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ANOTACE

Predmétem diplomové prdace je vymezeni motivace a pracovni spokojenosti
zamestnancii. Teoreticka cast pojednava o pracovni motivaci, spokojenosti a teoriich
vysvétlujicich proces motivace. Predmétem praktické Ccasti diplomové prace je
provedeni empirického SetFeni a analyzy soucasného stavu pracovni motivace
a spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spolecnosti. Na zakladé zjistenych vysledku
budou identifikovany problémové oblasti a navriena opatieni vedouci k napravé
zjistenych nedostatkil.

KLICOVA SLOVA

motivace, pracovni spokojenost; motivacni faktory, stimulace; dotaznik

TITLE

Motivation and work satisfaction of employees

ANNOTATION

The aim of the diploma thesis is to define motivation and work satisfaction of
employees. The theoretical part deals with work motivation, satisfaction and theories
which explains process of motivation. The aim of the practical part is fulfilment of
empirical research and current state of work motivation and employees satisfaction in
chosen company. On the base of finding results were identified problem areas and
proposed measures to remedy the situation.

KEYWORDS

motivation, work satisfaction, motivation factors, stimulation; questionnaire
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Uvod

Clovék — zaméstnanec je symbolem hybnosti vSech &innosti, které ovliviiuji
existenni pfitomnost kazdého podniku. Lidska jedinecnost, individualni potieba
seberealizace, touha dosdhnout cile determinuji vSechny klicové prvky pracovniho
procesu. Jejich spokojenost a pozitivni motivace jsou vyznamnymi atributy fungujiciho

a uspésného vztahu zaméstnance a zaméstnavatele.

Motivovany a spokojeny zaméstnanec pracuje efektivnéji, odvadi kvalitnéjsi
vykony a pravé tento stav muze byt pro podnik kliCovym, protoze jejich vzéjemna
zavislost je vyznamna a neoddélitelnd. Pouze spoluprace zajisti spole¢nou budoucnost

a dosazeni vytyCenych cild.

Tématem této diplomové prace je motivace a pracovni spokojenost

zaméstnancu.

Teoreticka cast prace se bude zabyvat zadkladnim vymezenim problematiky
pracovni motivace a spokojenosti. Dale bude rozpracovévat problematiku teorii
pracovni motivace, zkoumat jednotlivé aspekty motivace a pracovni spokojenosti

zaméstnancu.

Prakticka ¢ast diplomové prace se bude zabyvat vyzkumem konkrétnich prvki
pracovni spokojenosti (Clenénych do nckolika oblasti) a jednotlivych motivacnich

faktort, které ovlivituji zaméstnance.

Cilem préace je zjistit a zhodnotit soucCasny stav motivace a pracovni spokojenosti
zaméstnancli ve zkoumané spolecnosti. Ziskané informace (z dotaznikového prizkumu)

budou vyhodnoceny a analyzovany kvantitativni metodou.

Na zaklad¢ zjiSténych skuteCnosti budou pfedlozeny navrhy a doporuceni
vedouci ke zméné a zlepSeni (zvySeni) souCasné urovné¢ motivace a pracovni
spokojenosti zaméstnancu. Jednotlivé navrhy a doporuceni budou roz¢lenény do dil¢ich
¢asti podle zkoumanych oblasti, pracovniho zafazeni zaméstnancii a dalSich

vzajemnych souvislosti jednotlivych motivacnich prvka.

V navaznosti na vySe uvedeny cil prace byla stanovena hypotéza: Motivace

a pracovni spokojenost zaméstnancl, ve zkoumané spolec¢nosti, nedosahuje optimalni
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urovné, soucasny systém vykazuje urcité nedostatky, jejichz odstranéni by vedlo k ristu

pracovniho vykonu a spokojenosti zaméstnancil.

Spokojeny a motivovany pracovnik je pro spole¢nost piinosem. Skutecnd mira
jeho spokojenosti ovliviiuje celkovou pracovni vykonnost. Dosahnout plné spokojenosti
vSech zaméstnancl je nedosazitelny ukol, a proto je nezbytné, aby se firma pokusila

k tomuto ,,neredlnému‘* stavu co nejvice priblizit.
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TEORETICKO - METODICKA CAST

1. Motivace — vymezeni problematiky

Motivace ma puvod v latinském ,,movere®, coz znamena hybati, pohybovati. Je
obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou Cloveka k urcité ¢innosti

nebo jednani.

1.1 Definice motivace

., Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi specifické, ne
vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty cinnost
cloveka (1. jeho chovani, resp. pozndvani, prozZivani i jednani) urcitym smérem orientuji

(zaméruji), v daném smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 241)

Motivace sméfuje k udrZzovani a obnovovani urcitého optimalniho stavu

spokojenosti. Tento stav vyjadiuje odliSné vnitini a vn&j§i podminky této spokojenosti.

Souhrnné Ize tedy fici, Ze motivace je urcity postulovany proces, ktery urcuje

zaméteni (zacileni), trvani a intenzitu chovani (jednani). (Nakonecny, M., 1997, s. 15)

,,Motivace také prispiva k dalsimu duleZitému aspektu oviliviiujicimu pracovni
vykonnost — k vytvareni pozitivniho klimatu podniku, je ,, konstrukcnim prvkem* tvorby

organizacni a ridici kultury. “ (Styblo, J., 1993, s. 157)

Vsechny motivy slabnou a odeznivaji nebo se méni v jiné, a proto je potieba
nalézt pfiméfenou miru motivovanosti, kterda UCinné zajisti dosaZeni Zadoucich

pracovnich vykon.

,,Motivace je proces iniciovany vychozim motivacnim stavem, v jehoZ obsahu se
odrazi nejaky deficit ve fyzickém ci socialnim byti jedince, a smérujici k odstranéni
tohoto deficitu, které je prozivano jako urcity druh uspokojeni.

(Nakonecny, M., 1997, s. 27)

Motivace je v zasad¢ pfitomnd v kazdém cCloveku, ale v rozdilné mitre. Pokazdé
se obnovi automaticky, sama od sebe. Jak siln¢ se urcity jedinec angazuje pro své ukoly

a ¢innosti zavisi zna¢n¢€ na jeho osobnosti. (Niermeyer, R., Seyffert, M., 2005, s. 61)
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1.2 Vymezeni zakladnich pojmu

e Motiv
, Motiv je kazda vnitini pohnutka podnécujici jednani cloveka. Motivy urcuji
nejen smer jednani cloveka, ale i intenzitu jeho cinnosti a priibéh této cinnosti.

(Rizicka, J., 1992, s. 8)

Cilem kazdého motivu je dosazeni urcité¢ho findlniho psychického stavu. Je

vniman jako uspokojeni, pocit naplnéni, z dosaZené¢ho cile.

Jednani Cloveéka ovliviiuje soubor motivii (potieb), které plisobi soucasné a maji
shodny nebo zcela opacny smér. Motiv funguje jako aktivator vzniku dalSich motivi.
U motivlh plsobicich stejnym smérem dochdzi kjejich vzdjemnému posileni.

Protikladné motivy se naopak mohou oslabovat a naruSovat motivovanou ¢innost.

Znalost jednotlivych motivacnich faktori umoziuje pochopit jednani Clovéka.

Porozumét jeho chovani, zajistit individualni pistup a odhalit jeho vnitini motivy.
e Stimul

Stimulem mutze byt jakykoliv podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢loveéka.
Nékdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy. Jde o endogenni (vnitini), intrapsychické
podnéty signalizujici n¢jakou zménu v téle nebo mysli ¢loveka. Incentivy ptredstavuji
exogenni (vngjSi), z vnéjSku prichazejici podnéty vztahujici se vrozené nebo naucné

k impulsim (podnéty), které aktivuji ur€ity motiv.

Impulsem ¢i incentivem (napt. nabidka moZznosti pracovniho postupu v piipadé
zadoucich pracovnich vysledkt, pochvala za dobry vykon) mize byt v podstaté cokoliv,
zéalezi na struktuife konkrétniho ¢lovéka. To co bude vystupovat jako impuls nebo
incentiv, zaleZi na motivacnich pfedpokladech a individualnich pottebach konkrétniho

¢loveka.
e Stimulace

Stimulaci rozumime vnéjSi pisobeni na psychiku ¢loveka, v jejichz dasledku
dochazi ke zmé&nam jeho ¢innosti.

Stimulace ptfedstavuje pusobeni na psychiku Clovéka z vnéjsku, a to nejCastéji
prostfednictvim aktivniho jednani druhého ¢lovéka. Muze mit rozdilné formy a podoby.

Jejich spoleénym prvkem byva ovlivilovani ¢innosti druhého cloveéka aktivnimi
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v

(vnéj$imi) zasahy, které mohou vést ke zméné jeho psychickym procest, predevsim ke

zméné jeho motivace. (Provaznik, V. — Komarkova, R., 1996, s. 37)
e Frustrace

Pt1 uspokojovani lidskych potieb se ¢asto objevuji prekazky, které brani ¢lovéku
v dosazeni cile. Neuspokojenim potteby vznika frustrace. Motivacni energie zlstava
nahromadéna a nevybitd. Lidé potom mohou na frustraci reagovat riznym zplsobem

(Bélohlavek, F., 1996, s. 171):

zesiluji sve usili, aby prekazku prekonali (energizace),

- vzdavaji se svého zameéru (unik),

- vybijeji potlacovanou energii nasilim (agrese),

- hledaji nahradni cile (sublimace),

- sami sebe presvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to, a Ze je dobre, Ze ho
nedosahli (racionalizace),

- vraceji se k vyvojové nizsim zpiisobiim uspokojent potreb (regrese).
e Aktivace

Aktivace vyjadiuje stupeinl intenzity dusevni Cinnosti (aktivity) nervové soustavy.
Je to aktivita, kdy dochdzi k urc¢ité mobilizaci energie organizmu (nabuzeni). Jedna se
tedy o nedilnou soucast motivacnich procesii a samotné¢ho nalezeni (objeveni) urcitého

motivu.

»Mira aktivace je ukazatelem funkcni pohotovosti organismu, funkcni
pohotovosti jeho nervové soustavy, jeho psychiky. Funkci aktivace je tedy energetizace

lidské cinnosti — cinnosti vnitrni i vnejsi. “ (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 250)

1.3 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, t.
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence 1 zaméfeni lidské Cinnosti
a vyznamnym zpusobem ovliviiuji pfetrvavani téchto tendenci. SkuteCnosti, které se

podileji na utvatreni motivace je cela fada.
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K zakladnim zdrojiim motivace patri:
e Potieby

., Potieba je prozZivany nebo pocitovany nedostatek néceho diilezitého pro Zivot

Jjedince. “ (Ruzicka, J., 1992, s. 10)

Potieby jsou reakci na stavy nedostatku (deficitni prvek), jejich uspokojovanim
dochazi k redukci tohoto stavu. Potfeby zenou clovéka vpred. Na zakladé osobni
potteby vznikaji tuzby, cile a snahy clovéka, které ve svém jedndni uskuteciiuje. Jsou
zékladnim zdrojem motivace. Potfeba je urcity stav napéti, ktery vyvolava tendence
k odstranéni tohoto napéti. Vede c¢loveéka k ¢innosti, kterd smétfuje k odstranéni

ptislusného nedostatku.
Potreby miizeme clenit na:

- potieby biologické, fyziologické (zékladni, primarni), které jsou spojeny
s ¢innosti a funkcemi lidského téla jakozto biologického organizmu. Jako jsou

napf. potieba vzduchu (dychéni), potravy apod.

- potieby socidalni, spolecenské (ristu, sekundarni), jejichZz existence je spjata
s ¢lovékem jako s tvorem socidlnim, spolecenskym a kulturnim. Patfi sem napf.

potieba dominance, seberealizace, Ucty, lasky.
e Navyky

. Jako ,,navyk* tedy oznacujeme opakovany, ustaleny a zautomatizovany zpiisob
¢innosti cloveka v urcité situaci. Z objektivniho hlediska vnéjsiho pozorovatele [ze
navyk definovat jako nauceny vzorec chovani.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 246)

Mohou vznikat jako vedlejsi, nezamérny produkt frekventovanégjSich forem
¢innosti nebo jako ¢innosti, kde je Clovek jejich védomym tviircem. Navyky se objevuji
ve vSech oblastech lidské cinnosti, mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale také

sebeutvarecich aktivit kazdého Cloveka.
e Zajmy
Na individualni motivaci osobnosti se vyznamnym zplUsobem podileji také

osobni z4jmy jedince. Zajmy jsou motivy, zdroji poznavaci ¢innosti a soucasné 1 jejim

produktem.
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, Zajem je jakymsi trvalejsim zamérenim jedince na urcitou oblast predmeéti ci

Jevii, které je spojeno s aktivizaci jeho cinnosti. “ (Ruzicka, J., 1992, s. 16)

Zajem muzeme chéapat jako urcity druh motivu, ktery obohacuje a rozviji
osobnost c¢loveéka. Podnécuje cCloveéka k aktivité, ristu jeho schopnosti, dovednosti
a celkovému rozvoji osobnosti. Zalezi na specifikach jedince, Sife jeho z4jmi, hloubce

a stalosti jeho zajmové orientace.
e Hodnoty

Clovék se v pribéhu svého Zivota neustile setkava se skutednostmi pro ndj
novymi, neznamymi. Tyto skutecnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje jim
ur¢itou hodnotu, vyznam, dualeZitost. To se vétSinou odehravd v sepéti poznavani
s prozivanim. Proto hodnoty neodrdzeni jen objektivni vyznam véci a jevi, ale také
jejich subjektivni individudIni smysl, ktery je pro kazdého jedince jiny.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 248)
Mezi obecné hodnoty Clovéka patii predevSim zdravi, rodina, laska, svoboda,

uspéch, uptimnost, vzdélani, spolecenské postaveni apod.
e Idealy

., Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndazornou predstavu néceho subjektivné
Zadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil
jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 251)

Idealy mohou mit rGznou podobu, at’” uz se jednd o oblast osobniho nebo
pracovniho Zivota. Mohou mit podobu urcitych zivotnich cili. Idedly vznikaji

pfedevsim plisobenim socialnich faktor vyvoje a utvareni osobnosti ¢loveka.

,Stla myslenky, ktera nam pomahd dosahnout cile, je bezmezna. Existuje v nas

a je nutné ji vyuzit. “ (Harvey, Ch., 1992, s. 29)

1.4 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjadiuje komplexni postoj ¢lovéka ke své praci a odpovida
na otazku, pro¢ lidé pracuji. Vyjadiuje pfistup cClovéka k vykondvané praci, ke
konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni, vykondvanym tkolim a vyjadiuje

konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.
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Musime rozliSovat, co vSechno pracovni motivaci ovliviiuje a jaké podnéty

(motivatory) uzivaji podniky ke stimulaci pracovni aktivity svych zaméstnancil.

Pracovni motivace mize byt ovlivnéna objektivnimi faktory (fyzické a socidlni
poméry, povaha ukoli atd.) nebo vnitrnimi pricinami (psychologickymi), které

zpusobuji, ze se Clovek prace ujima, setrvava v ni, vynaklada energii a Gsili.

1.4.1 Motivy k praci

V' pracovni motivaci rozliSujeme mezi motivy (Nakonecny, M., 1992, s. 122),
které jsou uspokojovany dusledky prace nebo jejimi pravodnimi jevy, uspokojeni je
spojeno s dosaZenim cild, které leZzi mimo oblast prace (extrinsickd motivace) a motivy,

které jsou uspokojovany praci samotnou (intrinsickd motivace).

,Slovem, které piisobi nejvétsi ztraty motivace, je slovo ne. Slovem, nejvice

motivujicim pak je slovo ano.“ (Freemantle, D., 2006, s. 109)
e Motivy extrinsické

Jsou to motivy, které spraci samotnou souviseji okrajové. Tyto motivy
uspokojuji  vysledky prace. Extrinsickd motivace je vyvolavdna wvn&jSimi stimuly
(koncept vnéjsiho motivovani). Témi nejvyznamnéjSimi jsou:

- potreba penez,

- touha po jistote,

- pocit diilezitosti,

- uznani a viastni diileZitost,

- potreba socidlnich kontaktu.
e Motivy intrinsické

Tyto motivy souviseji s praci samotnou. Je uspokojujici samo o sob¢, nemusi byt

zvnéjsku podnécovana a odménovana. Ptikladem je:

- potreba c¢innosti, odstranit nadbytecnou energii,
- potreba kontaktu s lidmi,
- vykonova motivace, snaha mit moc,

- potreba seberealizace a hledani smyslu Zivota.
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1.4.2 Typy motivace

Jak plvodné zjistil Herzberg a kol. (Armstrong, M., 2007, s. 221), existuji dva

typy motivace:

e Vnitrni motivace - faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
urcity, zptisobem chovali nebo aby se vydali uritym smérem. Tyto faktory tvori
odpovédnost, autonomie (volnost, kontakt), pfilezitost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétnd prace a prilezitost k postupu

v hierarchii pracovnich funkei.

e Vnéjsi motivace - to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, odepieni platu

nebo kritika.

. Za motivatory se povazuji vlivy, jimiz se aktivuje zdjem a usili pracovnikii
o zlepseni vykonavanych cinnosti (napr. motivace k vykonu, k docilovani vyssi kvality

apod.). “ (Styblo, J., 1993, s. 159)

Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji
pusobit dlouhodobé. Vnitfni motivatory, které se tykaji kvality pracovniho Zivota,

budou mit hlubsi a dlouhodobé&jsi Gcinek, protoze jsou soucdsti jedince, nejsou mu

vnuceny zvnéjsku. (Armstrong, M., 2007, s. 221)

Clenéni motivli, které plisobi na pracovni jednani cloveéka, miZeme rozdélit

(Ruzicka, J., 1992, s. 24):

- motivy aktivni — primo podnécujici pracovni vykon,
- motivy podporujici — vytvarejici podminky pro ucinné piisobeni motivi,

- motivy potlacujici — jez odvadéji pracovnika od pracovni cinnosti.

1.5 Aspirace, aspiracni irovei

,,Se silou motivu vykonu tedy primo souvisi uroven aspirace, tj. uroven zivotnich
cilii, které si lidé kladou a které tedy souvisi s praktickymi naroky na uspéchy v zivoté
a na sebe sama, coZ vyjadiuje mira sebediivéry jako produkt dosavadni Zivotni

uspésnosti ¢i neuspésnosti. “ (Nakonecny, M., 2005, s. 124)

Uroven aspirace a jeji obsah jsou ovSem ovliviiovany také normami (standardy)

skupiny, k niz jedinec pfisluS§i a na niz je psychologicky zavisly: jedinec aspiruje na



18

vyssi vykon také tehdy, kdyz je to vsouladu se standardy skupiny. Kdyz je vysoky
vykon skupinovou normou, jedinec si stanovi vys$Si aspirace, nez byl jeho plvodni
vykon, a jeho nasledujici vykon je pak obvykle vyssi nez vykon plvodni, ale niZ$i, nez

aspiracni uroven, kterou si stanovil. (Nakonecny, M., 1992, s. 120)

, Aspirace tedy spoluurcuji jak charakter ¢i druh cilii, které si jedinec pro sebe

evvr

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 258)

1.6 Pracovni motivace a vykon

Pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni tukoll, které tvoii napli prace
pracovnika. To znamena nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale také ochotu, pfistup k praci,
pracovni chovani, pracovni frekvenci, vztahy slidmi a dal$i charakteristiky jedince

povazované za vyznamné v souvislosti s vykonavanou praci. (Koubek, J., 1998, s. 170)

Pracovni vykon jedince zavisi na souhtfe subjektivnich (motivace, schopnosti)
a objektivnich (pracovni podminky) Cinitelt vykonu. Z hlediska motivovani pak plati, ze

zadouci uroven vykonu je podminéna optimalni irovni motivace.

