysi mzdy, ale o nedostate¢nou vazbu odménovani na vykonnost,
skutecné naroky pozic ¢i nedostate¢né rozliSeni odménovani vykonnych a nevykonnych

zaméstnancu.

2.4 Vazba mezi spokojenosti a vykonem

. Manazeri se domnivali, Ze ovliviiovani faktoru, které priznivé utvareji spokojenost
a dosahovani vyssi spokojenosti, se pozitivné promitne ve vykonnosti* (Wagnerova, 2008,
s. 18). Vyzkumy ale nestanovily silnou vazbu mezi spokojenosti a vykonem. Pracovnik

s vysokymi vykony nemusi byt vzdy spokojen a spokojeny pracovnik naopak nemusi mit nutné
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vyborné vykony. Podle Wagnerové (2008) vede pracovni spokojenost k nepochybné nizké
fluktuaci a nizkému absentérstvi. Nespokojenost naopak ke ztraté zajmu o praci, ktera vede
k odchodu z podniku.

Armstrong (2015) uvadi, ze skola lidskych vztahti, kterou reprezentoval Mayo (1933),
byla v presvédceni, Ze by se mohla zlepsit produktivita, pokud by se zvysila spokojenost lidi
prostiednictvim uspokojovani socidlnich potieb. Armstrong také zminuje Katze a kol. (1950;
1951), ktefti zjistili, Ze uroven spokojenosti se mzdou ¢i spolupracovniky, ktera byla spojovana
s vysokou urovni produktivity, se neliSila od trovné spokojenosti, kterd byla spojovana
s nizkou urovni produktivity. U mnoha autorti nakonec vyslo najevo, Ze vyssi spokojenost,
nezlepsuje vykon, ale Ze naopak lepsi vykon zvySuje spokojenost.

Dle Wagnerové (2008) muze byt zékladnim pozadavkem pro pracovni uspokojeni jiz
zminény spravedlivy mzdovy systém, moznost kariérniho postupu nebo riznorodé tikoly od
nadfizeného. Stupen spokojenosti vSak zalezi na potfebach jednotlivce, ofekavanich a na

prosttedi, ve kterém pracuje.

2.5 Moznosti zkoumani motivace a pracovni spokojenosti

V organizacich je tfeba ziskdvat informace o pracovni spokojenosti a motivaci
zaméstnancli. Kozel a kolektiv (2006) uvadi, ze mezi zdkladni metody sbéru dat patii
pozorovani, experiment ¢i dotazovani. Dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) se nejcasteji
pouziva dotazovani, a to osobni ¢i pisemné, které¢ je mozné obohatit pozorovanim reakci lidi ve
standardnich situacich. Podle nich je tfeba vysvétlit respondentiim, pro¢ se spokojenost zkouma
a pro¢ jsou dulezité pravdivé odpovédi.

Kozel a kolektiv (2006) uvadi, Ze je smyslem dotazovani zadavani otazek
respondentlim, pficemz musi vybrani respondenti odpovidat cili a zamérim vyzkumu. Podle
nich zavisi dotazovani napf. na charakteru zjiStovanych informaci, ¢asovych a finan¢nich
limitech ¢i skupiné¢ respondenti. RozliSuji dotazovani osobni, pisemné, elektronické
a telefonické. Osobni dotazovani je zaloZzeno na pifimé komunikaci s respondentem. Rozdil
mezi osobnim a pisemnym dotazovanim je piedevSim v interakci mezi tazatelem
arespondentem. Vyhoda spociva v existenci zpétné vazby a zvySuje pravdépodobnost
spravného pochopeni otdzek. Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadi, Ze u pisemného dotazovani
je vyhodou to, Ze jsou levnéj$i a nedochézi k ovlivnéni osob plisobenim tazatele. Nevyhodou
je vSak niz$i navratnost, moznost rozmysleni odpovédi (nezachyceni spontdnnich odpovédi)
a nemoznost kontroly nad tim, kdo dotaznik doopravdy vyplnil. Jelikoz vypliuje dotaznik

respondent bez pomoci, je potieba otazky co nejlépe formulovat.
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2.5.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni je jedna z kvantitativnich metod. Diky této metod¢ je mozné
sesbirat velké mnozstvi dat. Jak uvadi Kozel a kolektiv (2006), na pocatku procesu je dilezité
vedét, kterd cilova skupina obyvatelstva se ma stat vybérovym souborem napft. zda se zamétit
na domacnosti ¢i néjakou urcitou spolecnost. Pokud dojde k ur€eni cilové skupiny, pak je
potieba v dalsi fazi urcit, kdo bude konecny respondent (jaky pracovnik bude dotazovan — jestli
pouze délnici nebo vSichni pracovnici ve spolecnosti). Nasledné je tieba urcit techniku vybéru
vzorku a stanovit velikost vzorku, ktery ptedstavuje, kolik lidi by mélo byt dotazovano. Kozel
a kolektiv (2006) uvadi, ze byvaji vysledky spolehlivéjsi s vy$$im poctem respondentd, pricemz
na malém trhu je vyhodnéjsi dotazovat vSechny ¢leny zakladniho souboru. V pfipravné fazi
musime také myslet na vyzkumny néstroj — dotaznik.

Dle Kozla a kolektivu (2006) by mél byt soucasti dotazniku také motivacni pravodni
dopis, ktery slouzi k eliminaci rizika nizké navratnosti pisemného dotazovani. Otazky
v dotazniku mohou mit rGznou podobu. Lze zvolit jak oteviené, tak uzaviené otazky.
U uzavienych otazek jsou predepsané slovni odpovédi ¢i vyjadieni spokojenosti ¢islem na
Skale. Na oteviené otazky respondenti odpovidaji voln¢, tedy svymi vlastnimi slovy. Bedrnova,
Novy a kol. (2007) uvedli, Ze lze zvolit jednofaktorové ¢i dvoufaktorové Skaly.
,Jednofaktorové Skaly vychazeji z predpokladu, Ze ma spokojenost riiznou uroven od
maximalné pozitivni hodnoty (vyraznda spokojenost) az do maximalné negativni hodnoty
(vyrazna nespokojenost) “ (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 396). Zvlast spokojenost a zvlast
nespokojenost 1ze méfit dle Skaly dvoufaktorové. Otazky by mély byt vzdy formulovany

jednoduse, jasné€ a srozumitelné.
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3 ANALYZA SOUéA§NEH0 STAVU SPOKOJENOSTI VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

V této kapitole je popsan prizkum pracovni spokojenosti ve vyrobni spolecnosti
v oblasti automobilového primyslu. V bakalaiské praci je pouzita kvantitativni metoda,
pfi¢emz je prizkumné Setfeni v rdmci analyzy pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanci
ve spolecnosti postaveno na dotaznikovém Setfeni skupiny zaméstnancl z kategorie direct

(kategorie délnickd). Na obrazcich jsou nasledn¢ zobrazeny vysledky prizkumu.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost si pieje zlistat anonymni. Je soucasti celosvétové korporace zaméstnavajici
vice nez 71 000 zaméstnancii a provozuje 208 vyrobnich zavodi po celém svété. Zabyva se
vyrobou a montdzi komponentli pro Automotive. Jejich integrované, vnitropodnikové
dovednosti jim umoZiiuji prenést produkty od vyzkumu a designu aZ po konstrukci a vyrobu —
kazdy rok do vice nez 19 milionii vozidel.

V Ceské republice se nachazi $est vyrobnich zavodd. Prizkum byl zaméfen pravé na
jeden z nich. Tento zavod je vice nez 20 let vyznamnym dodavatelem autodilti pro nejvétsi
¢eskou automobilku. S montazi vyrobku zacali v 90. letech pro jeden typ vozu s nizkym poctem
zameéstnancl, postupné se rozrostly na tfi vyrobni zdvody. Zde se montuji komponenty do tii
riznych modelti vozil, standardnich i prémiovych. Aktudlné spolecnost zaméstnava okolo 600
pfimych zaméstnanci. Spole¢nost nema zadné skladové zasoby — vyuziva metodu Just in time
(JIT), tzn. vyrobeny komponent je urcen do konkrétniho vozidla a zna i svého majitele.
Zamérem spolecnosti je dosazeni stanovenych cilli a udrzeni divéry zdkaznikli. Zamétuje se
predevsim na pét kliCovych oblasti: kvalita, lidé, komunita, financni disciplina a zakaznici.
Vsechny tyto principy jsou soucasti obchodni strategie spoleCnosti a zaroven urcuji 1 jeji
kulturu.

Zavod byl zaloZen v roce 1994 a diky svym vyrobnim postuptim si vybudoval na trhu
Automotive dobré jméno. Dokazal si tak ziskat a udrzet dva vyznamné vyrobce automobila,
ktefi spadaji do koncernu Volkswagen Group. Automobilové znacky, které patii do koncernu

Volkswagen Group, lze vidét na obrazku 5.
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Obrazek 5  Volkswagen Group (Falchenko, 2020)

3.1.1 Zaméstnanecké benefity

Spolec¢nost nabizi spoustu benefiti. Mezi hlavni patii predevsim stravenky v hodnot¢
120 K¢, které jsou pievedeny na kartu Sodexo. Spolecnost nabizi také MultiSport kartu, diky
které mohou zaméstnanci vyuzit Sirokou Skalu aktivit. Tato karta nabizi zvyhodnéné nabidky
z oblasti sportu, 1 rekreace. Zaméstnanec po ttech mésicich ve spolecnosti zaplati 750 K&/mésic
a po Sesti mésicich pouze 250 K¢&/mésic. Dalsim je ptispévek na rekreaci a lazensky pobyt, kdy
spoleCnost proplaci az 50 % zceny poukazu. Po jednom roce mize zaméstnanec ziskat
ptispévek maximalné¢ 7 000 K¢. Kazdym dalSim rokem se pfispévek zvySuje (po 2. roce
9 000 K¢, po 3. roce 11 000 K¢).

Zam¢éstnanci maji moznost si zaptjcit také abonentku do divadla. Po zkusebni dob¢ maji
zameéstnanci narok na jednu bezplatnou masaz mésicné, a také narok na penzijni pfipojisténi.
Spousta zamé&stnancll vyuziva firemni benefit, ktery se tyka ubytovani. Zaméstnanci maji
moznost ubytovani na 1. rok zcela zdarma na podnikem poskytované ubytovné. Spolecnost
nabizi ubytovny ve dvou meéstech pobliz zdvodu. Po roce zaméstnanec uhradi ubytovani
srazkou ze mzdy (2 500 K¢ ¢i 3 000 K¢ dle ubytovny).

Spole¢nost nabizi také odmény za pracovni vyroci, resp. odménu za 10, 20 ¢i 30
odpracovanych let v podniku. Déle nabizi odmény jubilantim, kteti dosahli véku 50, 55 nebo
60 let (do vyse 6 000 K¢). Odménu mohou ziskat téz darci krve. Pokud pfinesou platnou plaketu
za darcovstvi krve, ndlezi jim darkovy koS v hodnoté 2 000 K¢. Zaméstnanci maji také narok
na slevu na détské tabory, a to témét 70 % z celkové ceny tabora. V ptipadé, ze doporuci
zamé&stnanec kandidata na volné pracovni misto, ma moZznost ziskat tzv. referral bonus, ktery

¢ini 30 000 K¢.
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3.1.2 Zajimavosti o spole¢nosti

Vramci vzdélavani spole¢nost nabizela moznost vzdélavat se online pomoci
vzdelavaciho portalu s videokurzy. Tento portdl se nazyva Seduo. Kurzy byly zejména pro
zaméstnance z cizich zemi, zejména Srby &i Azerbajdzance. Cilem bylo, aby se nau¢ili rychleji
cesky jazyk, ale bohuZzel nebylo o vzdélavani velky zdjem. V soucasné dobé¢ se spole¢nost na
jazykové kurzy nezaméiuje.

Tato spoleCnost se snazi se zaméstnanci komunikovat. Snazi se zjistit, s ¢im jsou
a nejsou spokojeni. Ve spolecnosti probihd napi. na HPT, coz je skupina lidi, kterd pomaha ke
zlepsovani dosahovani cili zavodu tim, ze fte$i problémy, navrhuje napravna opatieni
a prichazeji s navrhy na zlepSeni. Spole¢nost se snazi dat zaméstnancim moznost podilet se na
neustalém zlepSovanim a podpofit je v feSeni problému spojené s jejich praci. Zaméstnanci maji
také moznost ziskat vice znalosti z ditvodu pfimé komunikace. Spolecnost se snazi zaméstnance
informovat napf. o odstdvkach nebo volnych pracovnich mistech pies firemni internetové

stranky, na které se zaméstnanec dostane pomoci firemniho hesla.

3.2 Piiprava prizkumu

Nejdiive bylo potieba stanovit si cil prizkumu, rozhodnout, jaké respondenty oslovit
a zvolit vhodny zptsob sbéru dat. Cilem je zjistit uroven pracovni spokojenosti zaméstnancti
ve vybrané spolecnosti. Osloveni byli vSichni zaméstnanci v délnickych pozicich (kategorie
direct) ve vybrané spole¢nosti — ve zvoleném vyrobnim zavode¢.

Nastrojem zkoumani pracovni spokojenosti bylo Survio, coz je nastroj na vytvaieni
online dotaznikll. Dotaznik tvofi 22 otazek, ve kterém jsou obsazeny identifikacni otazky jako
napf. pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani ¢i statni prislusnost. Nékolik otazek je zaméteno
na motivaci zaméstnancl, ale velkd ¢ast je zaméfena na pracovni spokojenost. Dotaznik
obsahuje 20 uzavienych otdzek a dv€ otazky oteviené. Pfed rozdanim dotazniku bylo
provedeno pilotni Setfeni u vybranych zaméstnancti z divodu potvrzeni pochopitelnosti
a jednoduchosti otazek.

Prace se zamétuje zejména na tfi vyrobni haly, kde probihd vyroba komponentu do tfi
modeld vozi. Z divodu vzniku valky na Ukrajin€ nebylo mozné dodat nékteré soucastky do
vSech modelli vozi. Vyroba na vSech halach byla v terminu pied sbérem dat pozastavena. Bylo
tedy nutné vymyslet nahradni plan. Spole¢nost si byla védoma, Ze se sbér dat nemtize posunout
o moc dlouho, a proto doslo k vyplnéni dotaznikl ptedevsim online. Pracovni spokojenost byla
nakonec zjiStovana piedevS§im u zaméstnanci vyroby vSech modelt vozii elektronickym

zpusobem — rozeslanim dotazniku na e-mail 229 zaméstnancim (Ceskym a slovenskym
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zamé&stnanciim, ktefi dali souhlas s osobni emailovou adresou) v kategorii direct ve vyrobnim
zavodé. V terminu sbéru dat se zaméstnanci objevili na jednotlivych halach maximélné 2x
tydné. Ti, kteti neméli zajem dotaznik vyplnit elektronicky, méli pfipadné moznost vyplnit
dotaznik pisemné v pribéhu prestdvky. Dotazniky mohli nalézt v jidelnich prostorach.
Nésledné je zaméstnanci méli odevzdat na personalni oddéleni, kde byly vysledky dotazniku
zapsany. Zameéstnanci byli obezndmeni s dotaznikovym Setfenim pied spusténim sbéru dat a
byli jim vysvétleny zpiisoby vyplnéni a termin ukonceni sbéru dat. Z diivodu potieby pochopeni
veskerych otdzek, spole¢nost zajistila pieklad dotazniku pro zaméstnance z cizich zemi.
Cizojazy¢nym kolegiim pomahali s dotaznikem tlumoc¢nici. Zaméstnanci dostali od tlumo¢nikt
jiz ptelozeny dotaznik v pisemné verzi, pticemz v ptipad¢ nepochopeni jakékoliv otazky se
mohli na tlumo¢niky obratit. Dotazniky tlumoc¢nici spole¢nosti pielozili do nékolika jazyka
(napft. do polstiny, srbstiny, ukrajinstiny ¢i rumunstiny). Distribuce a sbér dotaznikli probihal

v terminu od 17. 3. do 25. 3. 2022.

3.3 Vyhodnoceni dotaznikii pracovni spokojenosti

Prizkumu spokojenosti v tomto vyrobnim zavodé¢ mélo moznost zucastnit se zhruba
330 zaméstnanct z péti smén a tii vyrobnich hal. Jednd se o zaméstnance z tii vyrobnich hal,
ruznych vékovych kategorii a narodnosti. K 25. 3. doslo k ukonceni sbéru dat, pticemz doslo k
vyplnéni 137 dotaznikti. Kvuli véalce na Ukrajiné a naslednymi problémy ve spolecnosti
souvisejicimi s valkou nebylo splnéno ocekavani vyssi navratnosti dotazniku. Dotaznik byl
rozeslan ¢i rozdan 330 zaméstnancim (resp. celému zakladnimu souboru), piicemz

zodpovézeno bylo pouze 137 dotaznikl. Navratnost dotazniku tedy ¢inila 41,5 %.

3.3.1 Identifika¢ni otazky
Mezi hlavni identifikacni otazky patii pfedevsim pohlavi. Ve vyrobnim zavod¢ vyplnilo
behem necelych dvou tydni dotaznik 110 muza (80 %) a 27 zen (20 %) v kategorii direct

(délnicka pozice).
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B Muz
BZena

110; 80%

Obrazek 6 Pohlavi zamé&stnancii (autor)

Vyhodnocenim dotazniku doslo ke zjisténi, ze nejpocetnéjsi skupinu tvoii respondenti
ve veéku 41-50 let, ktefi tvoii 32 % celkového poctu respondentli. Velka ¢ast zaméstnanct se
vSak nachdzi ve véku 3140 let a pod 30 let, kteti tvoii celkem 58 % respondentli. Respondentli
ve véku 51 let a vice tvofi ¢ast podstatné mensi, tedy pouze 10 %, resp. jednd se o 14

zamgéstnancl spolecnosti.

14; 10%

BDo 30 let
W31-40 let
44; 32% W 41-50 let

51 let a vice

Obrazek 7 Veék zaméstnanct (autor)

Pii zkoumani nejvyssiho dokoncené¢ho vzdélani doslo k zavéru, ze se ve spolecnosti
nachdzi zamé&stnanci s péti riznymi stupni dokonc¢eného vzdélani. Nejcastéji byl zaméstnanci
zminén vyucni list, a to 38 %. Druhou nejcastéji zvolenou moznosti bylo stfedoskolské

vzdélani, které ¢inilo 34 %. Na obrazku 8 si 1ze v§Simnout, ze ma 13 respondentti vysokoskolské

33



vzdélani. Vyznamnou ¢ast tvoii ukrajinSti zaméstnanci, pfi¢emzZ 8 z nich ma vysokoSkolské
vzdélani, dale 2 respondenti srbské narodnosti, 1 Ceské, 1 moldavské a 1 respondent z Arménie.
Z grafu Ize poznat, ze ma 10 respondentti vyssi odborné vzdélani, opét vSak nejveétsi ¢ast tvori
Ukrajinci (5 respondentil), nasledné Srbové (4 respondenti) a 1 Cech. Piedevsim Ukrajinci,
Srbové a zaméstnanci jinych narodnosti hledaji zaméstnani v Ceské republice bez ohledu na
jejich dokoncené vzdélani, jezdi sem zejména z diivodu, aby svou rodinu uzivili a mnohdy jim
posilaji penize do jejich rodné zemé. Nékolik z nich je vSak ve véku do 30 let. Tito respondenti
se vétSinou snazi vydé¢lat si penize a piipadné se ohlizi po jiném, pro né pfitazlivéjSim

zameéstnani.

13; 10% 15; 11%

10; 7% Zakladni vzdélani

B Vyucni list

B Stredoskolské vzdélani s
maturitou

5> 38% Vyssi odborné
; (]

47; 34% Vysokoskolské

Obrazek 8 Nejvyssi dokoncené vzdélani (autor)

V tomto vyrobnim zavod¢ bylo k 28. 2. 2022 zastoupeno 8 narodnosti. K 28. 2. 2022
bylo ve spole¢nosti zaméstnano 193 Cecht, 39 Ukrajincti, 37 Slovakt, 31 Srbd, 19 Rumuni,
16 Polékt, 4 Bulhati a 1 Mongol. Pfed sbérem dat se vSak pocet zaméstnancti zménil a ptibyli
napft. zaméstnanci moldavské narodnosti a 1 narodnosti arménské. Dle obrazku 9 bylo nejvice
dotaznikii vyplnéno Ceskymi zaméstnanci, tedy témét 50 %. Druhou nejvétsi €ast tvori
Ukrajinci, ktefi jsou ve spolecnosti zastoupeni 20 %. Srbové a 1 zaméstnanec z Arménie tvori
dalsi velkou skupinu —jind. Ve spolecnosti je 19 Rumunt, pficemz 11 z nich vyplnilo dotaznik
a z velké cCasti se tak podileli na zjiSténi pracovni spokojenosti a motivace ve spolecnosti.