Vztah mezi trovni motivace, naro¢nosti tikolu a vykonem vyjadiuje nazorn¢ tzv.
Yerkesuiv-Dodsoniiv zdkon, oznaCovan téz jako ,,obracena U-krifvka®. Tento zikon
vyjadfuje, ze nizka, ale 1 vysokd tUroven motivace nepifinds$i nejlepsi vysledek.
Optimalnim stupném motivace je stiedni uroven, kterd zajisti dobrou vykonnost

pracovnika.

Usp&sny vykon vyvolava hrdost, netisp&iny stud. Vykon bud’ vede nebo nevede
k dosazeni cile a je tedy tispéSny nebo netuspéSny (motiv tspéchu a motiv neuspéchu).

(Nakonceny, M., 1997, s. 227)

Motivace spolu se schopnostmi tvoifi dvé zdkladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu, resp. vykonnosti ¢lovéka. Tato skute¢nost byva

vyjadfovana nasledujicim vzorcem (Bedrnova, E. — Novy, 1., 2002, s. 255):
V=f(M"S)

kde: V= uroven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality),
M = uroven motivace (mira ,,chteni “ clovéka podat vykon),

S = uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti).
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1.7 Vykonova motivace

Ptfedstavuje stdlou tendenci clovéka dosahovat co nejlepSiho vykonu

v ¢innostech, v nichz je mozné uplatnit métitko kvality a které se mohou, ale také

nemusi podafit.

Uzce souvisi s tendenci dosahnout tuspéchu a s protikladnou tendenci vyhnout se
neuspéchu. Tyto tendence jsou u kazdého cloveéka odlisné a vyskytujici se v rozdilné

mife.

Osobnostné ptiznacna sila vykonové motivace je vyjadiena vzorcem (Bedrnova,

E. —Novy, L., 2002, s. 256):

Potieba aspéchu

Vykonova motivace =

Potieba vyhnout se neaspéchu

Jestlize pfevazuje potteba TtUspéchu, je u konkrétnitho jedince vySsi
pravdépodobnost aktivit orientovanych na tuspéch. V piipadé¢ pievazujici potieby

vyhnout se neuspéchu lze pocitat s relativni pasivitou jedince.

Pozitivnim hodnocenim, pozitivni zpétnou vazbou mizeme dosdhnout vice nez
kritikou a neustdlym vytykanim nedostatki a chyb zaméstnanci. Je velmi dilezité
rozpoznat urovenl vykonové motivace u kazdého jedince. (Bedrnova, E. — Novy, 1.,

2002, s. 257)

1.8 Teorie motivace

V soucasné odborné literatufe nalezneme tadu teorii motivace. Jejich vyuziti
v praxi se osvédCilo a pomohlo vyrazné zdokonalit praci v oblasti fizeni lidskych

zdrojt.

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Nejvlivnéj$imi teoriemi

jsou (Armstrong, M., 2007, s. 221):

- Teorie instrumentality - odmény a tresty slouzi jako prostfedek k zabezpeceni
toho, aby se lidé chovali Zddoucim zpisobem.
- Teorie zamérené na obsah - zaméfuje se na obsah motivace. Zkouma

a identifikuje hlavni potteby, které ovliviiuji lidské chovani.
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- Teorie zamérené na proces - zaméiuji se na psychologické procesy, které

ovlivituji motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi, cily a vnimanim spravedlnosti.
1. Teorie instrumentality

Tato teorie ma své koteny v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach védeckého
fizeni. ,,Instrumentalita® je ptfesvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci
jiné. Ve své nejhlubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro
penize. Tato teorie se domniva, ze Clovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a
tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem; tudiz odmény jsou zavislé na skutecném

vykonu.

Tato teorie je zaloZena na principu upevilovani piesvédceni Clovéka ovlivnéném
Skinnerovou koncepci podminovani — teorii, ze lidé mohou byt ,podminéni® ¢i
»zpracovani“ k tomu, aby jednali urcitym zplsobem, jestlize jsou za zddouci chovani
odménovani. Nazyva se také zakonem pfiiny a u€inku. Motivovani pracovnika
pouzivajici tento piistup bylo a jesté je Siroce pouzivano a v n€kterych ptipadech muze
byt 1 uspésné. Ale je zaloZeno vyhradné na systému kontroly a nerespektuje fadu dalSich

lidskych potteb. (Armstrong, M., 2007, s. 223)

e Teorie cukru a bice

Jednd se o mechanické vyuZivani pozitivnich a negativnich zpevnéni, tj. odmén
(,,cukru®) a trestl (,,bice*) v procesu formovani lidského chovani. Odménou miize byt
finan¢ni prémie naopak trestem napt. hrozba ztraty zaméstnani, pokarani vedoucim

pracovnikem apod.
2. Teorie zamérené na obsah

Podstatou téchto teorii je presvédCeni, ze motivace je tvoiena piedevsim
pottebami. Neuspokojovadnim téchto potieb dochéazi ke vzniku napéti a nerovnovahy.
K nastoleni rovnovahy je potfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji individualni potiebu
a povede kdosazeni vytyCen¢ho cile. Kazd¢ chovani je tedy motivovano

neuspokojenymi pottebami.

Kazdou pottebu c¢lovék pocituje sjinou intenzitou, nékteré jsou silngjsi
a vyvolavaji siln¢jsi Usili k dosazeni cile. Zalezi na prostfedi, vychové a dosavadnim
zivoté Cloveka. Cim silngjsi je urcitd potteba a ¢im déle trva, tim se okruh cilii rozsifuje.

Avsak 1 jeden cil mize uspokojit fadu potieb.
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e Maslowova hierarchie poti‘eb

K nejroz$ifenéjSim teoriim motivace patii teorie hierarchie potieb, kterou
vytvotil 4. Maslow (1954). Tato teorie tvrdi, ze v ptipad¢ uspokojeni nizsi potieby se
stavd dominantni potfebou potieba vyssi, veskera pozornost je pak soustiedéna na

uspokojovani této vyssi potieby.

Ve chvili, kdy je potieba uspokojovana, pfinasi ¢lovéku pocit Stésti a naplnéni,
pokud ne, pak piinaSi trapeni (vnitini napéti). NejvysSi potiebou Cloveéka je
seberealizace, tato potieba vSak nemlze byt nikdy zcela uspokojena. Maslowova

hierarchie potfeb ma znac¢ny vliv 1 v soucasné dob¢.

evvr

V okamziku uspokojeni n¢jakého souboru potieb, pirestava tato potieba pusobit jako
stimul. Clovék uspokojuje své potieby postupné podle jednotlivych stupiiti pyramidy
(Lejskova, P., 2006, s. 65):

1. Zadkladni fyziologické potreby — potieby k udrzeni lidského Zivota (potieba
kysliku, potravy, vody, sexu, spanku), jedna se o zabezpeCeni zékladni
podminek pracovnikii.

2. Potreba existencni jistoty a bezpeci — jistota préace, zaruky, ochrana,
moznost postupu.

3. Socialni potreby — ptatelstvi, piijeti, akceptace jako pftisluSnika skupiny,
laska.

4. Potreba osobné se uplatnit — pocit uznani, samostatnosti, dulezitosti
vykondvané prace (moc, prestiz, sebeuspokojeni).

5. Potreba seberealizace — naplnéni, touha dosahnout néceho, co je
dosazitelné a co nejvice vyuZivd osobni potencidl (rozvoj schopnosti

a dovednosti), stat se tim, v co ¢lovek veri.

I3

., Maslow rekl, zZe , clovek je zivocich s pranimi®; pouze neuspokojena potieba

I3

miize motivovat chovani a dominantni potreba je zakladnim motivatorem chovani.’

(Armstrong, M., 2007, s. 224)

Maslow byl prvni, kdo vnesl fad do slozit¢ého a neptehledného systému lidskych
potieb. V priibéhu Casu vSak ukazal vyzkum 1 empirie, Ze tato teorie ma fadu nedostatkl

(Bélohlavek, F., 1996, s. 173):
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- systém potreb je zbytecné komplikovany,

- nelze tvrdit, Ze uspokojeni potreby ,, nizsi“ vidy nasleduje zakonité dalsi potreba
v hierarchii,

- uspokojeni snizuje silu potieb jen pokud jde o potieby zakladni. Naopak, u

vys$sich potrieb sila potreby naruistd s jejim uspokojovanim.
3. Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich je kladen dlraz na psychologické procesy nebo sily, které
ovlivituji motivaci, 1 na zakladni potfeby. Jsou znamy také jako kognitivni neboli

lidi. Pfislusnymi procesy jsou (Armstrong, M., 2007, s. 224):

- ocekavani (expektacni teorie)
- dosahovani cilii (teorie cile)

- pocity spravedinosti (teorie spravedinost)
¢ Expektacni teorie - ocekavani

Tvarcem této teorie je V. H. Vroom, vyznamny predstavitel soucasné
psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace, ktery teorii ocekavani podrobnéji

definoval takto:

., Kdykoliv jedinec voli mezi alternativami, které znamenaji nejisté vysledky, zda
se jasné, Ze jeho chovani je ovlivnéno nejen jeho preferencemi tykajicimi se téchto
vysledkii, ale také mirou jeho presvédceni, zZe tyto vysledky jsou mozné. Ocekavani je
definovano jako momentalni presvédceni, tykajici se pravdépodobnosti, ze po urcitém
¢inu bude nasledovat urcity vysledek. Ocekavani lze charakterizovat z hlediska jejich
sily. Maximalni silu signalizuj subjektivni jistota, Ze po cinu bude nasledovat vysledek,
zatimco minimalni (nebo nulovou) silu signalizuje subjektivni jistota, Ze c¢in vysledek

neprinese. “ (Armstrong, M., 2007, s. 225)

Expektacni teorie motivace pracovniho jednani ma i své formalni vyjadieni
(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 272):
M=f(V E)

kde: M - uroven motivace
V' - valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni,

k némuz motivované pracovni jednani povede,
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E — expektance, ocekavani, subjektivni pravdepodobnost, Ze dané pracovni

jednani skutecné povede k ocekavanému vysledku.

Tato teorie zdUraziiuje v pojmu valence atraktivnost zdméru nebo cile a také
vyznam uspokojeni, které je se splnénim cile spojeno. Cim je vétsi valence cile, tim je
vetsi aktivita jedince.

e Teorie L. W. Portera a E. E. Lawlera

Expektacni teorie byla dale rozvinuta Porterem a Lawlerem. Ktefi dosh

k zavéru, ze existuji dva faktory, které determinuji usili lidi vkladané do jejich prace:

- hodnota odmeény jedincu do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby, jistoty,

spolecenské uznani, autonomie a seberealizace

- pravdépodobnost, zZe vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci (vztah

mezi usilim a odmeénou,).

Oba autofi vSak zdiraziuji, ze samotné Usili nestaci. Pokud ma mit za nasledek
zadouci vykon, musi to byt efektivni usili, které dopliuji dv€é proménné (Armstrong,

M., 2007, s. 225):

- schopnost — individudlni charakteristiky, jako je inteligence, manudlni
dovednosti, znalosti,

- vnimani role — to, co si jedinec pieje délat, nebo si mysli, ze by mél délat
e Teorie cile

Ptedstaviteli této teorie jsou Latham a Lock, ktera vyjadiuje, ze motivace a
vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveiim stanoveny specifické cile. Dtlezita je participace
jedinct a zpétna vazba (odezva). Lidé¢ dosahnout lepSich vykont pokud s cili souhlasi.

Teorie cile hraje kli¢ovou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu.

,, Cile informuji jedince o tom, ze maji dosahnout konkrétni urovné vykonu, aby
se tim Fidili a podle toho hodnotili své kroky; na druhé strané zpétna vazba dovoluje
jedinci sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze — je-li to potrebné — je

mozné, aby zkorigoval své usili, smér a mozna i strategii plnéni ukolii.

(Armstrong, M., 2007, s. 226)
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e Teorie spravedlnosti — rovnovahy

K pfednim predstavitelim patii J. S. Adams (1962). Tato teorie vychazi

z kognitivistickych teorii motivace.

Zéakladem této koncepce je fenomém socialniho srovnavani. Clovéku je vlastni
tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace svkladem svych spolupracovnika
vykonavajicich srovnatelnou ¢innost, jednak efekty, které piindsi prace jemu, s efekty,
které srovnatelnd prace piinasi jeho kolegim. Pfitom ,efektem™ mohou byt penize,
uznani, pracovni prostiedi, zvySovani kvalifikace, postup apod.

(Bedrnova E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 273)

Jak ptipomind Adams (1965), existuji dvé formy spravedlnosti: distributivni
spravedinost, kterd se tykd toho, jak jsou odménovani v porovnani s ostatnimi
a proceduralni spravedinost, ktera se tyka toho, jak lidé vnimaji spravedlnost postupi.
(Armstrong, M., 2007, s. 227)

Urcitym negativnim jevem této teorie je, Ze az prili§ zdiraziuje tloho socialnich
vztahi ve vykladu motivace pracovniho jednani. Je vSak uZiteCnad a piispiva
k formovani komplexniho pohledu na pti¢iny jednani ¢lovéka v pracovnim procesu.

(Ruzicka, J., 1992, s. 54)
4. Dvoufaktorova teorie motivace

Jedna se o teorii dvou faktord, kterou vypracoval psycholog F. Herzberg, nelze
Ji vSak v pfisném slova smyslu oznacit za teorii potteb, ale Herzberg v ni opravdu

identifikoval fadu zakladnich potieb.

,Byva téz oznacovana jako motivacné hygienicka teorie a je zaloZena na
predpokladu, ze clovek ma dve skupiny protikladnych potreb: svym charakterem
subhumanni, zZivocisna potreba vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky a vyhradné

lidska, kulturni potieba psychického rustu. *
(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 269)

Vyzkumem provadénym v 50. letech bylo zjiSténo, Ze na pracovni spokojenost
(pracovni motivaci) pusobi dvé v zasad¢ odlisné skupiny faktorti. (Bedrnova, E. —

Novy, L. a kol., 2002, s. 269):

- Prvni skupina (faktory vnéjsi, hygienické, tzv. dissatisfiers) ma svou pusobnost

v dimenzi:
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PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST

Jsou-li tyto faktory v nepfiznivém stavu ¢i kvalité, vyvolavaji v pracovnicich
pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani pisobni negativné. Mayji-li
ptiznivou podobu, vedou k pracovni spokojenosti. Na motivaci k praci vSak vyraznéjsi
vliv nemaji. Mezi hygienické faktory patfi pracovni podminky a bezpecnost prace,

personalni a socidlni politika, mezilidské vztahy, penézitd odména za praci.

- Druha skupina (faktory vnitini, motivatory, tzn. satisfiers) ma svou pusobnost

v dimenzi:
PRACOVNI NESPOKOJENOST-PRACOVNI SPOKOJENOST + MOTIVACE

Jsou-li tyto faktory v nepfiznivém stavu, zplsobuji nespokojenost
a nedostateCnou motivaci k praci. V opacném piipadé¢ dochézi ke spokojenosti
a priznivé pracovni motivaci. Za motivatory lze povazovat dosahovany vykon, uznani,

odpovédnost za vykonavanou praci, zajimavost a naro¢nost prace.

Vyznam teorie spoCiva v nalezeni stavu mezi pracovni motivaci a pracovni
spokojenosti. Podle Herzberga je alespont neptfitomnost dlouhodobé pracovni
nespokojenosti nezbytnou podminkou zaddouci pracovni motivace. Pracovni spokojenost
vSak nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika.

(Provaznik, V. — Komarkova, R., 1996, s. 113)
5. Ostatni teorie motivace pracovniho jednani
K dalsim teoriim motivace pracovniho jednani miiZzeme zaradit:

- Teorie kompetence,
- TeorieXa,
- Teorie Z,

- McClellandova teorie.
e Teorie kompetence
Autorem teorie je R. W. White. Jedna se o specificky orientovanou teorii potieb.

White chape motiv kompetence jako potiebu ovladat své okoli, kterd se
projevuje jiz u déti snahou vSe prozkoumavat, rozkladat a davat zase dohromady.

(Nakonecny, M., 1992, s. 155)
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Tato teorie zdlraziiuje vyznam pusobnosti nebo pravomoci ¢lovéka v pracovnim
procesu. Jedna se o trvaly motiv (potiebu), ktery organizuje a zamétuje jednani ¢loveka,
ktery reaguje na pracovni tkoly. Osobni kompetence zamétuje jednani jednotlivee pii
zvladani pracovnich ukoli, formovéani kontakti a jeho dalSiho wuplatnéni ve
spolecenskych vztazich. Tento motiv davd moznost dalSiho rozvoje osobnosti ¢loveka

nebo miZe mit zcela opacny Gcinek.

Teorie kompetence mtize byt uzitecnym podnétem k pochopeni toho, jak
v pracovnim procesu dochdzi k formovani nebo neformovéani osobnich vlastnosti
cloveéka. Tento proces miiZze mit zdsadni vyznam i pro jeho pracovni motivaci.

(Ruzicka, J., 1992, s. 53)
e TeorieXayY

Autorem teorie X a Y je predstavitel humanistické psychologie D. McGregor.
Teorie vychazi ze dvou odlisnych koncepci pracovnika. Témto koncepcim odpovidaji

tzv. teorie X a teorie Y. (Bedrnova, E. — Novy, . a kol, 2002, s. 273):
Teorie X predpoklada, ze:

- Cloveék je tvor liny a nerad pracuje, své praci se rad vyhne,

- odpor k praci je ptirozenou lidskou vlastnosti, a proto musi ¢loveék byt k praci
nucen i pod hrozbou (trest), vyzaduje kontrolu a dohled,

- Clovék chce byt veden, vyhybd se odpovédnosti, mé nedostatecnou ctizadost

a oceni pfedevsim bezpeci.
Teorie Y vyjadruje nazor, Ze:

- Clovék je schopen za vhodnych podminek odpovédnost piijimat, ale i aktivné
vyhledavat,

- fyzické a psychické Usili je pfi jeho praci zcela ptirozené,

- dokaZze ve své pracovni Cinnosti uplatnit tvofivy pfistup kfeSeni zadanych
ukold,

vvvvv

s cili organizace.

., Vy¥znamnou  soucasti uvedeného konceptu — teorie X a Y — je zjisteni, Ze
s postupujicim ekonomickym, kulturnim a socialnim rozvoje lidské spolecnosti stale

vy$si procento populace odpovida spise typu Y, coz vyzaduje ménit, resp. prizpiisobovat
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Casto pretrvavajici pristupy k pracovnikum, pristupy odpovidaji spise predstavé typu X.
Stale vétsiho vyznamu tak nabyva Fizeni integrovanim (spojovanim cilu podniku s cili
zamestnancti podniku) a sebekontrolou (tj. predavanim stale vétsiho dilu odpovédnosti
za vlastni praci a jeji vysledky konkrétnim vykonnym pracovnikiim).

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 273)
e Teorie Z

Snaha pirenést prvky japonského fizeni (krouzky jakosti, participace) do
evropskych (americkych) podminek. Spojenim tymového konsensualniho rozhodovani
s individudlni odpovédnosti, které vytvareji prilezitosti pro UCast zaméstnanct
a zaroven je nezbavuje odpovédnosti za realizace skupinového rozhodnuti.

(Bélohlavek, F., 1996, s. 43)
e McClellandova teorie

Podle D. McClellanda jsou motivy spojeny s afekty, piesnéji s dosazenim
urcitych silnych emocnich zazitkt. Uplatiluji se Zivotni standardy, které byly vytvofeny
historicky 1 kulturnim prostfedim, a proto se ¢lovék neciti dobte nejen kdyZ je osamély,
ale 1 kdyz nedosahuje urCité urovné prestize, spoleCenského postaveni. Sam autor
definuje motiv vykonu jako ,afekt* vystupujici ve spojeni s posouzenim jednani.

(Nakonecny, M., 1997, s. 28)

,»McClelland vyzkoumal, Ze lidé s nizkou urovni potreby vykonu se vyhybaji
primérené narocnym uloham, ale radi prijmou ukol priliS snadny nebo kol
nesplnitelny. “ (Bélohlavek, F., 1996, s. 181)

Zaméftil se na pticiny vysSSi vykonové orientace a snazil se vysledovat rozdily
v preferenci potteb mezi riznymi lidmi. Potfeba vykonu (odpovédnost, samostatnost),

afiliace (pratelstvi) a potfebu moci.

1.9 Motivace pracovniho jednani v koncepcich Fizeni

Tyto modely ptinaseji prehled podnéti vedouci ke zvySeni pracovniho usili
a postoju k pracovniktim, Objevovali se v minulosti a jsou soucasti i dne$niho jedndni

v koncepcich pracovniho fizeni.

Tento model je spojen s F. W. Taylorem, jeho model vychézel z ptedpokladu, ze

pro vétsinu lidi je prace nutnym zlem, kterému se radi vyhnou, pokud se jim naskytne
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prilezitost. U vétSiny lidi pfevlada nechut’ k odpovédnosti a nemaji zdjem o tvofivou
praci. ,,To co je prakticky jedinym zajmem cloveka, je odména za praci v penézich,
popr. dalsich materialnich vyhodach. Hmotnad odména je povazovana za mnohem

vyznamnéj$i nez prace samotna. Jednotlivé koncepce fizeni miZeme cClenit na

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 274):

1. technokraticky (klasicky) model Fizeni,
2. paternalisticky model Fizeni,

3. model lidskych vztahi,
4

humanisticky model Fizeni.

., Pracovni sila clovéka je zbozZi a zalezi jen na cené, kterou za toto zboZi
podnikatel nabidne, aby ziskal kvalitni pracovni vykon.* (Bedrnova, E. — Novy, 1.
a kol., 2002, s. 274)

¢ Kilasicky model Fizeni

Pocatkem minulého stoleti vznikl koncept védeckého fizeni (klasicky model
tizeni). Jeho predstavitelem je Fredirick W. Taylor. V tomto modelu se vychazi
z ptedpokladu, Ze prace je, pro vétSinu lidi, nutnym zlem, kterému se radi vyhnou.
Ptevladd nechut’ k odpovédnosti a tvofivé praci. Jedinym zajmem cloveéka je penézni
odména nebo daldi materialni vyhody. Clovék je ochoten vykonavat jakoukoliv praci,

pokud za ni dostane dostatecné zaplaceno.

K ovliviiovani motivace ¢lovéka dochazi prostifednictvim ,,cukru® a ,bice®, které
odménou nebo postihem stimuluji jeho pracovni aktivitu. Veskerd motivace je zaloZena

hmotnych stimulech a na strachu z postihu.

,,RozloZenim prdce na co nejjednodussi element lze nakonec dosahnout toho, Ze

se chybné vykony cloveka omezi na minimum. *

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 275)
¢ Paternalisticky model Fizeni

Tento model fizeni je odvozen od klasického modelu fizeni. Neosobnost
atomizovaného svéta prace se vtomto modelu vyvazovala charismatickou silou

osobnosti stojici v &ele podniku’.

! Typickym pfikladem paternalistického stylu fizeni je Tomé$ Bata.
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Tento styl fizeni v rukou altruisticky (nezistny, lidumilny) a zaroven racionalné

orientované¢ho podnikatele mize vést k dobrym hospodaiskym i socidlnim vysledktim.

., Paternalisticky styl rFizeni ma nadéji na uspéch zejména v zemich, které jsou
orientovany spise kolektivisticky nez individualisticky. Kde role patriarchy vzbuzuje
prirozeny respekt a ochotu se podridit jeho vedeni.* Nejvy$si funkEnost tohoto stylu
vedeni byla dosaZena v japonskych podnicich.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 276)
e Model lidskych vztahii (human relations)

Priimyslova revoluce nebyla jen revoluci ve vyrobé, ale i revoluci socidlnich

vztahi mezi zaméstnavateli a zaméstnanci.

Steers a Porter uvadgji, Ze tuto socialni revoluci zplsobily pfedevSim tfi

zékladni faktory (Bedrnova, E. — Novy, L. a kol., 2002, s. 276):

- zwsujici se investice ve vsech oblastech podnikani,
- snaha po dosazeni efektivniho vyuzivani pracovni sily,
- rozpracovani socialniho darwinismu (vysvetlujici lidské chovani z hlediska
soutéze o preziti).
Proslula studie FEltona Maya, ktery experimentoval s vlivem pracovnich
podminek na vykonnost zaméstnancli a vedl k paradoxnim vysledkiim: zlepSovani
fyzickych podminek prace ovliviiovalo pracovni vykon méné neZ vztahy mezi lidmi na

pracovisti.

., Praktickym diisledkem tohoto modelu 7izeni bylo, Ze se zacala veénovat
pozornost mezilidskym vztahum na pracovisti. Lidé byli motivovani neprimo tim, Ze se
investovalo usili do vytvoreni priznivého socidalniho klimatu na pracovisti. Dale se
zamerné podnécovala intenzita a kvalita mezilidskych vztahii.* (Bedrnova, E. — Novy, 1.

a kol., 2002, s. 277)
¢ Humanisticky model Fizeni

Tento model zdiiraziuje nejvyssi potiebu Cloveéka — seberealizaci. Pokud ¢lovék
dokaze vystoupit na nejvyssi pfi€ku hierarchie potteb, pak jsou u néj splnény podminky

pro nastartovani sily, kterd pohdni jeho pracovni usili.
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V humanistickém modelu fizeni se vychazi zptfedpokladu, Zze price ma pro
1 Nt O A XN

¢lov€ka zasadni ,,zivotni

podle Maslowa tvotivost, kterou miizeme dale rozvijet.

Humanisticky model fizeni vznikl zacatkem 60. let minulého stoleti. K jeho
prosazovani ve vyvojovych tendencich managementu dochazi az v druhé poloving 90.
let minulého stoleti. Tento model vyuziva pruznych automatizovanych technickych
systému fizeni, na druhé strané se vSak opira o Clov€ka plné¢ zainteresované¢ho na tizeni
podniku. Tento model nemé Zzadnd jednoznacna pravidla. Nabizi pouze znacnou

proménlivost. (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 278)
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2. Pracovni spokojenost

Zakladni pozadavky tykajici se pracovni spokojenosti mohou zahrnovat vyssi
plat (mzdu), spravedlivy systém odménovani, prilezitost k povyseni, dostatecny stupen
socialni interakce pii praci, zajimavou pracovni néplii, vysoky stupenn autonomie a pocit
kontroly nad tempem a metodami prace. Mira spokojenosti pracovnikli zavisi predevs§im

na jejich individualnich pottebach, ocekavanich nebo pracovnim prostiedi.

2.1 Pracovni spokojenost — vymezeni problematiky

Pracovni spokojenost hraje v organizaci vyznamnou roli. MiiZeme na ni pohlizet

ze dvou pohledli (Nakone¢ny, M., 2005, s. 111):

- v Sirsim smyslu zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, vztahujici se k pracovnim
podminkam (spokojenost s praci — tzv. motivatory a nespokojenost s praci tzv.
frustratory),

- vuzsim smyslu se jedna o spokojenost s praci (naroky na plnéni ukoli, odména

za vykonanou préci a jeji prestiz).

VSirSim  smyslu  ma& pracovni spokojenost uzky vztah k socialné-
psychologickym aspektim, protoze tu jde o charakteristiky socialnitho klimatu

pracovniho prosttedi.

,,Podle Locka je pracovni spokojenost diisledkem urcitych cinitelit a soucasné
pricinou absentismu, setrvani nebo méneni zameéstnani (fluktuace) a vydélku, pricemz
leze jeji miru vyjadrit mirou vyjadienou rozdilem v ocekdavané a skutecné pracovni
situaci nasobené mirou vyznamnosti zjisténého rozdilu.”“ Toto vyjadieni takto pojaté
miry pracovni spokojenosti je velmi problematické. ,, Uspokojeni z prace muze byt
definovano jako prijemny nebo pozitivni emocionalni stav, rezultujici z ocenéni viastni

prace nebo pracovnich zkusenosti. “ (Nakonec¢ny, M., 2005, s. 112)

Uroven pracovni spokojenosti je ovliviiovana vnitinimi a vnéjSimi motiva¢nimi
faktory. Purcell a kol. (2003) se domnivaji, ze ke spravnému a uvédomélému chovani,
které pfispivd k uspéSnosti organizace dochazi tehdy, jsou-li pracovnici dobie

motivovani, pokud maji pocit zdvazku k organizace a prace jim piinaSi osobni

uspokojeni. Jako nejvyznamnégjsi faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnancli se svou
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praci je moznost pracovniho postupu, moc ovlivilovat svou praci, tymova prace,

podnétnost a naro¢nost vykondvané prace. (Armstrong. M., 2007, s. 228)

2.2 Motivace, vykonnost a spokojenost

Motivace neni jedinym faktorem, ktery ovliviluje pracovni vykon. DalSimi
ovlivitujicimi  faktory  jsou schopnosti, védomosti a dovednosti. Tyto atributy

charakterizuji vykonovy potencidl pracovnika.

Velikou pozornost vénoval problematice pracovni spokojenosti V. H. Vroom,

ktery soudil, ze (Nakonecny, M., 2005, s. 115):

- existuje souvislost faktoru pracovni spokojenosti s urovni aspirace, takze osoby
s nizkou urovni aspirace maji niz§i naroky na dosaZzeni pocitu pracovni

spokojenosti, zatimco lidé s vysokou irovni aspirace maji vysoké naroky,

- urcita situace zvySujici pracovni spokojenost mtize navodit dalsi zdroje pracovni
spokojenosti (kdo je povySen, kdo vydéla vic, jakou ma moc, vliv a osobni
svobodu),

- mohou existovat rizné funkcni zavislosti s pracovni spokojenosti, naptiklad
vetsi spokojenost s obsahem prace miize navozovat vyssi spokojenost se stylem
fizeni a naopak.

, V¥hodna pro clovéka, pro podnik a pro spolecnost je primérena aspiracni
uroven, a to spise vyssi, protoze vede k seberozvoji, k lepSimu hospodarskému vysledku

podniku a k vyssi kvalité Zivota. ““ (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 280)

Zakladnimi oblastmi, které definuji uspokojeni z prace jsou (Bedrnova, E. —

Novy, L. a kol., 2002, s. 281 — 282):

e moznosti pracovniho postupu (pracovni kariéry),

mzda (financni ocenéni),

kvalita a cinnost vedouciho pracovnika,

viastnosti a jednani spolupracovnikii,

v podniku uplatiovany styl organizace prace a rizeni,

fyzické podminky prace,

e péce podniku o pracovniky.
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2.3 Stimulace pracovniho vykonu
Stimulace je zamérné ovlivilovani lidského chovani. Pro zajiSténi ucinné
stimulace pracovnikil je nezbytnd znalost jejich osobnosti a znalost jejich motivacniho

profilu. Jen tak je mozné piimét pracovniky k lepSim vykontim.

UcCinek stimulace zavisi na vnitinim prostfedi, motivacni struktute, pfipravenosti
pfijmout nebo nepiijmout podnét a individudlnich vrozenych nebo ziskanych potiebach,

hodnotach, z&jmech, aspira¢ni urovni apod.
Stimula¢ni prostiedky

Stimulem muaze byt vzasadé¢ vSe, co je pro pracovnika vyznamné. Mezi

nejzavaznéjsi stimulacni prostfedky patii (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 290):
¢ hmotna odména

Je hlavni stimulacni prostifedek, zdroj existen¢nich prostfedka pro Zivot. Muze
mit podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, odmény), ale i mnoho dalSich podob.
Penize mohou pfinést pozitivni motivaci nejen proto, Ze je lidé potiebuji, ale také proto,

ze penize slouzi jako vysoce hmatatelny nastroj uznani.

,, Pokud se zaméstnavatel snazi zvysit spokojenost zaméstnancii se mzdou,
nemusi tak cinit pouze cestou zvysSovani mezd. ZvySeni mezd nemusi vidy nutné
znamenat zvySeni spokojenosti se mzdou. PFi tvorbé mzdového systému je spise lepsi

zameérit se na vylouceni zdrojii nespokojenosti. “ (Lejskova, P., 20006, s. 60)

Penize mohou pfinést za spravnych okolnosti pozitivni motivaci nejen proto, Ze
lidé je pottebuji, ale také proto, ze penize slouzi jako vysoce hmatatelny néstroj uznani.
Penize jsou vyznamnym faktorem, ktery pfitahuje lidi do organizace a je jednim
z nejvyznamnéjSich faktorti ovlivilyjicich jejich dalsi setrvani.

(Armstrong, M., 2007, s. 232)

e obsah prace

Je dalsim vyznamnym faktorem stimulace. Stimulacni ucinek neni u vSech
pracovnikli stejné Gcinny. Mezi apely, jimiz pisobi obsah prace, patii: apel na tvofivé
mysleni, samostatnost, koncepcni mysleni, systematické mysleni, hrdost na praci, hrdost

k vlastnim schopnostem, apel prestize, seberozvoje, moci, jistoty apod.
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Existuje cela tada dil¢ich apelii, které vyplyvaji z velkého mnozstvi pracovnich
¢innosti. Je proto dilezitd pomoc pracovnikiim nalézt u¢inny apel, zvyraznit ho a dale
jej rozvijet. Mezi apely, jimiz ptisobi obsah prace, patii (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol.,
2002, s. 291):

- apel na tvofivé mysleni (reakce na nova feSeni, podminky, moZnost uplatnit
vlastni napady),

- apel na samostatnost, autonomii (¢lovék samostatné urcuje, co, kdy a jak bude
vykonavat),

- apel na koncepcni a systematické mysleni,

- apel hrdosti na vlastni schopnosti (dovednosti, schopnosti, znalosti),

- apel na prestiz,

- apel na seberozvoj a sebekontrolu,

- apel pé€e o druhé¢ lidi, pfirodu, apod.

vvvvvvvvvv

pokladat vsechny podnéty, které vyvolavaji evalvaci ega, tj. pozitivni sebehodnoceni,
podnéty, které vyvolavaji pocity osobni diileZitosti a véedomi kompetence. *

(Nakonecny, M., 2005, s. 204)
e povzbuzovani — neformalni hodnoceni

Je vyznamnym nastrojem v rukach fidicich pracovnikli. Vedouci déava informace
pracovnikim o tom, jestli jejich vykon odpovidd nebo neodpovida ocekéavani

(poskytnuti zpétné vazby).

,, Chvalit i kritizovat je treba. Predevsim od pocatku nesmime tajit, Ze jsme lidem
rozhodnuti vikat, jak pracuji. A to bezprostredne, zcela konkrétné, pri uspéchu se

nestydime davat najevo i svoji radost, pri neuspéchu pocity zklamani, které mame.*

(Styblo, J., 1993, s. 177)
Tt1 soucasti pristupu kladného povzbuzovani (Harvey, Ch., 1992, s. 57):

1. Formulujte presné, ktera cinnost byla spravné provedena.
2. Zdiraznéte, jak moc to pomohlo vam i celé organizaci.
3. Vyjadrete své uprimné uznani.

I3

,, Nic tak nepovznese sebevédomi jedince jako uprimné minéna chvdala."

(Freemantle, D., 2006, s. 65)
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e atmosféra pracovni skupiny

Ma vyrazné stimulacni UCinky, obsahuje také vSechny socidlni faktory. Socialni
skupina ma sva vlastni pravidla, kterd se utvafeji v zavislosti na jejim slozeni,
aktivitdch. V ramci pracovni skupiny se lidé vzajemné porovnavaji, dochazi tak

k posileni jejich sebevédomi.

Je-li skupina pevnd, stmelend, tak ma vSechny pifedpoklady pro to, aby
fungovala jako motivujici a dokonce i1 sebemotivujici se celek. V opacném piipade
dochazi k poklesu pohody, spokojenosti a ztraty tirovné motivace jednotlivych ¢lent.

(Styblo, J., 1993, s. 176)

., Pokud jde o pracovni vztahy, lze pozorovat, Ze predni a uspésné organizace ve
svete venuji této oblasti personalni prdce zvySenou pozornost. Protoze zdravé pracovni

vztahy vyrazné prispély k jejich uspéchu. “ (Koubek, J., 1998, s. 283)
e pracovni podminky a reZim prace

Zajem podniku vytvaret lepsi pracovni podminky pro pracovniky ma dvoji efekt.
Jednak dochazi ke zlepSeni vykonu — v disledku mensi unavy a lepsi pracovni pohody
a také se zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnancem. Nezdjem vedeni podniku

o pracovni podminky ma vZzdy distimula¢ni efekt a to i v ptipad€ vysokych odmén.

Pracovni podminky ve vétSin€é piipadi alesponi nepiimo stimuluji motivaci
k praci. Clovéka uspokojuje samotny obsah prace, dochazi k naplnéni (uspokojeni) jeho
potfeb. Cim vétsi uspokojeni, tim vétsi bude jeho motivace k praci. Pracovni podminky
maji na spokojenost pracovnikii popf. motivaci vétSi vliv tam, kde je prace svym

obsahem a charakterem jednozna¢né neuspokojuje.
¢ identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamend, ze Clovek piijal praci jako nedilnou soucast svého
zivota. Pracovni Uspéchy jsou pro ngj dilezitym kritériem vlastniho sebehodnoceni.
Ztotoziuje se — piijima cile podniku. Vykazuje dlouhodobé vysoky pracovni vykon.

Pracuje hospodarné€, odpovédné, tvotive a je vstticny ke svym spolupracovnikim.
e externi stimula¢ni faktory

Jedna se predevsim o celkovou image podniku, jak je vniman, jakou ma povést,

Vo wev

prestiz. SpoleCensky uznavanéjs$i a prestiznéj$i podnik vice stimuluje své zaméstnance



36

A4 NP 24

k praci a dosahuje vysSich vykonl. Vngjsi stimulaci mize byt také makroekonomicka

nebo politicka situace.

2.4 Vyuziti stimulacnich prostiedku

Jednotlivé druhy stimulacnich prostfedkl se svym zaméfenim vyrazné odliSuji.
K jejich efektivnimu vyuZiti je nutné presné cileni a identifikace. Musime je vybirat

s ohledem na konkrétniho jedince a oblast kterou chceme ovlivnit.

Utinnost stimulaénich procest je déna nejen vhodnou volbou stimulf, ale také
urovni motivace lidi a kapacitou fidicitho subjektu. Jednd se o kapacity odborné,
vykonové (odolnost, tempo, apod.), osobnostni (zralost, moralni profil), spolecenské
(postaveni, vliv na druhé) a motivacni (zamefenost, potieby, zajmy, navyky, idedly

a hodnoty). (Styblo, J., 1993, s. 200)

Nejcastéji se objevuje potieba stimulovat tyto oblasti (Bedrnové, E. — Novy, .

a kol., 2002, s. 297):
e Pracovni vykon (jeho kvalitu, kvantitu, rovnhomérnost)

Nekvalitné provedend prace ubira clovéku na jeho hodnoté. Snizuje sebediivéru
a tim 1 ochotu zvySovat ndroky na sebe. Vedouci pracovnik mize byt privodcem
a podnécovatelem cesty vzhiru. Nejic¢inngjSim stimulacnim prostfedkem je pochvala,
povzbuzeni a to 1 dil¢ich uspéchii. Divéryhodnost a otevienost ve vztahu mezi
vedoucim a jeho podiizenym vytvaii prostfedi, kde pracovat kvalitné probihd zcela

ptirozené a efektivné.

e Tvoiivost (vnaSeni novych napadi a mysSlenek, které vylepSuji, usnadiuji
a zjednodusSuji praci)
Nejen vyreSeni, ale 1 postupné kroky, ndpady a naméty vedouci k feSeni tkola
(1 netspéSné pokusy) musi mit pozitivni odezvu, ktera vytvaii tvarci atmosféru.
Tvoftivost pracovniki je nejvétSim bohatstvim podniku.

e Seberozvoj (rozsitovani kvalifikace, dovednosti, znalosti)

Kvalitni a tvofivd prace pomahd rozvijet schopnosti a charakter. Dalsi

podminkou rozvijeni osobnosti je nikdy nekoncici proces ziskavani novych védomosti.