Dotaznik byl také vyplnén 7 Slovéaky, 4 Polaky a 1 Zenou z Moldavska.
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19; 14%

1;,1%
4;3% W Ceska
7: 5% ukrajinska
rumunska
68; 49% B slovenska
11; 8%
? polskd

B moldavska

Bjina...

27;20%

Obrazek 9 Statni ptislusnost (autor)

Ve vyrobnim zavod¢ funguji tfi montdzni haly. Na montazni hale A pracuje k 31. 3.
2022 celkem 133 zaméstnanct, na hale B 174 a na hale C pouhych 26. Na hale A pracuje 58
respondentli na vyrobni lince a 9 na skladé€. Na hale B pracuje na vyrobni lince 56 zaméstnanc,
pfi¢emZ pouze 4 pracuji na skladé. Na hale C je vyroba sniZzena a pracuje zde pouze 26
zamgstnanct, pficemz 10 respondentll pracuje na vyrobni lince. Na sklad¢ nepracuje zadny
respondent, jelikoZ jsou na montazni hale C dily vychystany napt. 2 zaméstnanci, ktefi pfi
snizené vyrob& stihaji vychystavat dily k vyrobé a zvladaji vyrobni linku obslouzit sami.
Zameé&stnanci maji vSe pfi ruce. Je potieba zminit, Ze 10 respondentil jednotliva pracovisté stiida.
8 z respondentli pracuje jak na pracovisti A, tak pracovisti B z divodu snizovani vyroby na
jedné z hal. Na hale C se objevuji dva zameéstnanci, z kterych jedna Zena v ptipad¢ potieby
pracuje také na sklad¢ na hale A. Muz z pracovisté C vSak pfilezitostné pracuje na hale B na

vyrobni lince.
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Obrazek 10 Pracovisté (autor)

3.3.2 Vyhodnoceni otazek zamérenych na motivaci a pracovni spokojenost

Prvni otdzka v oblasti motivace znéla: ,, Citite se v zamé&stnani dostatecné motivovan/a
svym nadfizenym k lepSimu vykonu?“. Az 43 % respondentll oznacilo odpovéd’ spiSe ano
a 25 % rozhodné ano. Da se fici, Zze 68 % respondent se citi dostate¢né motivovanych
nadfizenym k lepSimu vykonu. Velk4 ¢ast zaméstnanci se tak ale spise neciti. Az 8 respondentt

se rozhodné neciti byt motivovano svym nadiizenym.

8; 6%

34; 25%

36; 26%
BRozhodné ano

Spise ano
SpiSe ne

B Rozhodné ne

59; 43%

Obrazek 11 Motivovani nadiizenym (autor)

Z pohledu jednotlivych montaznich hal pocituje nejvice respondentli z pracoviste A
jistou motivovanost svym nadfizenym, tedy 49 respondentti. Na této hale uvadi pouze 1

respondent okolnost, Ze se motivovan rozhodné neciti. Na hale B je zfetelné, ze jsou jednotlivé
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odpovédi respondentli rtiznorodé. Nejvice respondentll z pracovisté B se spise citi motivovano
(20 respondenttt), 18 rozhodné motivovéano, avsak 17 lidi se motivovano spiSe neciti. Nejvice
respondentt, kteii se rozhodné neciti motivovani svym nadiizenym, se nachdzi na pracovisti B,
tedy 5 respondentii rozhodné spokojeno s motivaci od svého nadfizeného neni. Na hale C se
pfevazna ¢ast respondentll spise citi motivovana svym nadiizenym k lep§imu vykonu. Nékteti
respondenti pracujici na této hale se vSak rovnéz citi rozhodné€ motivovani, spiSe nemotivovani
a rozhodné nemotivovani svym nadfizenym. Odpovédi respondentli na tomto pracovisti jsou

velmi rozdilné.
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Obrazek 12 Motivovanost z pohledu jednotlivych hal (autor)

vewvr

Dalsi vyznamnou otazkou je: ,,Ktery z motivacnich faktort je pro Vas nejdulezitési,
a ktery naopak nejméné? “. Respondenti méli na vyber z péti faktorti, které¢ byly vybrany dle
vysledkll vyzkumu Alana Fairweathera, ktery provadel vyzkum u zaméstnancti, kteti méli na
vybér z deseti moznosti. Z vyzkumu Fairweathera vyplynulo téchto pét nejdulezitéjSich
faktorti: jistota prace, poté mzda, zajimavost prace, uznani za dobfe vykonanou praci a pocit
ucasti na déni ve spolecnosti. Tyto nejvyznamnéjsi faktory byly vyuzity za ucelem odhalit,
jakou dulezitost davaji jednotlivym faktoriim zaméstnanci vybrané spolecnosti.

Z pruzkumu vyplynulo, ¢emu zaméstnanci spolecnosti davaji nejvétsi prednost, resp.
jaky faktor je pro né nejdilezitéjsi, a ktery neyjméné. Je tfeba zminit, ze 63 respondentli vnima
jako nejdulezitéjsi mzdu, 38 respondentti hodnoti jako nejdilezitéjsi faktor zajimavost prace,
27 respondentll jistotu prace, 5 respondentd pocit ucasti na déni ve spolecnosti a 4 respondenti
uznani za dobfe vykonanou praci. Mzda rozhodné neni u vSech respondentd na 1. misté, 3

respondenti oznacili mzdu jako nejméné dilezitou.
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Nicméné co se tyce ditleZitosti faktort, tak dle respondentil je vniman faktor mzdy jako
nejdulezitéjsi. Jistotu prace fadi aZz na misto druhé, zajimavost prace na tfeti a tim mén¢

dilezitym faktorem je uznani za dobfe vykonanou praci a pocit ticasti na déni ve spole¢nosti.

W Mzda

M Jistota prace
Zajimavost prace
Pocit Gcasti na déni ve

spolecnosti

B Uznani za dobre vykonanou
praci

Obrazek 13 Dulezitost motivacnich faktorti (autor)

Zamé&stnanci mnohdy nevédi, jaké benefity spole¢nost nabizi. V této spolecnosti ale
maji respondenti o jednotlivych benefitech piehled. Otazkou: ,, Vite, jaké firemni benefity
spole¢nost nabizi? “ bylo zjisténo, ze velka ¢ast respondenti (39 %) rozhodné vi a 46 % spise
vi, jaké benefity spolecnost nabizi. Pouze mala ¢ast respondenti, resp. 15 % o benefitech nema
prehled.

7;5%
14; 10%
55;39% ;

B Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

B Rozhodné ne

66; 46%

Obrazek 14 Firemni benefity (autor)
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Spole¢nost nabizi Sirokou Skéalu benefit, pficemZ respondenti nejvice vyuzivaji
prispévek na penzijni pfipojisténi. Témeét 43 respondenti ma zdjem o volnocasovy benefit
a vyuziva MultiSport kartu. Spole¢nost nabizi ubytovnu pro své zaméstnance a 40 respondentii
tento benefit vyuziva. Tento benefit vyuzivaji pfedevSim zaméstnanci z ciziny. Zaméstnanci
z Ukrajiny vyuZivaji tento benefit nejvice (23 respondentli). Ubytovnu vyuziva také 9 Srbt,
5Rumunt, 2 Cesi a 1 Polak. MasaZe, které mohou zaméstnanci bezplatné &erpat jednou
mésicné, vyuziva 32 respondentl. Pfispévek na rekreaci/lazensky pobyt neni zcela vyuZzivan.
Pouze 24 respondentil z celkovych 137 tento benefit vyuziva. Zaméstnanci maji moznost ziskat
piispévek, ktery se kazdym dalSim rokem zvySuje a maji tak moznost ziskat slevu az 50 %. 1
z respondentl zminil, Zze by benefit rdd vyuzil, ale nespliiuje stanovené¢ podminky k jeho
ziskéani. Vstupenku do divadla vyuziva pouze 8 respondenti, pficemz se 1 z nich zminil, Ze je
divadlo neustale obsazené a masaze jsou pouze v jednom stanoveném mésté pobliz zavodu.
Mnoho respondentii uvedlo, Ze vyuziva jiny benefit, a to zejména stravenkovou kartu Sodexo.

Do kolonky nazvané jako Jiny (benefit) mohli respondenti odpovédet, jaky jiny benefit
vyuzivaji. Dle této moznosti odpovédi bylo zjisténo, ze 14 respondentli nevyuziva ani jeden
z uvedenych firemnich benefitd spolecnosti. Z hlediska narodnosti je pouze 5 respondentl
narodnosti ¢eské, pricemz prevazna Cast respondentli je jiné statni prisluSnosti (resp.
2 respondenti srbské, 2 polské, 3 rumunské, 1 moldavské a 1 ukrajinské). Vysledky odhalily,
ze se ve velké mife nejednd o zaméstnance, kteti v predeslé otazce uvedli, ze spise nevédi ¢i
rozhodn¢ nevédi, jaké benefity jsou spole¢nosti nabizeny. Jak jiz bylo poukazano na obrazku
14, 10 % (14) respondentii spiSe nevi, jaké benefity spole¢nost nabizi. Pouze 4 z nich zadny
benefit nevyuziva. Vysledky téZ poukazuji na fakt, Ze pouze 1 respondent (resp. muz srbské
narodnosti) ze 7, ktefi rozhodné neveédéli, jaké benefity jsou jim nabizeny, jako jediny Zadny
benefit nevyuziva. Z vysledka vyplynulo, ze 9 respondenttl, ktefi zodpovedéli, ze spiSe nebo

rozhodné védi, jaké benefity jsou jim nabizeny, benefity i tak nevyuzivaji.
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Obrazek 15 Zaméstnanecké benefity (autor)

Respondenti byli tdzani, zda jsou informovani o déni ve spole¢nosti. Z obrazku vyplyva,
ze celkem 85 % respondentii je rozhodné ¢i spiSe informovano o déni ve spolecnosti. Doslo ke
zjisténi, Ze Zadny z respondentii si rozhodné nepfijde neinformovany a pouze 15 % respondentti
spiSe neni informovdno o déni ve spolecnosti. Z 21 respondentl, kteii si pfipadaji spiSe
neinformovani, tvoii pfevaznou Cast CeSti zaméstnanci (13 respondentl), ktefi dle dotazniku
nejsou informovani pfesto, ze v jejich ptipade neni piitomna jazykova bariéra. Z cizinct spiSe

neinformovanost ve spolecnosti hodnoti 4 Srbové, 2 Ukrajinci, 1 Rumun a 1 Slovak.