Vzdélanim a vytvarenim podminek pro vzdélani zaméstnancli zaméstnavatel

pozitivné ovlivituje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na
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organizaci apod., nehledé¢ na to, ze si formuje pracovni silu v podobé ptizplisobené
pracovnim tkoliim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci.

(Koubek, J., 1998, s. 314)
e Spoluprdace (ve skuping, v tymu)

Kooperace ve skupiné upeviluje a rozviji vztahy mezi lidmi, podnécuje
soudrznost skupiny, zastupitelnost, solidaritu. Ke kooperaci stimuluje spole¢ny cil,

ktery stoji nad vesSkerym vnitropodnikovym soupefenim.

e Odpovédnost (za vlastni jednani, rozhodnuti, svéfené hodnoty, bezpecnost

prace)

Odpovédnost dovedou prevzit lidé, ktefi maji schopnost realisticky vnimat svét
kolem sebe. Pfevzit odpovédnost znamend poskytnout pracovnikim dostate¢nou

zpétnou vazbu.

2.5 Oddanost a angaZovanost

Tyto pojmy spolu uzce souvisi, ale jejich individudlni vyznam je odliSny.
Oddanost vyjadiuje urcit¢ moralni nadSeni pro néjakou zalezitost. Angazovanost je
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intenzivni ¢innost, kdyZ se ¢loveék pilné né¢im zabyva.

Podle Portera a kol. se oddanost vztahuje k naklonnosti a loajalité. Jde o urcitou
miru identifikace jedince s danou organizaci a jeho zapojeni do ni. Obsahuje tfi faktory

(Armstrong, M., 2007, s. 233):

- silnou touhu ztistat ¢lenem organizace,
- silnou viru v hodnoty a cile organizace a jejich akceptovani,

- ptipravenost vynakladat znacné Usili ve prospéch organizace.

,AngaZovanost je pozitivni dvoustranny vztah mezi pracovnikem a jeho
organizaci. Obé strany jsou si védomy svych viastnich potreb i potieb druhé strany i
zpusobu, jak jedna druhou podporovat za ucelem naplnéni téchto potreb. Angazovani
pracovnici a angazZované organizace udélaji jeden pro druhého néco navic, protoze

investovani do svého vztahu vidi jako oboustranné prospésnou vec.

(Armstrong, M., 2007, s. 233)
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2.6 Osobnost manaZera

Podstatou manazera je jeho Usili 0 zménu v jednani a osobnosti druhé osoby
pozadovanym smérem. Dulezitd je piedevSim orientace na Clovéka a zajiSténi jeho
potieb. Kazdy aspekt ma velky vyznam na individudlni motivaci a pracovni nasazeni
pracovnika. ManaZer musi identifikovat a ohodnotit pofadi jednotlivych motivacnich

faktort.

,Jednim z nejvyznamnéjsich ukolu managementu je vytvaret pro pracovniky

primérené pracovni podminky a priznivé pracovni prostredi. “ (Koubek, J., 1998, s. 174)
Einsteinova rovnice (Rustomiji, M. K. a Sapre, S. A., 1993, s. 72):
A=X+Y+7Z

kde:

A = uspéch;, X = tvrda prace; Y = hra; Z = dej si pozor na usta

Nejlepsi tymovi lidii jsou ptikladem pro ostatni pracovniky. Predevsim
v presnosti (vzdy chodi v€as), osobni ochoty a zdvofilosti. Otevienosti a sluSnosti, jsou
vzdy nestranni, uméji naslouchat, sami jsou priikladem pracovitosti, pozitivniho

mysleni, pfesnosti a rozhodnosti. (Freemantle, D., 2006, s. 16)

Jeden anticky filozof fekl: ,,Chces-li zit jeden rok, zasej kukufici. Chces-li Zit
deset let, dej vyrst stromiim. Chees-li zit navéky, vychovavej a u€ lidi.“ (Rustomji, M.
K. a Sapre, S. A., 1993, s. 159)
Atributy Gspé$ného pracovniho procesu (Harvey, Ch., 1992, s. 22):
- Lidé potrebuji vedet, zZe je o né zajem.
- Lideé potrebuji citit, Ze se o né dba.
- Jedilezité, aby si kazdy uvédomil své viastni hodnoty.
- Je na nas, abychom kazdého v tomto védomi podporili.
- Pokud si je kazdy vedom svych hodnot, pak i moralni uroven celé skupiny
je vysoka.
- Pokud je moralni uroven skupiny vysokd, ma takova skupina

i predpoklad uspésného rozvoje.
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2.7 Moznosti zkoumani motivace a pracovni spokojenosti

Pro podnik je dilezité¢ ziskavat informace o pracovni spokojenosti a motivaci
pracovnikli. Jakékoliv opatfeni ve vztahu k zaméstnanciim je nutné pfipravovat se

znalosti sou¢asného stavu.

,, Clovek miize byt opravdu §tastny jen tehdy, kdyz je zapojen do prdce, kterd ma
smysl. “ (Rustomji, M. K. — Sapre, S. A., 1993, s. 29)

V ptipad¢ pracovni spokojenosti jde o zkoumani kvality prozitku. NejCastéji se
pouziva dotazovani osobni nebo pisemné, které mizeme obohatit pozorovanim reakci
lidi ve standardnich situacich. V dotazovanich tykajicich se prozitkii musime pocitat se
skute¢nosti, Zze respondenti maji vSeobecné tendenci odpovidat spiSe tak, jak ocekavaji,
ze je ,spravne, tedy ve smyslu obecné piijatych zvyklosti. Pro ziskani pravdivého
obrazu je vysvétleni diavodu, pro¢ se spokojenost zkoumd a pro¢ jsou dulezité

nezkreslené odpovédi. (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol, 2002, s. 284 — 285)

Zkoumani spokojenosti Ize realizovat pomoci ¢tyf metod (Armstrong, M., 2007,

s. 229 —230):
e pouziti strukturovanych dotazniki

Ty mohou byt rozdany vSem nebo jen ur¢itému vzorku pracovnika. Dotazniky
mohou byt standardizované (univerzalni), nebo mohou byt vytvofeny specidlné pro
danou organizaci. Vyhodou téchto dotaznikli je, ze byly dikladné¢ vyzkouSeny,
vmnoha pfipadech jsou kdispozici normy, snimiz Ize porovnavat vysledky

(benchmarking).
e pouziti rozhovoru

Mize probihat jako individudlni rozhovor, ktery odhali skute¢né nazory. Tento
zpusob je drahy a Casove€ narocny. Nebo jako diskuse vedené prostiednictvim konkrétné
zamétenych skupin. Vyhodou je kontakt svelkym poctem lidi, ale vysledky neni
jednoduché kvantifikovat, néktefi lidi mohou mit potize s vyjadfovanim svych ndzori

na vefejnosti.
e kombinace dotazniku a rozhovoru

Tento zplisob kombinuje kvantitativni tidaje z dotazniku s kvalitativnimi tdaji z

rozhovort. Dotaznik mize byt doprovazen néjakym do hloubky jdoucim rozhovorem.
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Alternativni cestou je nechat zodpovédet dotazniky urcitou skupinou lidi a pak s touto

skupinou diskutovat o odpovédich na kazdou otazku.

e vyuZiti diskusnich skupin
Je to skupina zaméfena na urcité zalezitosti (reprezentativni vzorek pracovnikil),
jejichz postoje a ndzory tykajici se organizace a jejich prace se Setfi. Podstatnymi rysy

diskusni skupiny jsou strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a diivérnost.

2.8 Dotaznik

Podstata dotazniku spociva v pisemném souboru otézek, na které respondenti
odpovidaji nebo polozek, s nimiz souhlasi €1 nesouhlasi, popf. vybiraji tu, kterd je
nejblize skutec¢nosti. Jedna se o kvantitativni metodu analyzy pracovni spokojenosti

a motivace pracovniki.

Vysledek dotaznikového Setfeni zéavisi na formulaci jednotlivych polozek
a konstrukci dotazniku. Formulace jednotlivych polozek musi byt jasné a srozumitelné

(tykajici se zkoumaného problému).

Otazky mohou mit riznou podobu. Od otazek otevienych, az k otazkdm
zavienym bud’ s piedepsanymi slovnimi odpovéd’'mi nebo s vyjadienim spokojenosti
gislem na prilozené $kale. Skalové polozky nejsou samostatné, ale tvoii soubory, které
jsou zaméfeny na rtzné problémové okruhy. Z celého souboru otazek se vypocita
souhrnny ukazatel (index). U otazek, které vyuzivaji S§kal je mozno zvolit

Jjednofaktorové nebo dvoufaktorové Skaly.
e Jednofaktorové skaly

Vychazeji z predpokladu, ze spokojenost ma riznou uUroven od maximalné
pozitivni hodnoty az do maximaln¢ negativni hodnoty. Obvykle se vyuZzivd stupnice
1 — 7 (10), kde 1 znamena maximalni spokojenost a 7 (10) maximalni nespokojenost,
nebo stupnice, kde jsou na jedné strané stupné s kladnym znaménkem a na druhé strané
se znaménkem zapornym a uprostied neutralni nula. (Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol

2002, s. 284)
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¢ Dvoufaktorové skaly

M¢éii zvlast spokojenost a nespokojenost. Pracovni spokojenost souvisi

N

s obsahem vykonavané prace a ztohoto hlediska se mira spokojenosti méti u téchto

skutec¢nosti (Ruzicka, J., 1992, s. 113):

uspéch v praci, uznani,
- charakter vykondavané prdce,
- odpovédnost v praci,

- moznost postupu.

Pracovni nespokojenost je sycena jinymi skutecnostmi, které nejsou tak
vyznamné, aby ovlivnily pracovni spokojenost, ale podileji se na vzniku pocitu

nespokojenosti. Jedna se o tyto skutecnosti, které tvoii prostiedi pro praci:

- personalni a socialni politika hospodarské organizace,

- uplatnovani kontroly v Fidici ¢innosti (dozor),

- plat,

- mezilidske vztahy, zejména v zakladnich pracovnich skupindch,

- pracovni podminky.

2.8.1 Vyhody a nevyhody dotazniku
Mezi vyhody dotazniku patii (Pavlica, K. a kol., 2000, s. 123):

- udaje je mozné ziskat od vétSiho poctu respondentli (nez pti rozhovoru),

- tyto udaje jsou jednotnéjsi a lze je pIn¢ kvantifikovat a zpracovat statistickymi
postupy,

- anonymni forma dotazniku mize podnitit v&tSi upiimnost,

- je hospodarngjsi nez rozhovor a kvalitativni metody (neklade zvySené naroky na
respondenty),

- snizuje se mira subjektivity ukazatele.
Mezi nevyhody miizeme zaradit:

- nizkou navratnost dotaznikl (piiblizné 50 %),
- vybér alternativ nemusi poskytovat dostate¢né vhodnou odpovéd,
- v ptipad¢ nepochopeni nemiize dotazovany zadat vysvétleni,

- spiSe deskriptivni az povrchni charakter tidajt,
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- neni moZnost sledovat dokreslujici a dllezité neverbalni signaly,

- riziko efektu, kdy odpovéd’ na otdzku navodi urCity typ odpovédi na otazky
nasleduyjici,

- nepiimefené dlouhy dotaznik zvySuje riziko tnavy.
Zvlastni formou dotazniku je anketa. Ta je vSak podstatné krats$i a je zamétena

na uzsi problematiku (vyuZziva se spiSe ve vyzkumu sociologickém).

2.8.2 Zpracovani vysledki

Pti zpracovani vysledkl se porovnavaji Skaly dilezitosti jednotlivych faktori se
Skalami spokojenosti. Timto porovndnim se identifikuji vyznamné faktory, u kterych
ma vyhranénd spokojenost nebo nespokojenost rozhodujici vyznam. Nejvetsi pozornost
se pii analyze vysledki vénuje vysokému stupni nespokojenosti u faktord, které jsou
pro respondenty subjektivné nejvyznamnéjsi, a proto se hledaji takova opatieni, ktera by
nespokojenost sniZila nebo ji zcela odstranila.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol., 2002, s. 286)

2.7 Motivaéni program podniku

Motivac¢ni program piedstavuje urcitou konkretizaci systému prace s lidmi
v podniku s relativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovliviilovani pracovni

motivace zaméstnancu.

Tento program tvoii piedchdzejicim rozborem podlozeny a k naplihovani
podnikovych potieb a cili zaméfeny soubor pravidel, opatfeni a postupll, jejichZ
primarnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace, a tedy 1 optimalniho
ptistupu pracovnikll k praci samotné. A to pifedevsim v téch aspektech, které jsou

z hlediska podniku aktualné ¢i trvale vyznamné.

Jednim z nejvyznamnéjSich pfistupti, které vedou k vytvafeni optimalnich
pfedpokladli pro formovani Zadouci Urovné pracovni motivace, je tvorba prace
z hlediska jejiho obsahu. Jednd se o obohaceni obsahu vykonavané prace — pestrost
a riznorodost prace, celistvost pracovnich ukoll, zvySovani vyznamu jednotlivych
ukolii, posilovani zpétné vazby a zvySovani autonomie pracovniho jednani.

(Bedrnova, E. — Novy, 1. a kol, 2002, s. 302 - 303)
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ANALYTICKA CAST

3. Vyzkum motivace a pracovni spokojenosti

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva priazkumem motivace a pracovni
spokojenosti zaméstnanci spolecnosti Choceniskd mlékarna. Tento prizkum byl
proveden formou dotaznikového Setfeni a osobnim pohovorem, ktery se uskutecnil

s vedoucim pracovnikem v oblasti personalistiky.

3.1 Informace o zkoumané spole¢nosti

Choceniskd mlékarna, s.r.o. je ryze Ceskou mlékarnou s témét sedmdesatiletou
tradici vyroby mlécnych produktd. Profiluje se na trhu pfedevSim v segmentu

pomazankovych masel, smetanovych pomazanek, smetanovych jogurta a tvaroht.

Produkty mlékarny byly jiz mnohokrat ocenény u nas i v zahrani¢i. Vyroba
zahrnuje fadu sobchodni znaCkou “MAX* (vyroba pro privatni znacky

maloobchodnich fetézctli). Spole¢nost zaméstnava 85 zaméstnanci.
Pfedmétem Cinnosti spolecnosti (dle obchodniho rejstiiku) je:

1. obchodni cinnost, zprostredkovatelské a obstaravatelské sluzby vcetné
poradenstvi,

2. wyroba mlécnych vyrobkui.

Zakladni kapital spolecnosti ¢ini 7 mil. korun. Spolecnici a jejich obchodni podil

na spolecnosti:

- Zemeédeélsko obchodni druzstvo Zalsi 15%
-  ACCOM holding s.r.o. 85 %

ACCOM holding s.r.o. je skupina firem, které podnikaji ve stejné oblasti, kterou
je vyroba, import, export a distribuce mlécnych vyrobkl. Jedna se o Ceské firmy bez
zahrani¢ni kapitdlové UcCasti (ro¢ni obrat pfiblizn¢ 3,5 miliardy korun). Choceniska
mlékarna, s.r.o. je soucasti této skupiny od roku 2002. ACCOM holding, s.r.o fidi

vSechny spolecnosti ve skuping, které jsou organizovany ve tiech trovnich:
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1. vyrobni,
2. obchodné distribucni,

3. servisni.

Diky vysoké kvalit¢ a distribu¢nim piedpokladiim se spole¢nost Choceniska
mlékarna, s.r.o. stala dodavatelem nékolika privatnich znacek, at" jiz v minulosti

(LEV-NE, Delvita) nebo soucasnosti (Albert, Tesco, Lira, COOP, Kapucin).
e Soucasnost

Chocenskd mlékarna je v pozici leadera mezi vyrobci pomazadnkového masla

v Ceské republice a patii k nejvyznamngjsim vyrobciim smetanovych jogurti.

Skladovani a veskerou logistiku méa podnik ve vlastni rezii. Soucésti spole¢nosti

je 1 centralni sklad v Chocni.

Spole¢nost nevykonava Zadnou vyzkumnou a vyvojovou c¢innost. V roce 2005
ziskala spole¢nost dotaci z Opera¢niho programu Rozvoj venkova a multifunkéniho
zem&délstvi, ktera byla vyuZita na projekt ZlepSeni zpracovani mléka vyuzitim nové

technologie v Choceiiské mlékarne.

Cilem spolecnosti je zajistit nejvyS$i moznou kvalitou pomazankovych masel,
jogurti a tvarohti ve spojeni s jedinecnosti poskytovanych sluzeb, ¢imz chce dosahnout

spokojenosti vSech svych zdkaznik.
e Mazdovy iad
Spole¢nost disponuje vnitropodnikovym mzdovy fadem, ktery stanovuje

zakladni plat, ale také vysi vykonovych prémii, ptiplatkii, odmén, ro¢ni vysledkové

prémie a manaZerské odmény.
- Zakladni platy

U dé€lnikti zdkladni hodinovou mzdu schvaluje manaZer odd¢leni na zékladé
navrhu piimého nadfizeného pracovnika. Zakladni meésicni fixni plat vedoucim
pracovniklim stanovuje feditel. Ostatnim TH pracovnikim navrhuji zakladni mési¢ni
fixni plat manazeti oddéleni, které odsouhlasi teditel. Platovy vymér je soucasti
pracovni smlouvy. Zikladni mési¢ni fixni plat feditele stanovuje valnd hromada

spolecnosti.
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- Vykonové prémie
U délnikti 1 TH pracovnikit az do vySe 20 % zakladni mzdy. Tyto prémie
stanovuje a vyhodnocuje ptimy nadfizeny.
- Priplatky za vedeni kolektivu
Ptiplatky jsou vyplaceny pii plnéni povinnosti vyplyvajicich zvykonavané
funkce, nejsou zakladem pro vypocet prémii.
- Ostatni priplatky

Ptiplatek za prodlouzenou sménu, piiplatek za praci v sobotu, nedé€li a svatek,
piiplatek za praci vnoci, pfiplatek za pracovni pohotovost. Tyto pfiplatky nejsou
zakladem pro vypocet prémii.