21;15%
BRozhodné ano
Spise ano
Spise ne
80; 59%

Obrazek 16 Informovanost o déni ve spole¢nosti (autor)

Z hlediska komunikace bylo tfeba zjistit, zda mezi zaméstnanci probihd tymova

komunikace. Jak lze z obrazku 17 poznat, dle 88 % respondentli tymova komunikace probiha
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¢i spiSe probihd. Dle 10 % respondentli tymova komunikace spiSe neprobihd a pouze 2
respondenti cizi narodnosti hodnoti, Ze komunikace neprobiha, pficemz oba respondenti pracuji
na pracovisti na B. Problémem zde mulze byt jazykova bariéra. Ze 14 respondentii, podle
kterych tymova komunikace spiSe neprobihd, pracuje 7 z nich na pracovisti A, 6 na pracovisti

B a 1 na pracovisti C.

. ()
14; 10% 2 2%

. v
>4; 39% W Probiha

Spise probiha
Spise neprobiha

B Neprobiha

67;49%

Obrazek 17 Tymova komunikace (autor)

Pfiznivé pracovni podminky pozitivné ovliviiuji spokojenost, motivaci ¢i vysledky
zameéstnancli a jsou piedpokladem uspéSného vykonavani prace a dosahovani zadouciho
vykonu. Co se tyce pracovnich podminek na pracovisti, tak je pfevazna vétSina respondentt
spise spokojena. Respondenti jsou nejvice spokojeni s osvétlenim, jelikoz je az 36 respondentt
velmi spokojeno a 79 spiSe spokojeno. SpiSe nespokojeno je 19 respondentil a nepatrnd ¢ast,
resp. 3 respondenti jsou velmi nespokojeni s osvétlenim na pracovisti. U faktoru hluku lze
poznat, ze jsou respondenti ve velké mife spiSe spokojeni, avSak 4 respondenti z pracovisté B,
3 respondenti z pracovisté A, a 1 z pracovisté C jsou velmi nespokojeni.

Na obrazku 18 si lze povSimnout, Ze je nejvice respondentll spiSe nespokojeno
s faktorem teploty na pracovisti. Jedna se o 28 respondentt, pficemz 13 z nich je z pracovisteé
A, 12 z pracovisté¢ B a 3 z pracoviste¢ C. Respondenti spiSe nespokojeni s teplotou se nachazi
jak na vyrobni lince, tak na sklad¢. 19 z respondentii je pohlavi muzského a 9 zenského (1/3
z celkového poctu Zen). S timto faktorem je také nejvice respondentt velmi nespokojeno (11
respondenttll). Nejvice respondentti je vSak z pracovisté B (7 zaméstnancti), nasledné jsou 3

respondenti z pracoviste¢ C, a pouze jeden z pracovisteé A. Z pruzkumu vyplyva, Ze jsou
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s pracovnimi podminkami nejméné spokojeni zaméstnanci z pracovisté B, jelikoZ jsou z tohoto

pracovisté také 2 z 3 respondentli velmi nespokojeni s osvétlenim.
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Obrazek 18 Pracovni podminky (autor)

Zazemi ve spolecnosti je dalSim faktorem, ktery zaméstnance vyznamné ovliviiuje pii
jejich praci. Jedna se zejména o jidelni prostory, Satny ¢i hygienické zdzemi (napft. toalety ¢i
sprchy). Dle obrazku 19 Ize poznat, Ze je vétSina respondenti opét spiSe spokojena s kazdou
¢asti zazemi spolecnosti. Az 24 respondentl je rozhodné spokojeno s Satnami, 21 s jidelnim
prostorem a 17 s hygienickym zdzemim. Odpovéd’ spise nespokojen/a uvedlo 30 respondentl
u hygienického zazemi, 28 respondentti u jidelniho prostoru a 18 respondentd u Saten. Velmi
nespokojeno je nejvice respondentli s hygienickym zazemim. Z 18 respondentd je 10
z pracovisté¢ B, 5 z pracovisté¢ A, a 3 z pracoviste C. Z pohledu pohlavi je s hygienickym
z4dzemim nespokojeno 15 muzi a 3 Zeny. Co se tyka jidelnich prostor, az 28 respondenttl je
s nimi spiSe nespokojeno a 8 respondentl je velmi nespokojeno. 1 respondent zminil, Ze jsou
jidelni prostory malé. Se Satnami je az 90 respondentii spiSe spokojeno, 24 velmi spokojeno, 18
spiSe nespokojeno a 5 velmi nespokojeno. V tomto ptipadé jde piedevsim o zeny, které jsou
vyraznéji nespokojeny. Az 11 zen (6 z pracovisté¢ A, 5 z pracovisté B) je se Satnami spiSe
nespokojeno. 2 zeny z pracovisté A jsou velmi nespokojeny. Jednd se o 13 zen z celkovych 27,
tedy témei o polovinu. Pouze 10 muzt ze 110 hodnoti, Ze jsou s Satnami spiSe nespokojeni ¢i

velmi nespokojeni. 4 pracuji na pracovisti A, 4 na pracovisti B a 2 respondenti na pracovisti C.
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Obrazek 19 Zazemi ve spole¢nosti (autor)

18

Hygienické zazemi

B Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

B Velmi nespokojen/a

V této spolecnosti probiha kazdy rok pied Véanoci firemni vecirek, avSak z divodu

vzniku pandemie Covid-19, posledni 2 roky zadna firemni akce neprobehla. Otazka tedy byla

zameéfena na to, zda byli respondenti spokojeni s mnozstvim firemnich akci pfed pandemii

Covid-19. Pii téchto akcich maji zaméstnanci moznost se 1épe poznat, coz jist¢ pomaha ke

zlepSeni atmosféry na pracovisti. AZ 58 % respondentl je s mnozstvim firemnich akci spiSe

a velmi spokojeno. Velka vétSina respondenti vSak nemiize posoudit, zda je spokojena ¢i

nespokojena. Respondenti nemuseli byt ve spolecnosti pred pandemii Covid-19 zaméstnani.

Spise nespokojeno je pouze 8 % (8 muzli a 3 Zeny) a velmi nespokojeno 5 % (pouze 7 muzi).

18;13%

39; 29%

7;5%

62; 45%
11; 8%

Obrazek 20 Mnozstvi firemnich akci (autor)

B Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

B Velmi nespokojen/a

B Nemohu posoudit
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Nasledujici otdzka zkoumd, zda maji zaméstnanci spolecnosti moZznost vzdélavat
a rozvijet své schopnosti a dovednosti. Nejvice respondentli (34 %) hodnoti spiSe ano, tedy maji
moznost se vzdélavat a rozvijet. O néco méné respondentl (28 %) oznacilo odpoveéd’ spise ne
a tvoii tak pres 1/4 respondentil. 11 respondentli v§ak nemize posoudit, zda maji moZnost se
vzdéelavat, jelikoZ lze fict, Ze u délnickych pozic tolik moZnosti neni. Zaméstnanci, ktefi jsou

na vyssich pozicich, maji vétsi moznosti, jelikoZz je zde potieba vzdélavat se neustéle.

11; 8%

24; 18%

17;12%

BRozhodné ano
Spise ano
Spise ne

BRozhodné ne

B Nemohu posoudit

38; 28% 47; 34%

Obrazek 21 Vzdélavani a rozvoj schopnosti, dovednosti (autor)

Atmosféra na pracovisti je velmi dilezitd. Na kazdém pracovisti v§ak nalezneme jiného
¢lovéka s jinymi postoji, nazory atd. Je ziejmé, Ze se bude na kazdém pracovisti atmosféra
vyrazn€¢ meénit. Dle obrazku 22 1ze poznat, ze na hale A je atmosféra z velké ¢asti pracovni,
pratelska a kolegialni. Pouze 3 respondenti (Ceské ndrodnosti) z celkovych 67 pocituji na svém
pracovisti nepiijemnou atmosféru. Na pracovisti B panuje také prevazné pracovni, pratelska a
kolegialni atmosféra. 7 respondent uvadi, Ze je na pracovisti atmosféra diivérnd. 2 respondenti
na pracovisti B vnimaji nepiijemnou atmosféru (1 muz Ceské statni ptisluSnosti a 1 muz srbské
statni ptislusnosti). Na pracovisti C respondenti hodnoti atmosféru jako ptatelskou, kolegialni

a ohleduplnou. I na tomto pracovisti se nachazi zaméstnanci, resp. 2 zeny do 30 let, které

pocit'uji nepfijemnou atmosféru.
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Obrazek 22 Atmosféra na pracovisti (autor)

Podniky, které peCuji o své zaméstnance, dobie védi, ze Cerstvé a chutné jidlo v praci je
vitanym benefitem. Pokud se jednd o stravovani, spolecnost nenabizi jidelnu ¢i kiosek, ale
nabizi nékolik jidelnich automatd, ze kterych si mohou zaméstnanci vybrat nékolik druhti baget
¢1 néjakou sladkost. Na kazdém pracovisti 1ze nalézt minimalné 1 automat na kévu ¢i
FreshPoint. S nabidkou v jidelnich automatech je 61 respondentii spiSe spokojena, pticemz se
jedna o 23 respondentti ve véku 41-50 let, 18 respondentli ve véku od 31-40 let, 16 respondentil
do 30 let a 4 respondenti ve véku 51 let a vice. V jidelnich automatech vSak nenakupuje nejvice
respondentli ve véku 31-40 let, poté 6 respondentl ve véku 41-50 let, 5 respondentti ve véku
51 let a vice a 4 respondenti ve véku do 30 let. U respondentti ve v€ku 51 let a vice pfevazuje
spiSe nespokojenost nebo v jidelnich automatech viibec nenakupuji. Ani jeden z respondentti
neni velmi spokojen ¢i rozhodné nespokojen. Dle zjisténych vysledkt je zfejmé, Ze respondenti
v této vekové kategorii v jidelnim automatu nenachédzi pro né zajimavé potraviny. VéEtSina
zaméstnanct si vSak pfindsi své jidlo z domova, a jidelni automaty tak vyuzivaji pouze
prileZitostné.

Nasledné méli respondenti oddvodnit, pro¢ jsou s nabidkou spokojeni ¢i nikoliv.
Nejvétsim faktorem jejich nespokojenosti je vysokd cena potravin a maly vybér sortimentu. Dle
respondentli je malokdy obménovan sortiment (stale stejné produkty), Spatny vybér sortimentu
a velké mnozstvi drahych baget. Respondenti by ocenili moznosti teplych jidel, ne pouze vybér
z nékolika potravin z automatli. Ve spolecnosti se nachazi jidelni automat FreshPoint, kde
najdou misto baget zdravé svaciny, obéd, ale i sladky dezert a Siroky vybér napoji. Denné

dochazi k rozvézce cCerstvého a chutného jidla od vybranych dodavatelt, ptfi¢emz nabidku
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jednou meésicné obmeénuji. Dle 1 z respondentl je jidlo z téchto automatli drahé a kvalitou
neodpovida cené. Zameéstnanci, ktefi si jidlo nevezmou do zaméstnani, maji moznost si jidlo
objednat. Ve spole¢nosti maji zaméstnanci moznost vyuzit kartu Sodexo u vybranych jidelnich

automatll a 1 respondent by uvital moZnost platit kartou u vSech automatii ve vyrobni hale.

25 23
20 18 W Velmi spokojen/a
16
Spise spokojen/a
15
Spise nespokojen/a
10
10

M Velmi nespokojen/a

BV jidelnich automatech
I II I I I I nenakupuji

Do 30 let 31-40 let 41-50 let 51 let a vice

Obrazek 23 Nabidka v jidelnich automatech (autor)

Respondentiim byla polozena otazka, s ¢im jsou nejvice spokojeni. Zvolit mohli jednu
nebo vice odpovédi. Nejvice respondentti je vSak spokojeno s atmosférou na pracovisti,
nasledné s vys§i mzdy a pracovnimi podminkami. Nejméné spokojeni jsou s naslouchanim ze
strany vedeni.

Celkem 52 respondentil je nejvice spokojeno s atmosférou na pracovisti, pticemz 27
respondentll je Ceské narodnosti, 9 ukrajinské, 6 srbské, 4 slovenské, 3 rumunské a 1 polské.
Spokojenost s atmosférou na pracovisti byla prokdzana rovnéz u jediné respondentky
z Moldavska a 1 respondenta z Arménie. 33 respondentli je nejvice spokojeno s vysi mzdy. Dle
vysledki bylo zjisténo, ze je s vysi mzdy spokojeno nejvice respondentii (13) ve véku do 30
let, nasledné 10 respondentt ve véku 41-50 let, 6 ve véku 31-40 let a 4 respondenti ve véku 51
let a vice. Z prazkumu vyplyva, Ze je spokojeno s vysi mzdy 21 respondentl ¢eské narodnosti,
4 narodnosti ukrajinské, 3 rumunské, 2 slovenskeé, 2 polské a 1 srbské.

S pracovnimi podminkami je spokojeno 31 respondentil, pfiCemz spokojenost s timto
faktorem uvedlo 18 respondentli pracujicich na vyrobni hale A, 12 respondentli pracujicich

na hale B a pouze jeden respondent z pracovisté C.
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Obrazek 24 Spokojenost (autor)

V otazce, kde jsou respondenti tazani, s ¢im jsou nejméné spokojeni, vyslo najevo, ze
znacna Cast respondentl je nespokojena s vysi mzdy. V predeslé otdzce vsak respondenti
zodpovédéli, Ze jsou se mzdou spokojeni ithned po atmosféte na pracovisti. Lze fici, Ze je pro
mnoho respondentli vySe mzdy dostacujici, avSak 41 respondentil by ocenilo zvySeni mzdy, coz
by pravdépodobné ocenili vSichni zaméstnanci. 41 respondentt je tedy nejméné spokojeno se
mzdou, ptfi¢emz z pohledu dosazeného vzd€lani je se mzdou nespokojeno 21 respondentt
s vyuénim listem, 9 respondentt se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou, 4 z 13 respondentt
s vysokoskolskym vzdélanim, 4 se zékladnim vzdélanim a pouze 3 z 10 respondenti s vySSim
odbornym vzdélanim. Dle vysledki tvofi pies polovinu respondentil cizojazyCni zaméstnanci.
Z hlediska statni pfisluSnosti je nejméné spokojeno se mzdou 19 respondenti Ceské statni
prislusnosti, 9 ukrajinské (resp. 1/3 ukrajinskych respondenttt), 7 rumunské (7 z 11 respondent
rumunské narodnosti), 4 ze 7 respondentll slovenské narodnosti, 1 srbské a 1 respondent
z Arménie.

Dle obrazku 25 jsou nasledujici faktory zvoleny podobnym poctem respondentt. 28
respondentll je nespokojeno s naslouchanim ze strany vedeni, tuto skute¢nost uvadi zpravidla
ceSti zaméstnanci. Problém s naslouchdnim ze strany vedeni vnimé taktéz 6 respondentl
ukrajinské narodnosti a 1 slovenské. Dle vysledkt bylo zjisténo, ze je 19 respondenti muzského
pohlavi a 9 Zenského (resp. 1/3 zen).

Celkovych 24 respondentli je nejméné spokojeno s parkovanim a porozuménim pro
osobni problémy. Z hlediska véku hodnoti, Ze je s porozuménim pro osobni problémy nejméné

spokojeno 7 respondentil ve véku do 30 let, 7 ve véku 41-50 let, 5 respondentti ve véku 31-40
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let a 5 ze 14 respondenti ve véku 51 a vice. S atmosférou na pracovisti je nejméné spokojeno
23 respondentt, coz muze z velké miry ovlivnit jejich celkovou spokojenost v zaméstnani.
Kromé toho je ze 137 respondenti nejméné spokojeno s pracovnimi podminkami 19

respondentll a s informovanosti ve spolec¢nosti 17 respondentd.
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Obrazek 25 Nespokojenost (autor)

Ptedposledni otazkou méli respondenti rozhodnout, jak jsou celkové spokojeni se
zameéstnanim ve spolec¢nosti. Touto otdzkou doslo ke zjisténi, ze zadny z respondentl neni
rozhodné nespokojen, a Ze az 86 % respondentil je ve spolecnosti spise ¢i rozhodné spokojeno.
Jedna se rozhodné o velkou ¢ast respondentil, coZ svéd¢i o naleZité péci o zaméstnance ve
spolecnosti. Pouhych 19 respondentii je spiSe nespokojeno se zaméstnanim, pficemz 16
respondentll je ¢eské narodnosti, 2 srbské a 1 rumunskeé.

Skutecnost, zda jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni ¢i nikoliv méli odivodnit
v posledni (nepovinné) 22. otdzce. Zhruba 25 respondentl se zapojilo a vysvétlilo, z jakého
divodu jsou spokojeni ¢i nespokojeni, ¢i s jakymi komplikacemi piichazi do kontaktu.
Respondenti, ktefi jsou ve spolecnosti celkové spokojeni jsou spokojeni zejména s dobrym
kolektivem, nabizenymi benefity ¢i 1 zaméstnankyné s mistrem na pracovisti B. Nicméné
prestoze je 86 % respondentli ve spolecnosti spokojeno, mnoho respondentli s n€kolika
skutecnostmi spokojeno neni. Respondenti zminili n€kolik pfipominek. Zminili se napf.
o zhorSeni atmosféry na pracovisti zejména z ditvodu vzniku pandemie Covid-19 a intervence
Ruska na Ukrajin€. Z obou téchto skute¢nosti mnohokrat doslo ke snizeni vyroby. Nékolik

respondentli uvedlo, ze jsou na n¢ kladeny pfiliS vysoké naroky za malo penéz. Dle 1
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respondenta nedochézi k vyuziti jejich potencidlu. Dle jiného respondenta se jedna o téZkou

praci na ruce, pfi¢emz ma malou moznost pfestupu na jinou pozici.

19; 14%
26;19%

@ Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

92;67%

Obrazek 26 Celkova spokojenost ve spolecnosti (autor)

3.3.3 Shrnuti vysledkii provedeného prizkumu

V oblasti zkoumani motivace bylo zjiSténo, Ze se celkem 25 % respondentt rozhodné
citi motivovano svym nadiizenym k lepsimu vykonu a 43 % respondentli se motivovano spise
citi. Téméf tretina respondentli se vSak motivovana spiSe neciti ¢i rozhodné neciti. Motivovani
svym nadfizenym se citi zejména respondenti pracujici na vyrobni hale A. Co se tyka
a zajimavost prace.

Z oblasti zkoumani spokojenosti s nabizenymi benefity vyplyva, ze maji respondenti
o nabizenych benefitech ptehled, pficemz az 85 % respondentli rozhodné ¢i spise vi, které
spolecnost nabizi. 14 respondent vSak uvedlo, Ze nevyuziva zadny ze zminénych benefiti.
Vysledky prizkumu poukdzaly na fakt, ze pouze 5 z 21 respondenttl, kteti o benefitech spise
neveédeli ¢i rozhodné neveédéli, nevyuzivaji zadny benefit. 9 respondentti, ktefi uvedli, Ze maji
o jednotlivych benefitech piehled, benefity i tak z neznamého diivodu nevyuziva. Ukazalo se,
Ze respondenti nejvice vyuzivaji piispévek na penzijni pfipojisténi a nejméné abonentku do
divadla z divodu jeho neustalého obsazeni. Dle vysledktli vybrana spole¢nost své zaméestnance
informuje o déni ve spole€nosti, jelikoz 85 % respondentli je rozhodné ¢i spiSe informovéana.
Tymova komunikace ve spolecnosti dle 88 % respondentii spiSe probihd ¢i probiha.
S pracovnimi podminkami jsou respondenti pomérné€ spokojeni, pficemz s osvétlenim a hlukem

jsou spokojeni vice nez s teplotou na pracovisti. S teplotou na pracovisti je spiSe nespokojeno
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28 respondentli a 11 velmi nespokojeno. Co se tyka jednotlivych casti zdzemi spole€nosti,
nejvice respondentil je spokojeno s Satnami. Je vSak potfeba upozornit na fakt, ze 80 %
respondentli tvoii respondenti muzského pohlavi. Dle vysledkli prizkumu konkrétné zeny
s Satnami spokojeny nejsou, jelikoz je 13 z celkove 27 tazanych zen spiSe ¢i velmi nespokojeno.
S jidelnim prostorem jsou respondenti spiSe spokojeni. S hygienickym zizemim jsou
respondenti z hlediska jednotlivych zdzemi spokojeni nejméné, pfi¢emz nejméné spokojeni
jsou respondenti z pracovisté B.