- Fond vyuziti pracovni doby
Je prémiova mzdova slozka, ktera je vyplacena za plné vyuziti pracovni doby.
- Fond vedouciho
Slouzi vedoucim oddéleni, ktefi jsou pIn¢ odpovedni za jeho vyuziti. Pro kazdé
oddéleni je stanovena ro¢ni ¢astka, ktera se miize v prubéhu roku navySovat.
- Ctvrtletni odmény
Pro TH pracovniky a administrativni pracovniky za plnéni ¢tvrtletniho planu.
- Roc¢ni prémie

V ptipad€ splnéni planovaného vysledku hospodateni bude zaméstnancim, kteti
odpracovali cely kalendafni rok v hlavnim pracovnim poméru, rozdélena ptedem
stanovend Castka, kterou muize feditel v pfipadé¢ preplnéni planovaného vysledku
hospodateni upravit.

e Socialni fond

Choceniskd mlékarna s.r.o. poskytuje vramci socialniho fondu fadu ptispévki.
Jedna se o pfispévky na obédé, dichodové pojiSténi, thradu jizdného (ndrok mayji
vSichni zaméstnanci, ktefi nemaji trvalé bydlist€ v Chocni a jsou v pracovnim pomeéru
na dobu neur¢itou), dale piijcky, novomanzelské ptispévky, ptispévky na détské tabory,
lyzatské vycviky, rehabilitaci, Zivotni jubilea a piispévek na kadetnictvi (zaméstnanci,

pracujicim na provoznim a expedi¢nim useku, kde maji povinnost nosit Cepici, tento
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ptispévek je vyplacen ctvrtletn€). Dle rozhodnuti feditele jsou ze socidlni fondu

nakupovany darkové pfedméty pro zaméstnance (napt. vanocni kolekce).
Vsechny piiplatky, prémie a jednotlivé pfispévky jsou jasn¢ stanoveny
v mzdovém fadu a v fadu socidlniho fondu, které jsou zaméstnanctiim k dispozici.
Informace o déni ve spoleCnosti a hospodarskych vysledcich jsou pravidelné

zvetejiovany. Zaméstnanci jsou kazdoro¢né¢ informovani feditelem o planech

spole¢nosti do budoucna.

3.2 Charakteristika zkoumaného souboru

Celkem bylo rozdano 85 dotaznikli, sesbirdno zpét 53. Tento vysledek
predstavuje 62% ucast z celkového poctu 85 zaméstnancl. Z 53 ziskanych dotaznika
nemohl byt jeden pouzit (nedostate¢né vyplnéné tidaje). Prizkumu se zcastnilo 63 %

zen a 37 % muzu.

Tabulka ¢. 1: Ugast zaméstnanct — pohlavi

Zena 33 63%
Pohlavi Muz 19 37%
Celkem 52 100%

Zdroj: autor

Nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci ve véku 30 — 39 let (44 %), druhou
velkou skupinou byli respondenti ve véku 40 — 49 let (27 %), nasledované skupinou 20
—29 let (15 %), 50 — 59 let (12 %) a nejméné pocetnou je skupina zaméstnanct ve véku

60 a vice lez (2 %).

Obrazek ¢. 1: Vékova kategorie zaméstnanct

020-29 12% 2% 15%
W30-39
040 -49
050 -59 27%
060 a vice

Zdroj: autor
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Nejvice zaméstnancii pracuje ve spoleCnosti vice nez 10 let (46 %), druhou
nejpocetnéjsi skupinou je skupina 5 — 10 let (21 %), nasleduje kategorie 3 — 5 let
(15 %), druhou nejméné pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci, kteti zde pracuji 1 — 2 let

(12 %) a nejmensi skupinou jsou respondenti, ktefi zde pracuji méné nez 1 rok (6 %).

Obrazek €. 2: Pocet let stravenych ve spolecnosti

6%

12%

O Méné nez 1 rok
O1-2let
O3-51let
O5-101et

M Vice nez 10 let

46%

15%

21%

Zdroj: autor

Na otazku dosazen¢ho vzdélani odpovédélo nejvice zaméstnanct stfedoSkolské
s maturitou (45 %), nasledované sttedoSkolskym bez maturity (33 %), vysokoSkolské

rovr

(12 %) a vyssi odborné (6 %), zbyvajici ¢ast respondentit ma zékladni vzdélani (4 %).

Obrazek ¢. 3: Uroven vzdélani zaméestnancu

O Zakladni

12% 4%

B Sti‘edoskolské 6%
bez maturity

O Stredoskolské s
maturitou

O Vyssi odborné

33%

O Vysokoskolské 45%

Zdroj: autor

Posledni otazka se zabyvala pracovnim zafazenim zaméstnancl. Nejvice byla
zastoupena skupina dé€lnikti (51 %), nasledovala skupina TH pracovniki (37 %).

Nejméné pocetnou skupinou, byla skupina manazeria (12 %).
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Obrazek ¢. 4: Pracovni zafazeni zaméstnancu

12%

O Délnik

Il TH pracovnik 51%

[0 Manazer

Zdroj: autor

3.3 Metody zkoumani

Pfed dotaznikovym Setfenim byl proveden rozhovor s personalistou
a ekonomickym manazerem spole¢nosti. Ulelem tohoto rozhovoru bylo zjisténi
zékladnich informaci tykajicich se systému motivace a pracovni spokojenosti
zaméstnancl. Dale byl na zéklad¢ jejich pozadavki, ptipominek a navrhi dopracovan

dotaznik a uptfesnény (konkretizovany) jednotlivé otazky.

K provedeni prizkumu na téma: Motivace a pracovni spokojenost zaméstnanciti,
spolecnosti Chocenska mlékarna, s.r.o. byla pouzita metoda dotaznikového Setreni.
Dotaznikového prizkumu se zucastnilo 53 zaméstnanci zcelkového poctu 85

zaméstnancl. Prizkum probéhl v mésici unoru.

V dotazniku bylo zaméstnanciim nejdiive vysvétleno pro¢ toto Setfeni probiha,
¢eho se tykd a jaky bude mit ptinos pro jejich spole¢nost. Zaméstnanci byli pouceni
a informovani, jakym zplsobem maji dotaznik vyplnit. Vyplnéné dotazniky mohli

vhazovat do piipraveného boxu.

Dotaznik byl rozdélen do dvou casti. Prvni &ast byla rozdélena do n€kolika
blokli (souborti otazek): blok vize a cile, vztah ke spole¢nosti, nadiizeny/vedouci,
mezilidské vztahy a komunikace, pracovni podminky, prace a vzdélavani, odménovani,

péce o zaméstnance/vyhody. Tento oddil obsahoval celkem 40 otdzek.

Kazdy blok se skladal znékolika otazek, vymezujici ur€itou ¢ast zkoumané
problematiky. Tyto otazky byly hodnoceny pomoci piilozené stupnice hodnoceni

(tabulka ¢..2: Stupnice hodnoceni), ktera byla tvotfena Ctyfstupiiovou hodnotici Skalou.
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U kazd¢ otazky meli zaméstnanci, dle vlastniho uvazeni, oznacit vzdy jedno Cislo z této

rrw

hodnotici skaly, a tim ohodnotit konkrétni otazku.

Tabulka €. 2: Stupnice hodnoceni

STUPNICE HODNOCENI

1 2 3 4

rozhodné¢ ANO spise ANO spise NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Druha cast dotazniku obsahovala tabulku, ve které méli zaméstnanci seradit
jednotlivé motivaéni faktory (podle jejich diilezitosti), kterou jim piikladaji. Ke kazdé
polozce méli doplnit Cislo: I — nejvice diilezité az 10 — nejméné diilezité. Kazdé Cislo
mohli pouZit pouze jednou. Tabulka méla celkem deset motivacnich prvki.

Na zavér dotazniku byly zatazeny identifika¢ni daje tykajici se pohlavi, vékové
kategorie, jak dlouho zaméstnanci pracuji ve spolecnosti, dosazené¢ho vzdélani a jejich

pracovni zatfazeni.

Prvni ¢ast dotazniku - hodnoceni otazek
Tato ¢ast byla roz¢lenéna do né€kolika blokl (skupin), kde kazdy blok obsahoval
otdzky wvztahujici se kurcité oblasti zkoumané problematiky. Kazda otazka byla

hodnocena individualné pomoci piilozené stupnice hodnoceni.

Tabulka €. 3: Hodnocené soubory otazek

Blok Nazev Otazka ¢.
L Vize a cile 1-4
II. Vztah ke spole¢nosti 5-8
I1I. Nadtizeny/vedouci 9-15
V. Mezilidské vztahy a komunikace 16 - 20
V. Pracovni podminky 21 -26
VI Prace a vzdélavani 27 -32

VIIL Odménovani 33-36

VIII. Péce o zaméstnance/vyhody 37-40

Zdroj: autor

A4

Pro vys§i vypovidaci hodnotu vysledki z analyzovanych udaja je prvmi cast
dotazniku (tabulka ¢. 3: Hodnocené soubory otazek) rozdélena do nésledujicich tii ¢asti:
1. ¢ast — souhrnny (celkovy) vysledek dotaznikového Setfeni, ktery tvofi vSichni
zaméstnanci Ucastnici se prizkumu (d€lnici, TH pracovnici a manazeii — celkovy pocet

52 zaméstnanct, analyzovany jsou vSechny bloky otazek),

2. cast — dil¢i vysledek dotaznikového Setfeni slozeny z odpovédi pouze d€lnikt

(v poctu 27 zaméstnancti),
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3. ¢ast — dil¢i vysledek dotaznikového Setfeni, ktery analyzuje odpovédi TH pracovniki

a manazeru (v celkovém poctu 25 zaméstnancti).

Druha a treti c¢ast vyhodnoceni (prvni ¢asti dotazniku) se zabyva pouze tfemi
bloky otazek, kterymi jsou: nadrizeny/vedouci, mezilidské vztahy, komunikace
a odmenovani. Tyto skupiny hodnocenych otdzek, ve vztahu k pracovnimu zatazeni
zaméstnancl,, dosdhly velmi rozdilného hodnoceni. Skupina dé€lnikli vykazovala

vyrazné odlisné hodnoceni oproti TH pracovnikiim a manazerim.
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4. Vysledky vyzkumu, hodnoceni, navrhy a doporuceni

Tato kapitola je rozdélena do ctyfech Casti. Prvmi cdst se zabyva pracovni
spokojenosti vSech zaméstnancli (bez Clenéni podle pracovniho zatazeni). Analyzuje
vysledky zjisténé provedenym prizkumem, podava informace o soucasném stavu

a navrhuje mozna feSeni a doporuceni (pro blok otazek 1., II., V., VI., VIIL).

Zbylé tti bloky otazek (III., IV. a VII.) jsou vyhodnoceny samostatné v druhé
a treti casti kapitoly. Jednotlivé navrhy, doporuceni, celkové zhodnoceni a vzajemné
srovnani téchto skupin otazek jsou rozdéleny podle pracovniho zafazeni zaméstnanct
na dvé skupiny (1. skupina zaméstnancti — délnik a 2. skupina — TH pracovnik

a manazer).

Ctvrtd cast zkoumd jednotlivé motivacni faktory, které zdsadnim zplsobem
ovliviiuji motivovanost zaméstnanc. Jejich celkové vyhodnoceni je doplnéno

o samostatné hodnoceni zaméstnancti podle jejich pracovniho zafazeni.

4.1 Souhrnny vysledek (¢ast prvni)

Pracovni zafazeni délnik, TH pracovnik a manaZer — celkové 52 zaméstnancii

(blok otazek I. — VIIL.).

I. Vize a cile

1. Ztotoznujete se s vizi spolecnosti?

2. Jste presvédcen/a, Ze spolecnost dosahne svych cilu?

3. Citite se byt soucasti strategického planovani spolecnosti?

4. Jste informovan/a o strategickych cilech spolecnosti?

V této skupiné otdzek se zaméstnanci vyjadfovali k otazkdm jako jsou:
ztotoznéni se svizi spolecnosti, zda dosdhne stanovenych cil, zda se citi byt
zaméstnanci soucasti strategického planovani a jaké je mira jejich informovanosti

o strategickych cilech spole¢nosti. Primérné hodnoceni tohoto bloku otazek 2,14.
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Obrazek ¢. 5: Vize a cile

O ZtotoZiiujete se s vizi

0/ _
spolec¢nosti? 70%

60%

W Jste piresvédéen/a, Ze
spole¢nost dosahne
stanovenych cila?

50%

40%

[ Citite se byt soucasti
strategického
planovani
spolec¢nosti?

OJste informovan/a o

strategickych cilech
spolec¢nosti?

30%

20%

10% -

0%

rozhodné ANO  spise ANO spiSe NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Nejlépe hodnocenou otazkou tohoto bloku byla otazka ¢. 1 (primérné hodnoceni
1,73), ktera zkouma ztotoznéni se zaméstnanct s vizi spolecnosti. 38 % dotazanych se
zcela ztotoziuje s vizi, 52 % respondentl se s spiSe ztotoziuje, 8 % se vyjadiilo spise

negativné a 2 % dotazanych se jednoznacné neztotoziuje s vizi spolecnosti.

Dobrého vysledku dosdhle také otazka ¢. 2 (primérné hodnoceni 1,79), tato
otdzka zkoumala ptfesvédceni zaméstnanci zda spole¢nost dosahne stanovenych cild.
Jednoznacny souhlas vyjadiilo 27 % respondenti, spiSe piesvédCenych bylo 67 %, spise
negativné se ktéto otdzce vyjadiillo 6 % zaméstnancii a jednozna¢ny nesouhlas

nevyjadiil zddny zaméstnanec 0 %.

Podprimérného hodnoceni doséhla otazka €. 4 (primérné hodnoceni 2,40), ktera
zkoumala informovanost zaméstnancli o strategickych cilech spole¢nosti. Pouze 15 %
dotazanych si mysli, ze je dostatecné informovano, 40 % zaméstnancli je spise
informovanych, 33 % respondentii se domniva, Ze jejich informovanost je nevyhovujici

a pro 12 % zcela nedostacujici.

Velmi $patného hodnoceni dosdhla otdzka €. 3 (primérné hodnoceni 2,65)
a stala se tak druhou nejhiife hodnocenou otdzkou celého dotaznikového Setteni.
Soucasti strategického planovani spole€nosti se citi byt pouze 18 % zaméstnanct, 19 %
odpovédélo spiSe ano, spiSe ne volilo 44 % dotdzanych a zcela mimo strategického

planovani se citi byt 19 % zamé&stnancil.
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Tabulka ¢. 4: Shrnuti I. bloku otazek

Interval hodnoceni 1;/?; 1\;:2?
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 1
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 3

Kladné hodnocené otazky (%) 69
Negativné hodnocené otazky (%) 31
Primérna hodnota bloku 2,14 ‘ 5. misto

Zdroj: autor

Vyhodnoceni 1. bloku otizek (navrhy a doporucenti)

Prvni zkoumana oblast se =zabyvala vizi spolenosti, informovanosti
zaméstnancli o strategickych cilech, zda se citi byt soucasti strategického planovani

a osobniho pfesvédceni, zda spolecnost dosahne stanovenych cili.

Z dotaznikového Setieni vyplynula skuteCnost, ze se zaméstnanci ztotoziuji
s vizi spolecnosti a jsou presvédceni, Ze spole¢nost vytyCenych cili dosdhne. Vhodna
prezentace spoleCnosti na vefejnosti je zcela jisté divodem piiznivého hodnoceni.

Zamgstnanci vefi, ze spolecnost je existencné silna a stabilni.

Naopak velmi Spatného hodnoceni dosdhla druhd c¢ast tohoto bloku otazek.
Zamgstnanci nejsou dostatecné zapojeni do strategického planovani (druha nejhtlie
hodnocend otazka) a jejich informovanost o cilech spole€nosti je nevyhovujici.
Informacni politika neni zcela pfizniva. Zaméstnanci ocekavaji vetsi otevienost a hlubsi

informovanost pii planovani a tvorbég strategickych cild.

Je diilezité, aby spolecnost u svych zaméstnancu dosahla silnéjsiho pocitu
soundalezitosti. Zaméstnanci musi védet, Ze jsou dileZitou soucasti celého systému. Je
nutné zaméstnancim ukazat jejich individualni ptinos, spolecnost tak dosahne zvySené
naklonnosti a spokojenosti svych zaméstnanct. Jejich touha po dosazeni strategickych
cili bude silng;jsi a trvalejsi.

Spolecnost musi zménit zpusob informovani svych zaméstnancu. V tomto pripadé je

mozné doporucit poradani tzv. ,, informativnich “ schuzek.

I1. Vtah ke spolecnosti
5. Je Vas vztah ke spolecnosti pozitivni?

6. Jste spokoje/a s image Vasi spolecnosti?
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7. Neuvazoval/a jste nékdy o odchodu ze spolecnosti?

8. Doporucil/a byste svému priteli zaméstnani v této spolecnosti?

V tomto bloku otazek se zaméstnanci vyjadifovali k otazkdm: pracovni
spokojenosti, image spolecnosti, jejich osobni vztah a jejich dalsi budoucnost
u spoleCnosti, ale také doporuCen této prace svému piiteli. Tato skupina otdzek se

v dotaznikovém Setfeni umistila na druhém misté s primérnou hodnotou 1,91.

Obrazek ¢. 6: Vztah ke spolecnosti

OJe Va3 vztah ke
spoleé¢nosti pozitivni? | 60%

50%
[ Jste spokojen/a s
image Vasi 40% |
spolecnosti?

30%
O NeuvaZoval/a jste
nékdy o odchodu ze

spolecnosti?

20%

o/ |
O Doporucil/a byste e

svému priteli
w s r 0,

zaméstnani v této 0%

spolecnosti?

rozhodné ANO spiSe ANO spiSe NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Nejlépe hodnocenou otdzkou tohoto bloku a zaroven celého dotaznikového
Setfeni byla otazka . 5, tykajici se vztahu zaméstnanct ke spolecnosti. Zcela pozitivni
vztah ke spolecnosti vyjadiillo 56 % dotazanych, 40 % dobry vztah, pouze 2 %

respondentll ma negativni postoj a 2 % zcela nevyhovujici vztah.

Dobry vysledek ziskala také otazka ¢. 6 (primérné hodnoceni 1,75), zabyvajici
se image spolecnosti. Celkem 36 % dotdzanych je zcela spokojeno, 52 % spiSe
spokojeno, 12 % zaméstnancii vyjadiilo mirnou nespokojenost 1 image spolecnosti

a jednoznac¢nou nespokojenost vyslovilo 0 % dotazanych.

Tato otazka se zabyvala moZnym odchodem zaméstnance ze spolecnosti (otazka
¢. 7). 27 % dotézanych nikdy o odchodu ze spole€nosti neuvazovalo, 42 % spisSe ne,
19 % spiSe ano a 12 % zaméstnancli o odchodu ze spolecnosti uvazuje velmi Casto

(primérna hodnota 2,15).
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Nejhiife hodnocenou otdzkou tohoto souboru byla otazka €. 8 (primérné
hodnoceni 2,25), kterd zkoumala moznost doporuceni zaméstndni u zkoumané
spolec¢nosti svému pfiteli. Zamestnani ve spolecnosti by jednoznacné doporucilo 23 %
dotazanych, 42 % by tuto praci spiSe doporucilo, 21 % spiSe nedoporucilo a 14 %

zaméstnancl by toto zaméstnani svému pfiteli rozhodné nedoporucilo.

Tabulka ¢. 5: Shrnuti II. bloku otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

1,50 2,25
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 5
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 8
Kladné hodnocené otazky (%) 79
Negativné hodnocené otazky (%) 21
Primérna hodnota bloku 1,91 ‘ 2. misto

Zdroj: autor

Vyhodnoceni I1. bloku otizek (navrhy a doporuceni)

V této zkoumané oblasti, ve které zaméstnanci odpovidali na otazky tykajici se
osobniho vztahu ke spole¢nosti, jeji image, doporuceni prace svému pfiteli a jejich

dalsiho setrvani ve spolecnosti. Tato skupina otdzek dosahla velmi dobrého vysledku.

Zamgstnanci vyjadfili pozitivni vztah ke spolecnosti (nejlépe hodnocena otazka
celého Setieni). Nadale zde chtéji pracovat, coz vypovida o osobnim pocitu bezpeci
a jistoty. Maji zajiSténou pracovni budoucnost a staly zdroj svych piijma. S image

spolecnosti jsou velmi spokojeni. Svému pfriteli by tuto préci spiSe nedoporucili.

Spolecnosti lze tedy doporucit, aby i naddle pokracovala ve zpiisobu své
prezentace a aktivné se snazila udrZet stavajici uroven spokojenosti a pozitivniho vztahu

svych zaméstnancu.

I11. Nad¥rizeny/vedouci

9. Ma Vas nadrizeny dobré organizacni schopnosti?

10. Je schopen presné a vcas sdélit potiebné informace?
11. Umi ocenit, pochvalit Vasi praci?

12. Dovede Vam dobre zadat a vymezit praci?

13. Podporuje Vasi pracovni aktivitu a iniciativu?

14. Jste spokojen/a s jeho jedndanim?

15. Je dostatecné aktivni v prosazovani zajmiu a potieb utvaru?
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Tato skupina otdzek se zabyva osobou nadfizen¢ho. Zabyva se vzajemnym
vztahem nadfizeného a podfizeného pracovnika. Zkouma jeho organizacni schopnosti,
postupy prace, vstficnost, jeho aktivni piistup kifeSeni problémi a celkovou
spokojenosti s jeho jednanim. Tento blok otazek se umistil na ¢tvrtém misté a dosahl

prumérného hodnoceni 2,12.

Obrazek ¢. 7: Nadrizeny/vedouci

[0 Ma Vas nadfizeny 60% -
dobré organizacni
schopnosti? —

IJ? schovp('en prczsne 'a 50%
véas sdélit potiebné
informace?

O Umi ocenit, pochvalit
Vasi praci?

40%

ODovede Vam dobie ) ]:
zadat a vymezit praci? 30%

O Podporuje Vasi
pracovni aktivitu a
iniciativu?

[ Jste spokojen/a s jeho
jednanim? 10%

20%

@ Je dostatecné aktivni v
prosazovani zajmi a 0%+
potieb utvaru? rozhodné ANO spise ANO spise NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Nejlépe hodnocenou otdzkou tohoto souboru byla otazka €. 12 (primérné
hodnoceni 2,00), ktera zkoumala schopnost nadiizeného dobie zadat praci. Zcela
pozitivné se vyjadiilo 25 % zaméstnancl, spiSe kladné 54 %, spiSe negativni postoj

vyjadiilo 17 % respondentt a 4 % dotdzanych byli zcela nespokojeni.

Dobrého vysledku dosahla otazka €. 13 (primérné hodnoceni 2,08). Zda
nadiizeny podporuje pracovni aktivitu a iniciativu. 33 % dotazanych jednoznaéné
souhlasi, 34 % spiSe souhlasi, 25 % zaméstnanct se vyjadiilo spiSe negativné a pro 8 %
respondenttl je jeho podpora zcela nedostacujici.

Na otazku €. 14, zda jsou spokojeni s jeho jednanim (prtiimérné hodnoceni 2,08),
odpovédéEli zaméstnanci takto: 29 % zcela spokojeno, 42 % spisSe spokojeno, 21 % spise

nespokojeno a 8 % zaméstnanct je s jeho velmi nespokojeno.
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Priimérného hodnoceni dosédhla otazka ¢. 10 (primérné hodnoceni 2,12).
Zkouma schopnost vedouciho pifesné a v€as sdélit potfebné informace k vykonu préce
svym podiizenym. Za velmi schopného byl shledan 31 % dot4zanych, jako schopného
ho vnima 38 % zaméstnanctli, spiSe neschopnym 19 % a jako zcela neschopnym byl

shledan 12 % zaméstnanca.

Na otazku ¢. 9, zda ma nadfizeny dobré organizacni schopnosti (primérné
hodnoceni 2,15), odpovéd€li zaméstnanci takto: 32 % se domniva, ze ma vyborné
organiza¢ni schopnosti, 31 % spiSe dobré, spiSe negativné se vyjadiilo 25 %

respondentli a nevyhovujicim zptsobem byl hodnocen 12 % zaméstnanci.

Druhé nejhor$i hodnoceni tohoto bloku ziskala otazka ¢. 15 (pramérné
hodnoceni 2,19). Hodnotila, zda je vedouci dostatecné aktivni v prosazovani zajmu
a potteb utvaru. Rozhodné¢ ano odpovédelo 25 % zaméstnanct, spise ano 38 %, jako
nedostatecné aktivnim je vniman 29 % dotazanych a moznost rozhodné ne volilo 8 %

zaméstnancu.

Posledni misto z tohoto bloku ziskala otdzka ¢. 11 (primérné hodnoceni 2,25).
Zkouma schopnost vedouciho ocenit a pochvalit praci. Zcela kladné se vyjadiilo 21 %
dotazanych, spiSe kladné¢ 39 %, negativni postoj vyjadiilo 34 % zaméstnanci a 6 %

respondentli hodnoti otdzku rozhodné ne.

Tabulka ¢. 6: Shrnuti I1I. bloku otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

2,00 2,25
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 12
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 11
Kladné hodnocené otazky (%) 68
Negativné hodnocené otazky (%) 32
Primérna hodnota bloku 2,12 4. misto

Zdroj: autor

IV. Mezilidské vztahy a komunikace

16. Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti?

17. Mate moznost oteviené projevit své nazory?

18. Jste spokojen/a s urovni spoluprdce mezi kolegy ve Vasem oddéleni?
19. Funguje predavani informaci mezi jednotlivymi useky?

20. Komunikuje s Vami dostatecné vedeni spolecnosti?
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Tato skupina otazek zkoumd mezilidské vztahy a komunikaci na pracovisti.
Zabyva se vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci a zkouma jejich vztah k celé pracovni
skuping. Re$i funkénost predavani informaci mezi utvary a zabyva se komunikaci
vedeni spoleCnosti se svymi zaméstnanci. Tento blok otdzek se umistil na sedmém

(ptedposlednim) misté s celkovym primérnym hodnocenim 2,26.

Obrazek ¢. 8: Mezilidské vztahy a komunikace

O Jste spokojen/a s 50%-
mezilidskymi vztahy na
Vasem pracovisti?

o/ |
[l Mate mozZnost oteviené G

projevit své nazory?

30%

[OJste spokojen/a s Grovni
spoluprace mezi kolegy
ve Vasem oddéleni?

20%

O Funguje predavani
informaci mezi
jednotlivymi useky? 10%-

O Komunikuje s Vami
dostate¢né vedeni
spole¢nosti?

0%

rozhodné ANO spiSe ANO spiSe NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Nejlepsiho vysledku v tomto bloku doséhla otazka ¢. 18 (primérné hodnoceni
1,98), kterd se zabyva urovni spoluprace mezi kolegy jednotlivych oddé€leni. Tato
otdzka vykazuje pomérné vysokou spokojenost zaméstnanct. 37 % dotazanych je zcela
spokojeno, 38 % spisSe spokojeno, 15 % spiSe nespokojeno a 10 % zaméstnanct je zcela

nespokojeno.

Otazka ¢. 20, ktera se zabyva mirou komunikace vedeni spolecnosti se
zaméstnanci (pramérné hodnoceni 2,21). 15 % zaméstnanctu je zcela spokojeno, 50 %
spiSe spokojeno, 35 % se vyjadiilo spiSe negativné a 2 % dotazanych hodnoti Groven

komunikace jako zcela nedostacujici.

Na otazku ¢. 17 (praimérné hodnoceni 2,29), moznost zaméstnancii oteviené
projevit své nazory, odpovéd€lo zcela pozitivné 23 % respondenti, spiSe kladné
hodnoceni ziskala tato otdzka od 37 % zaméstnanci, spiSe negativné ji hodnotilo 29 %

a bez moznosti projevit své nazory se citi 11 % dotazanych.
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Druhé nejhorsi hodnoceni této skupiny otdzek dosadhla otazka €. 19 (primérna
hodnota 2,40), zda funguje predavani informaci mezi jednotlivymi useky. Pouze 8 %
dotazanych si mysli, ze pfeddvani funguje bez problémi, 50 % spiSe funguje, 36 %
zaméstnancl spiSe nefunguje a 6 % respondentti si mysli, ze je nefunk¢ni.

Nejhorsi vysledek tohoto bloku ziskala otazka ¢. 16 (pramérné hodnoceni 2,42),
zkoumajici kvalitu mezilidskych vztahi. Vykazuje pomérné vysokou nespokojenost.

Pouze 17 % dotazanych je zcela spokojeno, 39 % spiSe spokojeno, pro 29 %

zaméstnanctl je soucasny stav nevyhovujici a 15 % tento stav vnima jako kriticky.

Tabulka ¢. 7: Shrnuti I'V. bloku otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

1,98 2,42
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 18
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 16
Kladné hodnocené otazky (%) 63
Negativné hodnocené otazky (%) 37
Primérna hodnota bloku 2,26 7. misto

Zdroj: autor

V. Pracovni podminky

21. Jsou pracovni podminky na Vasem pracovisti dobré (Cistota, hlucnost, apod.)?
22. Mate ke své praci vSechny potrebné nastroje a technické vybaveni?

23. Je pracovni atmosféra na Vasem pracovisti dobra?

24. Jste spokojen/a se socidlnim a hygienickym vybavenim pracoviste?

25. Dba spolecnost na dodrzovani bezpecnosti prace?

26. Snazi se spolecnost zlepsovat pracovni podminky?

V tomto bloku otazek se zaméstnanci vyjadiovali k otazkdm: pracovnich
podminek, technického vybaveni, atmosféry na pracovisti, spokojenosti se socidlnim
a hygienickym vybavenim, dodrZzovani bezpec¢nosti prdce a moznosti dalSiho zlepSeni

pracovnich podminek.

Tento soubor otazek vykazal ze vSem blokl otazek nejlepSi hodnoty a umistil se

na prvnim misté s primérnou hodnotou 1,82.



60

Obrazek €. 9: Pracovni podminky

OJsou pracovni podminky
na VaSem pracovisti 70%-
dobré (¢istota, hluénost,
osvétleni)?

W Mate ke své praci vSechny 60%-
potiebné nastroje a
technické vybaveni?

50%-
OJe pracovni atmosféra na | |
VaSem pracovisti dobra?

40%

O Jste spokojen/a se
socialnim a hygienickym | 30%+
vybavenim pracovi§té?

O Dba spole¢nost na 20%
dodrZovani bezpecnosti
prace? 1

10%

E Snazi se spole¢nost
zlepSovat pracovni
podminky? 0%

rozhodné ANO spise ANO spise NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Druhého nejlepSiho vysledku celého dotaznikového Setfeni dosahla otazka €. 25
(primérna hodnota 1,71). Zaméstnanci jsou velmi spokojeni s dodrzovanim bezpecnosti
prace. 40 % respondenti je bez vyhrad spokojeno, 52 % spiSe spokojeno, 4 %

dotazanych je spiSe nespokojeno a 4 % zaméstnancti velkou nespokojenost.

Velmi dobry vysledek ziskala také otazka ¢. 26 (praimérné hodnoceni 1,75). Tato
otdzka se tyka dalSiho zlepSovani pracovnich podminek. 38 % zaméstnanci je se
soucCasnym stavem spokojeno, pro 50 % je vyhovujici, 10 % dotédzanych se domniva, ze
spolec¢nost nevyviji dostatecné usili k zlepSeni téchto podminek a 2 % zaméstnancu tuto

otazku hodnotilo jako nevyhovujici.

Otazka ¢. 24 (primérného hodnoceni 1,75 - stejné hodnoceni jako otazka €. 26,
ale s niz§im podilem kladnych odpovédi). Zaméstnanci jsou spokojeni se socidlnim
a hygienickym vybavenim pracovisté. 43 % dotazanych je zcela spokojeno, 44 % spise

spokojeno, 9 % spisSe nespokojeno a 4 % zaméstnanct je zcela nespokojeno.

Zamgstnanci kladné hodnotili také otazku ¢. 22 (pramérné hodnoceni 1,79). 29
% dotazanych ma ke své praci vSechny potiebné nastroje a technické vybaveni. 67 %
zaméstnancl je spiSe spokojeno a pouze 4 % respondentli hodnotila tuto otdzku zcela

negativné. Celkovy podil kladnych odpovedi dosahl u této otazky 96 %.
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U otazky ¢. 21 (pramérné hodnoceni 1,87) odpovidali zaméstnanci takto: 35 %
z nich hodnoti pracovni podminky (Cistota, hlu¢nost, apod.) zcela pozitivné, 50 % je
spiSe spokojeno, 9 % se domniva, Ze je zde prostor pro zlepSeni a 6 % dotdzanych

je velmi nespokojeno.

Nejhorsiho vysledku této skupiny dosahla otazka ¢. 23 (primérné hodnoceni
2,06) zabyvajici se pracovni atmosférou na pracovisti. 27 % zaméstnancu ji hodnoti
zcela kladné, 50 % kladné, 13 % negativné¢ a 10 % dotazanych ji vniméa jako zcela

neuspokojivou.

Tabulka ¢. 8: Shrnuti V. blok otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

1,71 2,06
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 25
Nejhiife hodnocena otazka ¢.23
Kladné hodnocené otazky (%) 88
Negativné¢ hodnocené otazky (%) 12
Primérna hodnota bloku 1,82 ‘ 1. misto

Zdroj: autor

Vyhodnoceni V. bloku otazek (navrhy a doporuceni)

Vysledky této skupiny otdzek jsou vyborné (nejlépe hodnoceny blok otazek).
Zamgstnanci vyjadiili vysokou spokojenost. Pouze otazka pracovni atmosféry na
pracovisti dosahla pouze primérného hodnoceni, zde se vSak projevila urcitd souvislost
s otdzkou mezilidskych vztahl, takZe jeji hodnoceni koresponduje s piedeSlymi
zjisténimi.

Zamgstnanci jsou nejvice spokojeni s dodrZzovanim bezpecnosti prace,
hygienickym a socidlnim vybavenim pracovisté, ale také s aktivitou spolecnosti
v dalSim zlepSovani pracovnich podminek. VétSina zaméstnanct si mysli, Ze podminky
na jejich pracovisti jsou dobré a k vykonu prace maji vSechny potiebné nastroje

a technické vybaveni.

Je zcela zfejmé, Ze spolecnost vykazuje vysokou troven v oblasti pracovnich
podminek. Jeji aktivni pfistup je zcela evidentni a konkrétni. Zaméstnanci jsou, aZ na
drobné vyjimky, jednoznacné spokojeni a ocekavaji udrzeni, dal$i zvySeni soucasné
urovné. Pro spolecnosti je diilezZité, aby pokracovala v nastoleném trendu a nadale

zkvalitnovala pracovni podminky svych zaméstnancii.
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VI. Prace a vzdélavani

27. Je Vase zaméstnani/pracovni misto do budoucna perspektivni?
28. Jste spokojen/a se svou pracovni naplni?

29. Mate moznost kariérniho postupu?

30. Oznacil/a byste svou praci za zajimavou?

31. Mate moznost uplatnit své znalosti a dovednosti?

32. Mate v podniku moznost dalsiho zvySovani kvalifikace (kurzy, skoleni)?

Sesty blok otazek zkouma vztah zaméstnancti k vykonavané préaci, jejich
budoucnost u spole¢nosti, pracovni naplii, moznost pracovniho postupu, zajimavosti své
prace s moznosti uplatnit osobni znalosti, podporou spolecnosti v jejich dal$im
vzdélavani. Soubor téchto otazek se umistil ze vSech zkoumanych soubort otadzek na

Sestém misté s primérnou hodnotou 2,15.

Obrazek ¢. 10: Prace a vzdélavani

OJe Vase zaméstnani/pracovni
misto do budoucna 60% -
perspektivni?

[l Jste spokojen/a se svou 50%
pracovni naplni?

40% n
[0 Mate moznost kariérniho
postupu?

30%+

[0 Oznacil/a byste svou praci za
zajimavou? 20%

O Mite moZnost uplatnit své 10%
znalosti a dovednosti?

. . . 0%+
[ Mate v podniku moZnost rozhodné spiSe ANO spiSe NE  rozhodné NE
dalSiho zvySovani ANO
kvalifikace (kurzy, $koleni)?

Zdroj: autor

Na prvnim misté této skupiny otazek se umistila otdzka ¢. 28 (primérné
hodnoceni 1,87), kterd se dotazovala zaméstnancti zda jsou spokojeni se svou pracovni
naplni. 29 % respondentl vyjadfilo vysokou spokojenost, 59 % volilo moZnost spise

ano, 8 % spiSe ne a 4 % dotazanych je s pracovni naplni zcela nespokojeno.

Dobrého vysledku dosédhla otazka €. 27 (primérné hodnoceni 2,02). Otéazka

zkouma perspektivnost a existencni budoucnost pracovniho mista. 25 % zaméstnancii se
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domniva, Ze jich pracovni misto je zcela urcité perspektivni, 52 % odpovédelo spise

ano, 19 % spiSe ne a 4 % dotazanych odpovédélo rozhodné ne.

Stejného primérného hodnoceni jako predesla otazka dosédhla 1 otdzka €. 32 (ma
vSak niz$i Cetnost kladnych odpovédi), kterd se zabyva moznosti dal§itho zvySovani
kvalifikace. 33 % dotazanych si mysli, Ze ano, 38 % spiSe ano, 23 % spiSe ne a 6 %

zaméstnancl je bez moznosti dalSiho zvySovani kvalifikace.

Svou praci za zajimavou (otdzka ¢. 30 — primérné hodnoceni 2,08) oznacilo
31 % zaméstnanct, pro 40 % je spiSe zajimava, 19 % respondentl spiSe nezajimavou

a 10 % respondentil volilo moZnost rozhodné ne.

Na otdzku zda maji zaméstnanci moznost uplatnit své znalosti a dovednosti
(otdzka ¢. 31) odpovedélo 25 % dotazanych urcité ano, 46 % spiSe ano, 21 % spiSe ne

a 8 % zaméstnancl rozhodné ne (primérné hodnoceni 2,12).

Posledni a nejhtite hodnocenou otazkou tohoto bloku, ale 1 celého dotaznikového
Setfeni je otazka ¢. 29 (primérné hodnoceni 2,79). MozZnost kariérniho postupu ma
pouze 35 % zaméstnanci (10 % rozhodné ano, 25 % spiSe ano), 42 % dotazanych si
mysli, Ze moznost pracovniho postupu spiSe nema a 23 % zaméstnancli s moznosti

kariérniho postupu jednozna¢né nepocita.

Tabulka ¢. 9: Shrnuti VI. bloku otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

1,87 2,79
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 28
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 29
Kladné hodnocené otazky (%) 69
Negativné hodnocené otazky (%) 31
Primérna hodnota bloku 2,15 ‘ 6. misto

Zdroj: autor

Vyhodnoceni VI. bloku otazek (navrhy a doporuceni)

V tomto bloku otdzek zaméstnanci vyjadfovali nespokojnost s moZnosti jejich
pracovniho (kariérniho) postupu (predevsim u d€lniklt), naopak se svou pracovni néplni
vyjadfili vysokou spokojenost. VEtSi skupina zaméstnancli vniméd své pracovni misto
jako perspektivni s moznosti dal§iho zvySovani kvalifikace. Méné spokojeni jsou se

zajimavosti své prace a mozZnosti uplatnit osobni znalosti a dovednosti.
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Perspektiva pracovniho postupu, ve zkoumané spole¢nosti, je odliSnd mezi
zaméstnanci v délnickych profesich a TH zaméstnanci, manaZery. Je dilezZité, aby
spole¢nost umoznila moznost kariérniho (pracovniho) postupu co nejvétSimu poctu
zaméstnancli (vSech pracovnich zatrazeni), a tim je motivovala k dosazeni lepSich

vysledkii.

V tomto ohledu jsou dénici zcela jisté ,,problematickou* skupinou zaméstnanci,
ale 1 zde vznika urcity prostor k jejich pracovnimu ristu (zvyseni jejich odpoveédnosti,

piesun na jinou — zajimavéjsi praci, Skoleni, apod.).