Za posledni 2 roky spolecnost neorganizovala zadné firemni akce. Dle vysledkl 58 %
respondentli bylo s mnoZzstvim firemnich akci pfed pandemii Covid-19 spiSe ¢i velmi
spokojeno. 29 % respondentil v§ak zodpoveédélo, Ze nemilize posoudit, zda by byli s mnozstvim
firemnich akei spokojeni. 52 % respondentll zodpovédélo, Ze ma rozhodné ¢i spiSe moZnost se
vzdélavat a rozvijet své schopnosti a dovednosti. Dle zbylych respondentli moznost nemaji ¢i
nemohou posoudit. Respondenti se samoziejmé vzdélavaji. K tomu, aby spole¢nost
prosperovala, je tieba, aby méli zaméstnanci vzdy potfebné znalosti a dovednosti k jejich
zastavané praci. Atmosféra na jednotlivych pracovistich je pfevdzné pracovni, pratelska,
kolegialni ¢i respektujici. S nepfijemnou atmosférou se vsak respondenti potykaji na vSech
ttech pracovistich, jednd ale pouze o 7 respondenti. S nabidkou v jidelnich automatech je vice
neZ polovina respondentli spokojena. 23 respondentd vSak v jidelnich automatech nenakupuje.
Podle respondentii jsou potraviny v automatech predrazené a nabidka je malokdy obménovana.
Respondenti by ocenili vybér z teplych jidel (z jidelny ¢i kiosku).

Z pruzkumu vyplynulo, Ze je nejvice respondenttli spokojeno s atmosférou na pracovisti
(52), vysi mzdy (33 respondentil) a pracovnimi podminkami (31 respondenttlt). Dle vysledka je
nejméné respondentli spokojeno s vys$i mzdy (41), naslouchdnim ze strany vedeni (28
respondentll), parkovanim (24 respondentli) a porozuménim pro osobni problémy (24
respondenttl).

V analytické ¢asti bylo zjisténo, ze se ve vybrané spoleCnosti objevuje minimum
nespokojenych zaméstnancl. Lze fici, Ze se pokazdé najde néjaky respondent, ktery
s n¢kterymi skutecnostmi zkratka spokojen nenti, jelikoz ma kazdy ¢lovek jiné preference. Dle
vysledkl u jednotlivych otazek doslo ke zjisténi, ze je pfevazna vétSina zaméstnanci v této
spolecnosti spokojena. Posledni otdzkou zamétenou na celkovou spokojenost zaméstnanc,
bylo zji$téno, Ze je spiSe nespokojeno pouze 14 % respondentil a Zadny respondent neuvedl, ze
je velmi nespokojen. Z hlediska celkové spokojenosti se zaméstndnim ve spolecnosti je az 86 %

respondentli velmi ¢i spiSe spokojeno.
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4 NAVRHY OPATRENI NA ZVYSENI PRACOVNI
SPOKOJENOSTI

Na zaklad¢ vysledk dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo nékolik oblasti, které lze
zlepsit. Tato kapitola je zaméfena predevSim na navrhy opatteni, které by mohly spolecnosti

pomoci zvysit Uroven spokojenosti zamestnanc.

4.1 Online webinar

V pruzkumu vyplynulo, Ze se 68 % respondentl spiSe ¢i rozhodné citi motivovano
nadfizenym k lepSimu vykonu. Zbylych 32 % se motivovano spiSe ¢i rozhodné€ neciti. Dle
vysledki je nejvice respondentli motivovano svym nadiizenym na pracovisti A. Zaméstnanci
na hale B jsou s motivaci svym nadfizenym spokojeni podstatné méné&, resp. az 5 respondentti
zodpovédélo, ze se rozhodné¢ motivovani neciti. Spole¢nost by se méla vice zaméfit na
nadfizené, jejichz ukolem je zaméstnance vést a motivovat.

Aby doslo k u€¢inné motivaci zaméstnanct, je tfeba zacit nejprve u nadiizené¢ho. Online
webinaf je urCen pro nadfizené, kteti chtéji vést podiizené s vysokou efektivitou a budovat
motivované tymy. Nadfizeny bude znat zékladni nastroje, které mohou zvysit motivaci
zamestnanct, snizit demotivaci ¢i fluktuaci zaméstnanci. Tento webinafr by nadiizenym blize
ptiblizil, jak je v této dobé motivace diilezita a nezbytné pro prosperujici spolecnost. Také by
nadifizenym ukazal, Ze je motivace stejné tak diilezita jako jejich ostatni ukoly. Nadfizeni se
mnohdy zaméfuji na ekonomickou ¢i organizacni problematiku a lidské zdroje jsou mnohdy
ptehlizeny. Z prizkumu vyplynulo, Ze se nejméné¢ motivovani svym nadiizenym citi
respondenti na hale B. Webinaf je v§ak ur¢en pro nadfizené vSech tii vyrobnich hal, jelikoz je
tfeba mit motivaci zaméstnancli neustale na paméti.

Cilem webinafe je, aby se nadfizeni naucili G¢inn€ motivovat a vést podfizené ve
vyrobnim procesu. Je také dulezité, aby si osvojili prvky efektivni komunikace, a aby vedli
podfizené ke kvalitnim vysledkiim.

Obsah online webinafte:

e motivacni teorie,

e motivacni faktory délnikt (prace s faktory),

e nastroje pro vytvofeni motivacniho prostiedi,

e zakladni principy budovani komunikace (respekt, projevovani ucty, chvala a kritika,
daveéra, naslouchani),

e motivacni pohovor za ucelem pochvaly,
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e manazerské projevy,

e empatie (vciténi se do pozice podiizenych),

e dulezitost neverbalni komunikace,

e demotivace.

Online kurz by byl spolecnosti proplacen, pfi€emz cena za jednu osobu by c¢inila

1 800 K¢. JelikoZ se jedna o dv€ smény na pracovisti A, dvé smény na pracovisti B a o jednu
smeénu na pracovisti C smén, tak by se webinate zucastnilo pét nadiizenych. Spolecnost by stal
tento online webinai celkové 9 000 K¢. V cené jsou zahrnuty materialy, které budou mit pfi

webinafi nadiizeni k dispozici.

Tabulka 3 Informace o online webinafi

Termin Misto (zpuisob) konani Cena webinare
pa 10. 6. 2022 )

9.00_14.00 Online pfes MS Teams 1 800 K¢

Program
8.30-9.15 Motivaéni teorie

9.15-10.00 Motivaéni faktory délnikil

10.00-10.45 Zakladni principy budovani komunikace

10.45-10.55 Prestavka

10.55-11.45 Zékladni principy budovani komunikace

11.45-12.30 Motivacni pohovor za uc¢elem pochvaly

12.30-13.00 Prestavka na obéd

13.00-13.30 Manazerské projevy, dalezitost neverbalni komunikace

13.30-14.00 Demotivace

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.1.1 Technické a organiza¢ni podminky

Online video komunikace probiha interaktivné mezi ucastniky a lektorem v case od
9.00-14.00 ptes Microsoft Teams, pfiCemz piijde nadiizenym e-mail, kde uvidi napi. Cas
a ¢leny schiizky, a ptedevsim internetovy odkaz, ptes ktery se nadfizeni v Case schlizky ptipoji.
Délka webinate by byla vcéetné plilhodinové prestavky 5 hodin a 30 minut. Na starost by ho m¢l
zkuseny lektor manaZzerskych dovednosti s dlouhodobou praxi ve vedeni lidi. K pfipojeni na
webinaf je potieba si zajistit technické vybaveni, resp. pocitac, internetové ptipojeni a webovou

kameru s mikrofonem.
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4.2 Jazykové kurzy

Z prizkumu nékolikrat vyplynulo, Ze dochazi k jazykové bariéfe. N&kolik respondentii
téz uvedlo jazykovou bariéru v otevienych otdzkach. U tohoto problému je nejlep$im fesenim
navrhnout kurz Geského jazyka pro zaméstnance z cizich zemi. Ugast by byla dobrovolna.
Pokud by méli minimalné ¢tyfi zaméstnanct spolecnosti o jazykovy kurz zajem, probihal by
zhruba 2x tydné (45 minut) v prostorach spole¢nosti, pficemz by 50 % z ceny proplacela

spolecnost.

4.2.1 Intenzivni dvoutydenni kurz

Dle spolecnosti nebylo ze strany zaméstnancii o jazykovy kurz velky zajem. Pokud by
vSak méli zdjem se naucit alespon potiebné zéklady ceského jazyka, mohl by cizojazycné
zaméstnance spiSe zaujmout intenzivni dvoutydenni kurz pro uplné zacate¢niky, mirné
pokrocilé ¢i témér stitedné pokrocilé. Z diivodu vyssi efektivnosti je navrzeno, aby kurz probihal
prezencné pred nebo po praci v prostorach spolecnosti. Terminy kurzu pro jednotlivé trovné

jazyka jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4 Terminy kurzu

Uplni zagategnici | Mimé& pokrogily Témet stredné 5
Al Al2 pokrogily A2.1 PoCet | pop 4 cas kurzu
zamestnancu
Terminy kurzu
2.5-6.5. 16.5.-20.5. 30.5-3.6. 4-8 po—C€t/14.30-16.30
9.5-13.5. 23.5-27.5. 6.6.-10. 6. 4-8 po—¢t /11.00-13.30

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aby se lektor zaméstnancim co nejvice vénoval, je doporucen pocet zaméstnancti, tedy
4-8 zaméstnanct na jeden jazykovy kurz. Casy kurzu jsou navrzeny dle rannich a odpolednich
smén zaméstnancll. V piipadé nevyhovujicich termint by se terminy pozménily dle pozadavka
zaméstnancl. Kazdy den kurz trva 2 hodiny vcetné kratké prestavky. Prvni tyden kurzu, ktery
navazuje na ranni sménu, trva od 14.30 do 16.30 hodin véetné prestavky. Kurz v ¢ase od 11.00
do 13.30 hodin pfed odpoledni sménou je navysen o ptl hodiny z divodu piestavky na obéd.
Cena za jeden tyden kurzu by €inila 2 000 K¢, celkove tedy 4 000 K&. Spolecnost by propléacela

50 % z celkové ceny jazykového kurzu.
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4.3 Stravovani

Dle spolecnosti nelze vybudovat ve vyrobnim zavodé stravovaci jidelnu, avsak kiosek
s obCerstvenim by jist¢ mnoho zaméstnanct uvitalo. Pokud by vSak spole¢nost vyuzila navrh
na kiosek, spokojenost zaméstnancll by se jisté¢ zvysila. Spole¢nost nabizi n€kolik jidelnich
automatt, které nejsou velkym mnozstvim zaméstnancli vyuzivany. V jidelnich prostorach
mimo to zaméstnanci napf. na pracovisti A naleznou cca pét mikrovinek, které vyuziva témet

celd sména, tudiz se velka ¢ast zaméstnanct pied ohfatim jidla dlouho naceka.