Pracovni, ale 1 mimopracovni Skoleni dava zaméstnancim mozZnost prohloubit
a zdokonalit osobni znalosti, schopnosti a dovednosti, které mohou vyuZzit ve své praci,

ale 1 v préci budouci.

Spolecnost by méla vyuzivat dostupnych vzdélavacich programi, protoze

v

zaméstnanci, ktefi maji moznost dalSiho vzdélavani dosahuji vyssi spokojenosti.

Je nezbytné poznat potreby kazdého zaméstnance a nabidnout mu ,,produkt”,

ktery odpovida jeho individudlnim potrebam, ale také zajmum a ciliim spolecnosti.

VII. Odménovani

33. Jste spokojen/a s Vasim financnim ohodnocenim?
34. Jste za svou prdci spravedlivé ohodnocen/a?
35. Mate pocit, ze Vase mzda odpovida Vasim vykoniim?

36. Domnivate se, ze by spolecnost méla zachovat soucasny systém odménovani?

Ptedposledni skupina otazek se zabyvd odménovanim zaméstnanci. Vymezuje
problematiku: spokojenost s finanénim ohodnocenim, spravedlivé ohodnoceni, zda
odmény odpovidaji pracovnim vykonim a hodnoti soucasny systém odméiovani

zaméstnancu.
Tento blok otazek se umistil na poslednim misté¢ (z celého dotaznikového

Setfeni) s primérnou hodnotou 2,41. VSechny otazky byly hodnoceny podprimérné,

a to se odrazilo na celkovém vysledku této skupiny.
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Obrazek ¢. 11: Odménovani

O Jste spokojen/a s 50%-
Va$im finanénim
ohodnocenim?

40%

M Jste za svou praci
spravedlivé
ohodnocen/a? 30%

O Mate pocit, Zze Vase
mzda odpovida Vagim| 20%
vykonim?

10%-
O Domnivate se, Ze by °

spolecnost méla
zachovat soucasny
systém odménovani?

0%

rozhodné ANO  spiSe ANO spiSe NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Na otazku zda jsou zaméstnanci za svou praci spravedlivé ohodnoceny (otazka
¢. 34) odpoveéd€li zaméstnanci takto: pouze 14 % se domniva, Ze jsou spravedlivé
ohodnoceni, 40 % respondenti se vyjadiilo kladn€é, 40 % spiSe negativné¢ a 6 %

dotazanych vyjadtilo vysokou nespokojenost (prumeérné hodnoceni 2,38).

Naprosto stejného hodnoceni doséhly otazky ¢. 33, 35 a 36 sprimérnym

hodnocenim 2,42. Jejich nasledné potadi bylo ur¢eno mirou kladnych odpovédi.

Otazka ¢. 36, kterd se zabyva soucCasnym systémem odménovani. 10 %
zaméstnancli vyjadiilo naprosty souhlas, 50 % spiSe souhlas, 40 % dotazanych se

soucasnym systémem odmen spiSe nesouhlasi a pro 11 % je zcela nevyhovujici.

S finan¢nim ohodnocenim (ot4zka €. 33) bylo zcela spokojeno 10 % dotazanych,

46 % se vyslovilo pozitivn€, 36 % spiSe negativné a 8 % zaméstnancii je nespokojeno.

Nejhorsi vysledek tohoto bloku ziskala otdzka €. 35, kterd se zaméstnanct
dotazuje zda jejich finan¢ni odména odpovida odvedenym vykonim. 15 % respondentii
je velmi spokojeno, 37 % spiSe spokojeno, 38 % vykazuje nespokojenost a 10 %

zaméstnancl st mysli, ze podavaji lepsi vykon nez je jejich skute¢nd odmeéna.
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Tabulka ¢. 10: Shrnuti VII. bloku otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

2,38 2,42
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 34
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 35
Kladné hodnocené otazky (%) 56
Negativné¢ hodnocené otazky (%) 44
Primérna hodnota bloku 2,41 8. misto

Zdroj: autor

VIII. Péce 0 zaméstnance/vyhody

37. Myslite si, Ze je péce spolecnosti o své zaméstnance dostacujici?
38. Jste spokojen/a s kvalitou podnikového stravovani?
39. Jste spokojen/a se spolecenskymi akcemi pordadanych spolecnosti?

40. Citite se zde bezpecné (jistota, vyhody)?

Posledni skupina otazek se zabyva péci spolecnosti o své zaméstnance
a poskytovanymi vyhodami. Tento blok otazek zahrnuje: wroven péce, kvalitu
podnikového stravovani, spoleCenské akce a miru osobni jistoty a bezpeci, jistoty.
Tyto otdzky se v celkovém hodnoceni umistili na tfetim misté s priimé€rnou hodnotou

1,98.

Obrazek €. 12: Péce o zaméstnance/vyhody

O Myslite si, Ze je péce 70% -
spole¢nosti o své
zaméstnance
dostacujici?

60% -

H Jste spokojen/a s 50%-
kvalitou podnikového
stravovani? 40%

O Jste spokojen/a se 30%-
spolecenskymi akcemi
poradanych spolecnosti? |  20%-

[ Citite se zde bezpe&né 10%

(jistota, vyhody)?

0%

rozhodné spise ANO spise NE rozhodné NE
ANO

Zdroj: autor
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Nejlepsiho hodnoceni tohoto bloku a zdrovenl tietiho nejlepSiho vysledku ze
vSech otdzek dosahla otdzka €. 38 (primérna hodnota 1,71), kterd zkoumala kvalitu
podnikového stravovani. 44 % zaméstnancu bylo zcela spokojeno, 43 spiSe spokojeno,

11 % spiSe nespokojeno a pouze 2 % dotazanych je zcela nespokojenych.

Na otazku €. 40 zda se zaméstnanci citi ve spolecnosti bezpecné odpoveédéli
respondenti takto: 23 % rozhodné ano, 67 % spiSe ano, 8 % spiSe ne a 2 % rozhodné ne

(primérné hodnoceni 1,88).

Jako zcela vyhovujici troveil péce spolecnosti o své zaméstnance (otdzka ¢. 37)
vnima 12 % dotazanych, jako dostaCujici byla volena 63 % zaméstnancl, spise
nedostacujici 21 % a pro 4 % respondenti je nevyhovujici (prameérné hodnoceni 2,17).

Nejhtife hodnocenou otdzkou tohoto bloku otdzek byla otazka ¢. 39 (primérné
hodnoceni 2,23). Spokojenost s pofadanim spolecenskych akci wvyjadiilo 29 %
dotazanych, spiSe spokojeno 33 %, spiSe nespokojeno 25 % a velmi nespokojeno 13 %

zaméstnancu.

Tabulka ¢. 11: Shrnuti VIII. bloku otazek

MIN MAX
Interval hodnoceni

1,71 2,23
Nejlépe hodnocena otazka ¢. 38
Nejhiife hodnocena otazka ¢. 39
Kladné hodnocené otazky (%) 78
Negativné¢ hodnocené otazky (%) 22
Primérna hodnota bloku 1,98 3. misto

Zdroj: autor

Vyhodnoceni VIII. bloku otizek (navrhy a doporuceni)

V tomto souboru otdzek vyjadfovali zaméstnanci osobni miru spokojenosti
surovni péfe spolecnosti, kvalitou podnikového stravovani, spolecenskymi akcemi

potfadanych spole¢nosti a celkovym pocitem bezpeci.

Zamgstnanci byli velmi spokojeni s kvalitou poskytovaného podnikového
stravovani. Ve spoleCnosti se citi bezpecn€, maji pocit silného zazemi. Mirnou
nespokojenost vyjadfili k Grovni (rozsahu) péCe spolecnosti o sv€é zaméstnance.
NejhorS§iho hodnoceni dosdhla otazka zkoumajici spokojenost zaméstnancli se

spolecenskymi akcemi.



68

Spole¢nost pofadd jednou rocné setkdni vSech zaméstnancli, kde informuje

zaméstnance o déni v podniku a planech do budoucna.

Doporucil bych zvysit cetnost téchto setkani, avSak na méné formalni urovni, zde

se mohou zaméstnanci vice poznat, navazat pratelské vztahy, které jistée povedou

vevr

Zaméstnanci nemaji moznost zakoupit ,,plnohodnotné* vyrobky spolecnosti za
zvyhodnéné ceny, pfipadné zcela zdarma. Myslim si, ze je to chyba, ktera by méla byt

napravena, protoze prave tato vyhody by méla pattit mezi ty zékladni.

Uroven péte o zaméstnance a rozsah zaméstnaneckych vyhod neni v soudasné
dob¢ zcela vyhovujici. Bylo by vhodné zaradit nékteré ,, mimopracovni aktivity na
seznam zameéstnaneckych vyhod. Napriklad permanentky (sauna, bazén), vstupenky
(divadlo, kino, apod.), protoze préavé tento typ vyhod miize vyrazné zvySit miru

spokojenosti zaméstnanct

Nejlépe hodnocené otazky (blok 1. — VIII.)

V nasledujici tabulce jsou uvedeny nejlépe hodnocené otazky celého
dotaznikového Settfeni, vCetné Cisla otazky a jeji primérné hodnoty. U otazek se stejnou

prumérnou hodnotou byl pouzit k uréeni jejich potadi pomér kladnych odpovédi.

Tabulka ¢. 12: Nejlépe hodnocené otdzky

¢. ot. Otazka Primérna hodnota
5 Je Vas vztah ke spoleénosti pozitivni? 1,50
25 Dba spolecnost na dodrzovani bezpecnosti prace? 1,71
38 Jste spokojen/a s kvalitou podnikového stravovani? 1,71
6 Jste spokojen/a s image Vasi spole¢nosti? 1,75
24 Jste spokojen/a se socialnim a hygienickym vabavenim pracovisté? 1,75

Zdroj: autor

Nejhiire hodnocené otazky (blok 1. — VIII.)

Tato tabulka (. 13) uvadi nejhiife hodnocené otazky z celého dotaznikového
Setfeni, Cisla jednotlivych otazek a jejich primérné hodnoty. U otdzek se stejnou
prumérnou hodnotou byl pouzit k ur€eni jejich kone¢né¢ho potadi pomér zapornych

odpovedi.
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Tabulka €. 13: Nejhiife hodnocené otazky

¢. ot. Otazka Primérna hodnota
29 Mate moznost kariérniho postupu? 2,79
3 Citite se byt soucasti strategického planovani? 2,65
35 Mate pocit, Zze Vase mzda odpovida Vasim vykontim? 2,42
16 Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti? 2,42
33 Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim? 2,42

Zdroj: autor

Celkové shrnuti v§ech skupin otazek (blok I. — VIII.)

Zde jsou uvedeny vSechny skupiny otazek, jejich primérné hodnoty, konecné
pofadi, minimadlni a maximalni hodnota vcetn¢ procentniho poméru kladnych

a zapornych odpovédi a absolutni primérné hodnoty vSech zkoumanych otazek.

Tabulka €. 14: Celkova statistika hodnoceni (blok 1. — VIIL.)

Celkové shrnuti otazek - blok I. - VIII. Interval Pomér odpovédi (%)

Blok otazek Hodnota Poradi MIN MAX Kladné | Negativni
I. VIZE A CILE 2,14 5. 1,73 2,65 69 31
II. VZTAH KE SPOLECNOSTI 1,91 2. 1,50 2,25 79 21
I1I. NADRIZENY/VEDOUCT 2,12 4. 2,00 2,25 68 32
IV. MEZILIDSKE VZTAHY A KOMUNIKACE 2,26 7. 1,98 2,42 63 37
V. PRACOVNI PODMINKY 1,82 1. 1,71 2,06 88 12
VI. PRACE A VZDELAVAN{ 2,15 6. 1,87 2,79 69 31
VII. ODMENOVAN{ 2,41 8. 2,38 2,42 56 44
VIIIL. PECE O ZAMESTNANCE/VYHODY 1,98 3. 1,71 2,23 78 22
Absolutni primérna hodnota 2,10 71 29

Zdroj: autor

4.2 Dil¢i vysledek — délnik (¢ast druha)

Pracovni zatazeni délnik (pocet zaméestnanci 27).
I11. Nadfrizeny/vedouci

Nejhiife hodnocenou otdzkou tohoto bloku byla otazka €. 9, ktera se dotazovala
na organizacni schopnosti nadfizeného (primérné hodnoceni 2,63) a nejlépe
hodnocenou otazkou byla otazka €. 12, ktera zkoumala schopnosti vedouciho dobie

zadat a vymezit praci (pramérné hodnoceni 2,15).

Tato skupina otazek (€. 9 — 15) ziskala celkové primérné hodnoceni 2,39. Oproti
celkovému priméru se jedna o zhorSeni vysledku (pokles o 0,27 bodu). Zaméstnanci
v pracovnim zafazeni délnik u vSech hodnocenych otazek této skupiny vykazovali niZsi

miru spokojenosti.
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Obrazek €. 13: Nadtizeny/vedouci (d€lnik)

0/
O M4 V43 nadfizeny dobré | 007

organizacni schopnosti?

M Je schopen piesné a véas 50%]
sdélit potiebné informace? |=

O Umi ocenit, pochvalit Vasi | 40%-]
praci?

O Dovede Vam dobi‘e zadat a | 30%
vymezit praci?

O Podporuje Vasi pracovni 20%
aktivitu a iniciativu?

O Jste spokojen/a s jeho 10%
jednanim?

H Je dostateéné aktivni v
prosazovani zajmu a potieb
utvaru?

0%

rozhodné ANO spise ANO spise NE rozhodné NE

Zdroj: autor

Vyhodnoceni I11. bloku otizek (navrhy a doporuceni) - délnik

V tomto bloku otdzek zaméstnanci odpovidali na otdzky tykajici se jejich
nadfizen¢ho/vedouciho. Tyto otazky zkoumaly jeho organizacni schopnosti, pracovni

postupy a zpusob jednani.

Zaméstnanci hodnotili sou€asnou situace jako nevyhovujici. Témét vSechny
otazky ziskaly podprimérné hodnoceni. PfedevSim organiza¢ni schopnosti svého
nadfizené¢ho ohodnotily jako nedostacujici, neni také schopen vCas a pifesné sdélit
pottebné informace. Zaméstnanci jsou nespokojeni s jeho jednanim, pocituji nedostatek

osobniho uznani, o¢ekavaji pochvalu a ocenéni za vykonanou praci.

Vedouci pracovnik se musi vcitit do potfeb svého podiizeného a maximalné

vyuzit jeho pracovniho potencialu a jeho schopnosti.

Neni nic jednodussiho nez vlidné slovo, které , nic nestoji*, ale miize mit

dlouhotrvajici ucinek na pracovni spokojenost a motivovanost zameéstnance.

Jeho aktivni piistup k prosazovani zajma a potieb utvaru je nedostacujici a zcela

urcité nedosahuje potiebného stavu. Jedinou otazkou, kterou zaméstnanci hodnotili
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pozitivnéji, ale pfesto pouze prumérné je dovednost vedouciho dobie zadat a vymezit
praci. Zaméstnanci ocekavaji jeho vys$i nasazeni v osobni iniciativé a posloupnosti

jednotlivych organizacnich a pracovnich ¢innosti.

Nejvice probléml vznikajicich na pracoviSti vznikd v disledku neefektivni
komunikace. Vedouci musi srozumitelng, jasn€ a cilené¢ pfeddvat informace svym
podiizenym a aktivnéji prosazovat potieby jednotlivych ttvart. Musi byt piikladem

a oporou svych podiizenych.

Ke zlepSeni soucasné situace lze navrhnout, aby vedouci pracovnici absolvovali
kurzy zamérené na problematiku manazerskych dovednosti, zacilenych na prohloubeni

jejich znalosti a dovednosti v oblasti pracovni motivace, organizace a Fizeni prace.

Nadtizeny pracovnik by se mél zajimat nejen o pracovni problémy zaméstnanct,
ale také osobni (mimopracovni) problémy, ¢imz projevi svlij osobni zajem a snahu
pomoci. Bylo by vhodné, aby vedouci pracovnici organizovali mimopracovni

(neformalni) setkani se svymi podrizenymi.

Zaméstnanci by méli mit moZnost sdé€lit svému nadfizenému, s ¢im jsou a s ¢im
nejsou ve své praci, ale 1 osobnim Zivoté spokojeni. To miZze mit pozitivni efekt

v oblasti osobnich vztahil a prohloubeni vzajemné divery.

IV. Mezilidské vztahy a komunikace

S mezilidskymi vztahy na pracovisti (otdzka €. 16) se kladné vyjadfilo pouze
30 % dotazanych (primérné hodnoceni 2,93), nejlepsiho vysledku dosahla otdzka ¢. 20
zkoumajici miru komunikace mezi vedenim spolenosti a zaméstnanci (primérné

hodnoceni 2,44).

W

Celkové primérné hodnoceni tohoto bloku otazek 2,65 (otazka ¢. 16 — 20).
Vsechny otazky ziskaly vyrazné hors$i hodnoceni nez byl celkovy primér hodnoceni
vSech zaméstnancii dohromady (pokles oproti celkovému vysledku o 0,39 bodu).
Zamgstnanci (pracovni zafazeni — d¢lnik) vyjadfili vysokou miru nespokojenosti

s mezilidskymi vztahy na pracovisti.
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Obrazek €. 14: Mezilidské vztahy a komunikace (d€lnik)

45%
O Jste spokojen/a s
mezilidskymi vztahy na 40%
Vasem pracovi§ti? =
35%

[l Mate moZnost otevirené
projevit své nazory? 30%

o/ |
O Jste spokojen/a s irovni 25%

spoluprace mezi kolegy ve
Vasem oddéleni?

20%

[0 Funguje predavani 1569

informaci mezi
jednotlivymi useky?

10%
O Komunikuje s Vami 5%
dostate¢né vedeni

spolec¢nosti?

0%

rozhodné spise ANO spise NE rozhodné NE
ANO

Zdroj: autor

Vyhodnoceni IV. bloku otiazek (navrhy a doporuceni) — délnik

Tento blok otdzek se zabyval mezilidskymi vztahy na pracovisti, mozZnosti
otevien¢ projevit své ndzory, urovni vzajemné spoluprice, predavanim informaci mezi

useky a mirou komunikace vedeni spolecnosti se zaméstnanci.

Tento blok otdzek dosahl velmi Spatného hodnoceni. PiedevSim otazka
zabyvajici se mezilidskymi vztahy na pracovisti zaznamenala alarmujici hodnoceni
(absolutné nejhorsi vysledek celého Setieni). Mezilidské vztahy a komunikace jsou vSak
jednou z nejdtilezitéjSich oblasti pracovni spokojenosti. Z provedené¢ho prizkumu
vyplynulo, ze kvalita mezilidskych vztahii na pracovisti dosahuje zcela nevyhovujicich

hodnot.

Zamgstnanci pocituji velké nedostatky v komunikaci a piedavani informaci
mezi jednotlivymi utvary, ale také v moznosti oteviené¢ projevit své nazory a urovni
spoluprace mezi kolegy oddéleni. Mirné lepSiho hodnoceni dosahla troven komunikace

mezi vedenim spole€nosti a zaméstnanci.

Komunikace ve spolecnosti je uzce spjata s osobnosti vedouciho zaméstnance.
Jeho osobni disproporce a komunikacni schopnosti vyrazné ovliviiuji vyslednou kvalitu

celého systému. Je dilezit¢, aby vedouci pracovnimi neméli problém komunikovat
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s podfizenymi a piimo tak podporovat dobré mezilidské vztahy. Spolecnost miize témto

vedoucim zaméstnancum zajistit dalSim vzdélavani v této oblasti.

Spole¢nost musi vyuzit vS§echny moZznosti komunikace. Piimou, ale i nepiimou
komunikaci. Nepifima neni tak efektivni jako pfima, ale u urcité¢ skupiny zaméstnanct
mize fungovat. Kazdému zaméstnanci nemusi byt piijemny osobni kontakt. MuzZe se
jednat predevsim o e-mail, podnikovy informacni systém (intranet), informacni brozury,

tabule, apod.

Zaméstnanci musi mit moznost oteviené projevit své nazory, bud’ formou piimé
komunikace nebo nepifimou (anonymni). Bylo by vhodné zridit ve spolecnosti
komunikacni schranku, kam by zaméstnanci mohli vhazovat své pripominky, navrhy
tkajici se konkrétnich problémii. Tyto dotazy by byly nasledné roztiidény a predany

konkrétnimu vedoucimu (atvaru), kde by byly dale hodnoceny a feSeny.

Je vzajmu spoleCnosti, aby odstranila problémy komunikace se svymi
zaméstnanci. Musi jim poskytnou dostatek informaci a zajistit zpétnou vazbu pii feSeni

aktualnich problému.

Dalsi zpusob, jak zlepsit mezilidské vztahy na pracovisti je pordadani pracovnich,
ale i mimopracovnich setkani zaméstnancii i vedeni spolecnosti. Cilem téchto setkani je
dosaZeni kvalitnéjSich zaméstnaneckych vztaht, které zajisti pozitivni motivujici i€inek

113

a ,,Cists$i* pracovni klima.

VII. Odménovani

Vsechny otazky tohoto bloku ziskaly velmi $patné hodnoceni, nejhiife skoncila
otazka ¢. 35, kterd se dotazovala zda maji zaméstnanci pocit, ze jejich mzda odpovidan
jejich pracovnim vykonim (primérna hodnota 2,81). Negativné se vyjadiilo 74 %
dotazanych. Nejlepsi hodnoceni ziskala otazka ¢. 2,59 zda ma spolecnosti zachovat

soucasny systém odménovani (priimérné hodnoceni 2,59).

Celkov€ nejhorsiho vysledku dosdhla tato skupina otdzek, kde zaméstnanci
(pracovni pozice délnik) vykazovali nejvyssi miru nespokojenosti. Tento blok otazek
(€. 33 — 36) s primérnym hodnocenim 2,71 je zcela jisté¢ nejhorSim vysledkem celého

dotaznikového Setieni (pokles proti celkovému priaméru o 0,3 bodu).
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Obrazek €. 15: Odménovani (délnik)

60%

O Jste spokojen/a s Vas§im
finan¢nim
ohodnocenim? 50%

[l Jste za svou praci
spravedlivé
ohodnocen/a?

40%

; . . 30%
[0 Mate pocit, Ze VaSe

mzda odpovida Vasim
vykonim? 20%

O Domnivate se, Ze by I

spolenost méla 10%
zachovat soucasny l
systém odménovani?

Y 0%+

rozhodné ANO spise ANO spise NE rozhodné NE

Zdroj: autor
Vyhodnoceni VII. bloku otizek (navrhy a doporuéeni) — délnik

Zde zaméstnanci hodnotili souCasny systém odménovani, jeho spravedlivost,
celkovou spokojenost s finanénim ohodnoceni a vzdjemny vztah finanéniho ohodnoceni
k odvedenym vykontim.

W v

V této Casti vykazovali zaméstnanci nejvyssi nespokojenost (blok s nejhorSim
hodnocenim), a to jak s trovnijejich financniho ohodnoceni, tak 1 ve vztahu
k odvedenym vykonim. Obdobn¢ hodnotili také miru spravedlnosti pfi odménovani.

V¢Etsi skupina zaméstnancl by také uvitala zménu podnikového systému odménovani.

Finan¢ni ohodnoceni ,,penize* jsou tim nejsilnéj$im stimulacnim prosttedkem.
Pro Clovéka piedstavuji zdroj obzivy a existenniho zajisténi. Jedna se o nejcastéji
pouzivany motivacni nastroj. Penézni odmény vSak nemusi byt jedinou moznosti
odménovani. Existuje mnoho nepenéznich forem odmény, jejich ucinek muize byt

Vv

v mnohych piipadech rovnocenny nebo i vyssi nez odména penézni.

Zaméstnancum muzZeme nabidnout néco vyjimecného, neobvyklého (incentiva),
ktera budou, za predem znamym okolnosti, nabidnuta , nejlepsSim* zaméstnanciim.
Mohou mit vyraznou pozitivni zpétnou vazbu na ostatni zaméstnance a mnohem silnéjsi
motivujici ucinek nez penize.

Za zvlastni druh odmény mizeme povazovat obyCejnou pochvalu, podékovani

nebo ocenéni za vykonanou praci, které miize mit u mnoha jedinct silnou odezvu.
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Ohodnoceni zaméstnance musi byt spravedlivé a prukazné, protoZe v této oblasti
vznika velky prostor k diskusi a nespokojenosti. Zaméstnanec porovnava svou praci
s okolim a vytvafi si vlastni ndhled na danou problematiku. Spole¢nost by proto méla
pouzivat takovy systém odménovani, ktery bude vychazet ze znalosti zaméstnanct
a jejich individudlnich potifeb, pouze takovym systémem docili a¢inného a motivujiciho
efektu. Je dulezité zajistit spravedlivé ohodnoceni, které bude odpovidat pracovnim

vykonlim a naro¢nosti vykonavané prace.

4.3 Dil¢i vysledek — TH pracovnik, manazer (¢ast ti‘eti)
Pracovni zatazeni TH pracovnik a manazer (pocet zaméstnancu 25).
I11. Nad¥rizeny/vedouci

Nejlepsiho vysledku dosahla otazka ¢. 9, ktera se zabyvala organiza¢nimi
schopnostmi nadfizeného (primérné hodnoceni 1,64), pozitivné se vyjadiilo 84 %
zaméstnancli. Naopak nejhiife hodnotili TH pracovnici a manazetfi otazku ¢. 11

(primérné hodnoceni 2,04) zda je nadiizeny dokaze ocenit a pochvalit.

.

V tomto bloku otdzek (¢. 9 — 15) vykazovali zaméstnanci vyS$i miru
spokojenosti (primérné hodnoceni 1,84). Tento vysledek znamena celkové zlepSeni

celkové primérné hodnoty o 0,28 bodu.

Obrazek ¢. 16: Natizeny/vedouci (TH pracovnik a manazer)

O Ma4 Vas nadrizeny dobré 60%1
organizacni schopnosti?

H Je schopen presné a véas sdélit 50%-
potiebné informace?

O Umi ocenit, pochvilit Vasi praci? 40% | | |

ODovede Vam dobi‘e zadat a
vymezit praci? 30%-

OPodporuje Vasi pracovni aktivitu a
iniciativa? 20%-

O Jste spokojen/a s jeho jednanim?

10%-+

H Je dostateéné aktivni v
prosazovani zajmii a poti‘eb
utvaru?

0%+
rozhodné ANO  spiSe ANO spiSe NE rozhodné NE

Zdroj: autor
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Vyhodnoceni III. bloku otazek (navrhy a doporuceni) — TH pracovnik a manazer

V tomto bloku otdzek zaméstnanci odpovidali na otdzky tykajici se jejich
nadfizen¢ho/vedouciho. Tyto otazky zkoumaly jeho organizacni schopnosti, pracovni

postupy a zpusob jednani.

Tato skupina zaméstnanci hodnotila vSechny otazky tohoto bloku velmi
pozitivné (jedno z nejlepSich hodnoceni). Jsou velmi spokojeni se soucasnou situaci
v podniku a vykazovali velmi malo negativnich odpovédi na zkouman¢ otdzky. Pouze
na otazku: zda vedouci dokaze pochvalit a ocenit praci vykazovali zamé&stnanci mirny
pokles spokojenosti. V této oblasti a pro tuto skupinu zaméstnancu odvadi spolecnost
dobrou praci, ktera se odrazi v jejich pozitivnim hodnoceni a celkové pracovni

spokojenosti.
IV. Mezilidské vztahy a komunikace

Absolutné¢ nejlepstho hodnoceni dosahla otazka ¢. 18 zkoumajici troven
spoluprace mezi kolegy odd¢leni (primérné hodnoceni 1,40). Tato otazka
nezaznamenala ani jedu negativni odpovéd’. Hife hodnocena byla otazka €. 19, ktera

zkoumala funk¢nost piedavani informaci mezi jednotlivymi tseky (primérna hodnota
2,16).

Tato skupina otdzek (€. 16 — 20) byla hodnocena velmi pozitivng, zaméstnanci
(TH pracovnici a manazefi) vyjadfilo vysokou miru spokojenosti. Tento bloku si

polepsil oproti celkovému priméru o 0,42 bodu.

Obrazek €. 17: Mezilidské vztahy a komunikace (TH pracovnik a manazer)

O Jste spokojen/a s 60% -
mezilidskymi vztahy na
Vasem pracovisti?

50%-
B Mate moZnost otevi‘ené
projevit své nazory?

40%-

O Jste spokojen/a s tirovni
spoluprice mezi kolegy ve
Vasem oddéleni?

30%

O Funguje piedavani 20% ]

informaci mezi

jednotlivymi tseky? 10%-
O Komunikuje s Vami
dostatecné vedeni 0%
spolecnosti? rozhodnéd ANO  spise ANO spiSe NE rozhodné NE

Zdroj: autor
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Vyhodnoceni IV. bloku otazek (navrhy a doporuceni) - TH pracovnik a manaZer

Tento blok otdzek se zabyval mezilidskymi vztahy na pracoviSti, moZnosti
otevien¢ projevit své ndzory, urovni vzajemné spoluprice, predavanim informaci mezi

useky a mirou komunikace vedeni spolecnosti se zaméstnanci.

Mezilidské vztahy jsou pro tuto skupinu zaméstnanci na vysoké Urovni.
Vsechny zkoumané otazky ziskaly velmi pozitivni hodnoceni. Pouze otdzka zkoumajici
funkénost predavani informaci mezi jednotlivymi useky byla hodnocena pouze
prumérné.

Spolecnost musi zhodnotit efektivnost soucasného systému predavani informaci
a zvazit pripadné zmeny.

Nejvyssi miru spokojenosti vyjadiili zaméstnanci k otdzce zabyvajici se urovni
spoluprace mezi kolegy odd¢leni, ktera dosdhla nejlepStho hodnoceni z celého

dotaznikového Setfeni.

VII. Odménovani

Tento bloku otadzek zaznamenal nejvétsi rozdilnost odpovédi. TH pracovnici
a manazefi vykazovali velmi vysokou miru spokojenosti s finanénim ohodnocenim

a systémem odménovani ve spole¢nosti.

Zamgstnanci nejlépe hodnotili otazku €. 35 (priimérné hodnoceni 2,00), ktera se
dotazovala na osobni pocit zda jejich finanéni odména odpovidd jejich pracovnim
vykonim. Celkem 80 % dotazanych se vyjadfilo pozitivné. HorSi vysledek ziskala
otdzka ¢. 36: zda ma spolecnost zachovat soucasny systém odménovani (prameérné

hodnoceni 2,24).
K této skupin€ otdzek (€. 33 — 36) se respondenti vyjadfovali pfevazné pozitivng,
vykazovali vysokou miru spokojenosti. Tato skupina otdzek ziskala primérné

hodnoceni 2,09 (oproti celkovému priméru se jedna o zlepSeni o 0,32 bodu).
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Obrazek €. 18: Odménovani (TH pracovnik a manaZer)

O Jste spokojen/a s Vasim 70%-
finan¢énim ohodnocenim?

60%-

W Jste za svou praci 50%-
spravedlivé ohodnocen/a?

40%-

[0 Mate pocit, Ze Vase mzda 30%-
odpovida Vasim vykoniim?

20%-
o/ |
O Domnivate se, Ze by A
spolecnost méla zachovat

soucilfny,sy,stem rozhodné spisSe ANO spiSe NE  rozhodné NE
odménovani? ANO

0%

Zdroj: autor

Vyhodnoceni VII. bloku otazek (navrhy a doporuceni) - TH pracovnik a manazer

Zde zaméstnanci hodnotili soucasny systém odménovani, jeho spravedlnost,
celkovou spokojenost s finannim ohodnoceni a vzajemny vztah finan¢niho ohodnoceni
k odvedenym vykontim.

Kotazkdm spojenych sodménovanim se zaméstnanci vyjadfovali spiSe
pozitivné. Jejich mira spokojenosti byla podstatné vys$i nez v piedchozi skupiné
(d€Inik). VSechny zkoumané otazky dosahly pfiblizné stejného hodnoceni, pouze otazka

zkoumajici moznost zmény soucasn¢ho systému odménovani zaznamenala mirny

pokles spokojenosti, ale 1 tak s primérnym hodnocenim.

Porovnani vysledka druhé a treti ¢asti analyzy dotaznikua

Z vyse uvedenych vysledku je patrné, ze rozdil vodpovédich mezi prvni
skupinou zaméstnancli (pracovni zafazeni dé€lnik) a druhou skupinou zaméstnanct

(pracovni zatazeni TH pracovnik a manazer) je pomérné vyrazné.

K analyzovanym skupinam otdzek (blok II., IV. a VII.) se zaméstnanci
v pracovnim zafazeni d€lnik vyjadfovali spiSe negativné, jejich odpovédi vykazovaly
vysokou miru nespokojenosti. Naopak skupina zaméstnancli zastavajici funkci TH

pracovnikli nebo manazert se v téchto tiech skupinach otazek vyjadiilo spiSe pozitivné,
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jejich  vys8i spokojenost je zjevna v téchto zkoumanych skupinach otazek:
nadfizeny/vedouci, mezilidské vztahy a komunikace a odménovani.

Nasledujici tabulka (€. 15) podava souhrnné vysledky, které vyjadiuji primérné
hodnoty jednotlivych skupin otdzek (v€etné minimédlni a maximalni hodnoty daného

bloku), bodové rozpéti vztahujici se k pracovnimu zafazeni a celkovou pramérnou

hodnotu (dle pracovniho zatazeni délnik nebo TH pracovnim a manaZer).

Tabulka €. 15: Dil¢i statistika hodnoceni (blok II1., IV., VIL.)

Blok otazek Délnik TH pracovni a manaZer BOdOVV?
rozpéti
Hodnota MIN | MAX Hodnota MIN | MAX
III. Nadfizeny/vedouci 2,39 2,15 | 2,63 1,84 1,64 | 2,04 | 0,55
IV. Mezilidské vztahy a kom, 2,65 2,44 | 2,93 1,84 1,40 | 2,16 0,81
VII. Odménovani 2,71 2,59 | 2,81 2,09 2,00 | 2,24 | 0,62
Celkovy primér 2,58 1,92 0,66

Zdroj: autor

Vzijemny pomér negativné hodnocenych otazek (blok otazek III., IV., a VII.)
ukazuje obrazek ¢. 19. Je zde vidét vyrazny rozdil v hodnoceni. Skupina délnika
vykazuje vyS$$i miru nespokojenosti, zatimco skupina TH pracovnikli a manaZerii
zaznamenavaji mensi pocet negativnich odpovédi, coz znaci jejich vyssi celkovou

spokojenost.

Obrazek €. 19: Vzijemny pomér negativnich hodnoceni

70%

60% -

O III. Nad¥izeny/vedouci 50% |

40% -
B VL. Mezilidské vztahy I
30%-+

O] VIL Odm&iiovani 20%-

10% -

0% -
délnik TH pracovnik a manaZer

Zdroj: autor
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4.4 Hodnotova §kala - motivaéni faktory (¢ast ¢tvrta)

V druhé casti dotazniku byli zaméstnanci pozadani o vyplnéni tabulky, kterd
obsahovala jednotlivé motivacni faktory. Tyto polozky méli za ukol setadit podle jejich
dalezitosti a vyjadfit tak své divody pro¢ pracuji v této spolecnosti a co je nejvice

motivuje.

Z divodi  znacn€ rozdilného ohodnoceni téchto motivacnich faktorQ
jednotlivymi zaméstnanci, a to ve vztahu k jejich pracovnimu zatazeni (dé€lnik, TH
pracovnik, manaZer), jsem se rozhodl samostatné¢ vyhodnotit skupinu délnik a v druhé
casti skupinu TH pracovnikt v€etné manazeri. Toto rozdéleni bude mit zcela urcité
vys$i vypovidaci hodnotu, protoze rozdil mezi témito skupinami je pomérné velky
a jednotlivé motivacni faktory dosahuji rozdilného vyznamu (primérnych hodnot).
V zavé€ru je uvedena souhrnnd tabulka, ktera zobrazuje celkové potadi (vSichni

zaméstnanci, ktefi se u€astnili dotaznikového Settfeni), téchto motivacnich faktort.

Tuto cast dotazniku vyplnilo 52 zaméstnancii, ktefi se tohoto dotaznikového
Setfeni zOCastnili. Na zaklad¢ jejich odpovédi byla spocitdna primérnd hodnota
jednotlivych motivaénich faktor. Tyto primérné hodnoty jsou v nasledujici tabulce
sefazeny dle dosazené¢ho potadi, coZ znamena, ze polozka s nejnizsi hodnotou vyjadiuje

24 4

nejvyssi diilezitost a polozka s nejvyssi hodnotou vyjadiuje nejnizsi dilezitost.
Skupina délnika

Z celkového poctu 52 zaméstnancii pracuje na délnické pozici 27 pracovnikd,

coz predstavuje 52 % ze vSech, ktefi se tohoto Setfeni zucastnili.

Tabulka ¢. 16: Hodnotova skala — potadi (d€lnik)

Poradi Motivacni faktor Primérna hodnota
1. Finan¢ni ohodnoceni 3,59
2. Jistota a stabilita vykondvané prace 3,74
3. Uspokojeni z prace 3,89
4. Atmosféra na pracovisti/pracovni vztahy 4,78
5. Pocit uznani a osobni pfinos 5,48
6. Seberealizace 6,07

7.-8. Image spole¢nosti 6,63

7.-8. Nenarocnost prace 6,63
9. Osobnost vedouciho/nadiizeného 6,89
10. Moznost pracovniho postupu 7,19

Zdroj: autor

vV

Nejsiln€j§im motivaénim prvkem, pro tuto skupinu zaméstnancii, je financni

ohodnoceni, jistota a stabilita vykonavané prace (tabulka ¢. 16 - délnik). Lze tedy fici,
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ze podle Maslowovy hierarchie potfeb se zaméstnanci pohybuji na spodnich prickach.
Jedna se o potieby fyziologické, potfeby bezpecli, jistoty, socidlni potieby. Naopak
nejméné motivujicimi aspekty jejich motivace jsou osobnost vedouciho/nadiizeného

a moznost pracovniho postupu.

Obrazek ¢. 20: Hodnoty motivacnich faktori - délnik

O Finan¢ni ohodnoceni

Hl Jistota a stabilita
O Uspokojeni z prace

B Atmosféra na pracovisti

O Pocit uznani a osobni pfinos

H Seberealizace

O Image spolecnosti

O Nenaroc¢nost prace

l Osobnost nadfizeného

O Pracovni postup ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Zdroj: autor
Skupina TH pracovnikii a manaZeri

Tuto pracovni pozici zastava celkem 25 zaméstnancl, to znamend 48 %

z celkového poctu 52 zaméstnanct, ktefi se ucastnili dotaznikového Setieni.

Tabulka ¢. 17: Hodnotova skala — potadi (TH pracovnik a manaZer)

Potradi Motivaéni faktor Primérna hodnota
1. Atmosféra na pracovisti/pracovni vztahy 3,36
2. Uspokojeni z prace 4,00
3. Jistota a stabilita vykondvané prace 4,20
4. Pocit uznani a osobni piinos 4,32
5. Finan¢ni ohodnoceni 5,08
6. Seberealizace 5,16
7. Osobnost vedouciho/nadiizeného 5,96
8. Image spole¢nosti 6,68
9. Moznost pracovniho postupu 7,60
10. Nenarocnost prace 8