4.3.1 Jidelni prostory

V jidelnich prostorach se nachdzi cca pét mikrovinek, lednice a varné konvice, které
vyuziva pii prestavkach celda sména. V tomto piipadé by spokojenost zvysilo ptidani nékolika
mikrovinek, pfiCemz by se snizilo ¢ekani na ohfev jidla. Zaméstnanci maji moznost vyuzit
varné konvice ¢i jednu lednici. Jeden z respondentt vSak uvedl, ze v lednici dlouho chybi
police, ktera by tak zajistila vice prostoru pro dalsi zaméstnance, ktefi si vozi jidlo z domova.
Koupé bilé police do chladni¢ky by spolecnost stala okolo 400 K¢.

Jidelni prostor v podniku neni velky, jelikoz nemaji vSichni zaméstnanci moznost si pfi
piestavce sednout a v klidu se najist. V 1ét€ maji zaméstnanci moznost jit se najist ven, kde se
nachazi stil a lavicky. V zimnim obdobi této moznosti nelze vyuzit, a tak obédva nékolik
zaméstnancl v Satndch. Jedna se predevsim o Zeny. V ramci péce o pracovniky by bylo potieba
zamé&stnanclm vyjit vstiic a zlepsit, resp. zvétsit jidelni prostory. Stacilo by alesponl pridat
nekolik stolti a zidli navic, aby méli moznost vSichni zaméstnanci dané smény jidelni prostor

vyuZzit.

4.3.2 Kiosek s obcerstvenim

Ve vyrobnim zavod¢ neni prostor, kde by bylo mozné kiosek provozovat. Z tohoto
divodu je navrh zaméten na gastro kontejner v rozmeéru 6,0 x 3,0 m, ve kterém by zaméstnanci
nalezli levna, a pfedevsim tepla jidla. Kazdy jisté oceni parek v rohliku, sekanou v housce ¢i
teplou polévku. Zaméstnanci by dali jisté pfednost témto pokrmiim, které v jidelnim automatu
nenaleznou. Kontejner by byl umistén v blizkosti hal na misté, kde nebude nikomu piekazet.
Bylo by moZné nechat ho postavit na n€kolika parkovacich mistech, ale z diivodu nedostatku
parkovacich mist by toto nebylo tim nejlepSim feSenim.

Kontejner, ktery by byl vyuZit jako kiosek, je od pfedniho vyrobce kontejnert
AZTECH. Jedna se o polskou spolecnost, kterd nabizi Siroky wvybér kanceléaiskych,
gastronomickych ¢i sanitdrnich kontejnerd. AZTECH nabizi ctyfi piiklady konfigurace

kontejnerti — kontejner 5,0 x 2,5 m, 6,0 x 2,5 m, 6,0 x 3,0 m nebo 7,0 X 3,0 m. Zvolen byl
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rozmér 6,0 x 3,0 m s vyskou 2,5 m a spadem 2,4 m z diivodu prostoru, ktery bude pro provoz
kiosku potteba. Cena tohoto kontejneru by Cinila 210 400 K¢, piic¢emz je mozné si individualng
nakonfigurovat kontejner dle finan¢nich moznosti. Co je v pfipadé vybéru konfigurace

kontejneru v rozméru 6,0 % 3,0 m zahrnuto v cené, je uvedeno v tabulce 5.

Tabulka 5 Stravovaci kontejner

Izolovany pavilon s vnéjSimi rozméry 6,0 % 3,0 m, vnitini vy§kou 2,5 m a spadem 2,4 m

Steny: izolovany panel EPS s tloustkou 100 mm a tepelnou propustnosti 0,38
eny: W/m?K
Baf .ev\,/ne V(il'ZC bila, antracit, stfibrna, zlaty dub
vnéjSich stén:
Okno typ vitrina 5
(neotviratelné): 2 kusy, rozméry 800 x 2 000 mm
. hlinik se sklem, rozméry 1 080 x 2 100 mm - 1 kus (v bilé ¢i antracitové
Dvere: . .
barevné verzi)
Elektricka 2 lampy, 1 vypinac, 1 dvojita elektrickd zasuvka, pojistkova skiiika,
instalace: radiator s vykonem 2000 W, vétraci miizka
toaleta STANDARD s vybavenim — voln¢ stojici kompakt a umyvadlo
(34 530 K¢)
sprcha a bojler (34 530 K<)
MoZnosti minikuchyiika (rozméry 100 %< 60 cm) s vybavenim — skiinka pod dfezem,
prikoupeni: vodovodni kohoutek, diez, elektricka varna deska, lednicka 50 1,
elektrické a socialni ptipojeni (22 200 K<)
klimatizace s vykonem 3000 W s funkci ohfevu a s pilotem (24 660 K¢)
exkluzivni nasténné panely renomované znacky VOX (1 050 K¢&/m?)

Zdroj: AZTECH (2021), upraveno autorem

Pokud by mé¢la spole¢nost zdjem do kiosku investovat, mohla by pofidit napt. toaletu,
klimatizaci ¢i minikuchyniku v cené 22 200 K¢, ktera by byla pro provoz kiosku nezbytna.

Mezi naklady na provoz kiosku patti samotné pteprava, nakladka a vykladka kontejneru,
cena za nakonfigurovany kontejner (ptipadné pfiplaceni napt. za minikuchynku, klimatizaci
atd.), vybaveni kontejneru (napt. hotdogovac s rozpékacem rohlikd, fritéza, chladici nastavba
napf. na pomazanky ¢i chladici stolni vitrina, kterou lze koupit okolo 85 000 K¢&) a mzdové
naklady na zaméstnance kiosku. Kiosek budou obsluhovat dva zaméstnanci. Déle naklady na
dovoz potravin od dodavatelli, samotna cena potravin, elektrickd energie, Cistici prostiedky
a dalsi.

Kiosek by byl otevien od pondé€li do patku od 8.00 do 20.00 hodin. Platba by byla
realizovand hotove ¢i pomoci Sodexo karet. Vzhled a kontejner v rozméru 6,0 x 3,0 m bez

vybaveni lze vidét na obrazku 27.

55



Obrazek 27 Stravovaci kontejner (AZTECH, 2021)

4.4 Damské Satny

Z prizkumu vyplyva, Ze je velka ast Zen nespokojena s $atnami. Satny ve vyrobnim
zavode jsou u zen velmi stisnéné. V prubéhu let dochazelo k ¢im dal vysSimu poctu pracujicich
zen ve spolecnosti, proto by bylo potieba previékaci prostory pozmenit tak, aby se tam citily
dobfe, a mély dostatek prostoru na prevlékani. Az 80 % zaméstnanct tvoii muzi, kteti maji
dostatek prostoru na prevlékani. Spole€nost by se méla taktéz zamétit na mensi populaci (Zeny)
z divodu vzrustajiciho zajmu Zen o délnické pozice. Je tieba myslet na to, Ze se bude pocet Zen
v automobilovém primyslu pribézné zvysovat, tudiz bude jednou ptece jen potfeba damské
Satny rozsifit.

Z tabulky 6 vyplyva, ze se pocet Zen v pribchu let zvySoval pfedevs§im na pracovisti A,
kde se z roku 2021 na rok 2022 zvysil az o 12 Zen. Na pracovisti C se pocet Zen postupné
zvysoval, ale z roku 2021 na rok 2022 zacal v disledku snizovani vyroby klesat. Po¢et Zen na
pracovisti C z divodu sniZeni vyroby klesa jiz n€kolik let. Jak je uvedeno v tabulce, v roce 2022
na pracovisti C pracuje pouze 6 Zen. Na tomto pracovisti doslo od roku 2019 ke sniZeni poctu

o 18 Zen.

Tabulka 6 Pocet zen ve spole¢nosti v pribéhu 4 let

Zeny / Rok 2019 2020 2021 2022
Pracovisté A 37 38 40 52
Pracovisté B 56 62 61 39
Pracoviste C 24 22 18 6

Zdroj: Interni data spole¢nosti (2022), upraveno autorem
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Z udajii uvedenych v tabulce vyplyva, Ze k rozsifeni Saten musi dojit pfedev§im na

pracovisti A. Damské Satny by mohly byt rozsiteny tak, Ze dojde k vymezeni dalSiho prostoru

ve spolecnosti, ktery by byly vyuzit za ucelem prevlékani.

Pokud by nebylo mozné ve spolecnosti vymezit jakykoliv prostor, tak se nabizi nékolik

variant, které by mohla spolecnost uskute¢nit:

1.

Vyclenéni Casti panské Satny pro Zeny, pricemz by muselo dojit k rozsahlejsi
rekonstrukci. Kdyby byla vyc€lenéna pouze ¢ast a nedoSlo by k jakékoliv
ptestavbé, musely by Zeny prochazet ptes panskou ¢ast Saten nebo naopak. Tato
varianta by musela byt feSena rekonstrukci, kterd by panské a damské Satny
oddélila od sebe.

Rozsiteni Satny o tklidovou mistnost (varianta mensiho rozsifeni Satny).
Vyuziti napt. ddmské Satny na pracovisti B (v jedné vyrobni hale se nachazi jak
pracovisté A, tak pracovisté B). Komplikaci by vSak byla vétsi dochazkova
vzdalenost. Zeny by nemusely stihat piijit véas na pracovisté nebo by si nestihaly
dat pted zacatkem smény obéd z domova do lednice.

Pristaveni mobilniho kontejneru (stavebni buiky), ktery by byl propojen se
stavajici ddmskou Satnou — opét by $lo o rekonstrukci a celkové preorganizovani

Saten a socialniho zafizeni. Buiika by byla feSena na zakazku, pfi¢emz by mohla

odpovidat bunice na obrazku 28.

Obrazek 28 Stavebni bunika (Equiway, 2022)

4.5 Vstupenky do divadla
Dle vysledkt prizkumu vyuziva benefit vstupenek do divadla pouze 8 respondentti. Dle

jednoho z respondentti je divadlo neustale obsazené a v ptipad¢ zdjmu o vstupenky, i tak nemaji
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moznost tento benefit vyuzit. JelikoZ vyuziva abonentky z tdzanych respondentii pouze 8, mize
byt také problémem nedostate¢na informovanost zaméstnancii o moznosti vyuziti vstupenek do
divadla. Dle malého poctu respondenti 1ze posoudit, Ze o vstupenkach informace nemaji nebo
o n¢ neni velky zdjem. Podle spolecnosti vSak zdjem ze strany zaméstnancl je, avSak
z prizkumu vyplynulo, Ze tdzani respondenti zajem o tento benefit neprojevuji. ZajimavejSim
benefitem by pro né mohly byt napt. vstupenky do kina ¢i listky na koncert.
Spole¢nost mé nékolik moznosti:
e nabidnout zajimav¢jsi benefit,
e navysit pocet vstupenek,
e vstupenky zrusit.
Spolecnost nabizi vstupenky ve tfech cenovych kategoriich. Za nejlevnéjsi vstupenky
zaplati spolecnost 1 190 K¢, drazsi se pohybuji nad 1 400 K¢&. Jak Ize vidét v tabulce 7, celkové
nabizi 18 abonentek. Pokud by se rozhodla spole¢nost, Ze vstupenky zrusi, pak by za rok (za

18 divadelnich pfedstaveni) usetiila 24 480 K¢.

Tabulka 7 Naklady na vstupenky do divadla

Cena vstupenky Pocet Celkova cena
1 190 K¢ 6 7 140 K&
1420 K¢ 6 8 520 K¢
1470 K¢ 6 8 820 K¢

Roc¢ni néklady na vstupenky: 24 480 K¢

Zdroj: Interni data spolec¢nosti (2022), upraveno autorem
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ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo zjistit iroven pracovni spokojenosti a motivace ve vybrané
spolecnosti a ndsledné navrhnout opatieni na zvyseni pracovni spokojenosti.

Teoretickéd ¢ast byla zamétena na ptiblizeni pojml motivace a pracovni spokojenosti.
Kapitola byla zakoncena moznostmi zkoumani motivace a pracovni spokojenosti, kde byly
vysvétleny zakladni metody sbéru dat. Nasledné bylo uvedeno, co je dalezité si stanovit pred
spusténim dotaznikového Setfeni — urcit cilovou skupinu, kone¢ného respondenta, a predevsim
vhodny vyzkumny néstroj.

Analytickd cast byla zaméfena na prizkum soucasného stavu spokojenosti
zaméstnancl. Kapitola byla uvedena charakteristikou vybrané spolec¢nosti. Poté byla objasnéna
pfiprava prizkumu, resp. jaci respondenti byli osloveni, jakym zplsobem byl prizkum
realizovan ¢i kdy probihal termin sbéru dat. Dulezitou casti kapitoly bylo vyhodnoceni
dotaznikii motivace a pracovni spokojenosti, pficemz byla kapitola uzaviena shrnutim vysledkt
provedeného prizkumu.

Posledni cast byla zaméfena na navrhy opatieni na zvySeni motivace a pracovni
spokojenosti, které byly provedeny na zakladé vysledkti dotazniku. Navrhy byly zaméteny na
oblasti, kde byli respondenti spokojeni nejméné. Jeden navrh byl uréen pro nadfizené, jelikoz
se velka ¢ast respondentl necitila svym nadiizenym motivovana. Ugelem online webinéie je
nadfizenym objasnit, Ze je motivace zaméstnanct stejné dilezitym tkolem jako kazdy jiny, a ze
prave lidé urCuji ekonomicky rozvoj a smér spolecnosti. Pii vyhodnocovani dotaznikii se
nckolikrat objevila odpovéd’, Ze dochazi k jazykové bariéte. Z tohoto diivodu byl navrzen
zejména intenzivni dvoutydenni jazykovy kurz. Velmi ¢asto byla zminiovana nespokojenost se
stravovanim ve spole¢nosti z divodu neprovozovani jidelny ¢i kiosku. Nejlepsim feSenim by
v tomto ptipad€ mohl byt gastro kontejner, resp. kiosek pobliz haly, kde by méli zamé&stnanci
na vybér z teplych jidel, ktera si v automatu nekoupi. Z prizkumu vyplynulo, ze je velka Cast
zen nespokojena s Satnami. Jednalo se predevS§im o zZeny z pracovisté A, kde jsou damské Satny
z hlediska zvySujiciho poctu Zen, malé. Bylo navrzeno nékolik variant rozsifeni Saten, napf.
moznost vyuZiti Satny na pracovisti B ¢i pfistaveni stavebni buriky, kterd by byla propojena se

stavajici Satnou.
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Priloha A Dotaznik pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanct

Dotaznik pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancti

Vakeni respondenti,

jmenuji se Lenka Hamanova a jsem studentkou na Univerzité Pardubice. Obracim se na Vis s Rdosti o wyplnéni dotamiku, ktery je xela
anonymni. Tento dotaznik je nezbytnym materialem pro vypracovani mé bakaldfské prace, a také poskytne cenné informace vedeni spolefnosti,
Dotaznik vyplaujte pravdivé. Vyplnéni Vam nezabere vice nei 5 minut.

Predem dékuji za spolupraci.

1 Pohlavi:

Napovéda k otizce: Viderte jedm odpovdd

O Muz O Zena

2 Vék:

Napovéda k otizce: Viderte jedm odpovdd

O vosoter O 31401t O 41501t O Stletavice

3 Nejvy$si dokoncené vzdélani:

Napovéda k otdzce: Viberte jedhu odpovéd”

O zkatnivaddani O wuenitis O stiedosolské vadélani smaturitou O wistodborne (O vysokoskolské

4 Statni pfisludnost:
Napovida k otdzce, Viberte jedm odpovéd

O Ceska O slovenska O polska O ukrajinska O moldavska O rumunska
O lina.. |

5 Pracovisté:
Napovida k otdzee: Viderte jedn odpovéd.

Vyrobni linka Sklad

Parsche O O




Dotaznik pracowni spokojenosti a motivace zaméstnancii

Octavia @ Q
Fabia &) O

6 Citite se v zaméstnani dostatecné motivovan/a svym nadfizenym k lepsimu vykonu?

Napovida k otdzce: Viberte jedn copovedd

O Rozhodné ano O Spite ano O Spise ne O Rozhodné ne

7 Ktery z motivacnich faktori je pro Vas nejdilezitéjsi, a ktery naopak nejméné?

Mipovida k otdzce: Aifadte (sia od I do 5 dle aileXitasti (1 - nejaiieditdjs) 5 - nejménéd aiifedity)

Zajimavost prace

listota price

Mazda

Pocit uéasti na déni ve spolet nosti

C|l0|0|0]|0

Uzndni za dobfe vykonanou praci

8 Vite, jaké firemni benefity spolecnost nabizi?
Napovida k otdzee: Viderte jadn adpoved

O Rozhodné ano O Spite ano O Spibe ne O Rozhodné ne

9 Které zaméstnanecke benefity vyuzivate?
Nipovida k otdzee: Viberte jednu nebo wie odpowdal

:l MultiSport D Vstupenka do |: Ubytovani na |: Prispévek na |: Prispéwek na penaijni
karta divadla poskytované ubytovné rekreaci/lazensky pobyt pfipojisténi

1 Masite

]Jinjr_. | |




Dotaznik pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanci

10 Jste informovan/a o déni ve spolecnosti?

Mapovida k otazce: Viderte jednw odpovéd

O Rozhodné ano O Spide ano O Spide ne O Rozhodné ne

11 Jak hodnotite tymovou komunikaci?

Mapovida k otdzce: fednd se o vzdjemnou kormunikact (5 kolegy, nadiizenym apod ). Viderte jednu odpovéd

O provina O spizeprabina () spizeneprobiha () Neprabina

12 Iste spokojen/a s pracovnimi podminkami na VaSem pracovisti?

Napovida k otizce: Viderte jedn odpoved v katdem rdaku.

Velmi spokojen/a Spite spokojen/a Spite nespokajen/a Velmi nespokojen/a
Osvétlent O O O O
Hluk O @, O O
Teplota O O O O

13 Jste spokojen/a se zazemim ve spolecnosti?
Napovida k atizce: Viberte jadnu odpovdd’v katddm idaku.

Velmi spokojen/a Spise spokojen/a Spie nespokojen/a Velmi nespokojen/a

lidelni prostory O O O O
Satny O O O O
Hygienické zizemi (toalety, sprchy..) O O O O

14 Byl/a jste spokojen/a s mnozstvim firemnich akci, které se konaly pred pandemii COVID-19,

¥ orw

jejichz icelem je upeviovani vztah( na pracovisti?
Napovéda k otizce: Viberte jediu odpovéd”

O Velmi spokojen/a O Spi%e spokojen/a O Spie nespokojen/a O Velmi nespokojen/a O Nemohu posoudit




Dotaznik pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanci

15 Mate moznost se ve spolecnosti vzdélavat a rozvijet své schopnosti a dovednosti?

Napovida k otdzce: Viberte jednu odpovéd

O Rozhodné ano O Spiée ano O Spide ne O Rozhodné ne O Nemohu posoudit

16 Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

Napoved® k otdzce: Vyderte jediu nebo vice odpowddl.

] Respektujici | Ohleduping | Pratelski || Divérna ] Kolegidlni [ ] Pracowni [ ] Podporujici
1 Neptijemna

17 Jste spokojen/a s nabidkou v jidelnich automatech?

Napovida k otdzce: Viberte jednu odpovéd”

Velmi Spite Spite Velmi V jidelnich automatech
O spokojen/a O spokojen/a O nespokojen/a nespokojen/a O nenakupuji

18 Pokud nejste, odlivodnéte:

19 S &im jste nejvice spokojen/a?

Napovéda k otdzce; Viberte jediu nebo vice odpowéd!,

. Mmaosféra na Informavanast ve Pracovni Horsslal pro ot
:I Virée mady :l pracovidti |: spolednosti D podminky D 't
Naslouchani ze -
P
:l strany vedeni :l arkovani
] liné.. | |




Dotaznik pracowni spokojenosti a motivace zaméstnanci

20 S tim jste nejmeéné spokojen/a?

Napovida k otizce: Viderte jedm nebo vice adpovdal

i Atmosféra na Informovanost ve Pracovni Porozuméni pro osobni
Vyyde mad
:| ¥ Y pracovisti ,: spoleénosti podminky problémy
Naslouchani ze -
Park
:I strany vedeni :I srvovant
:l Jiné.. | |

21 Jak jste celkove spokojen/a se zaméstnanim ve spolecnosti?

Napoviida k otizee: Viderte jedn odpovéd

O Velmi spokojen/a o Spise spokojen/a O Spise nespokojen/a o Velmi nespokojen/a

22 Odlvodnéte:




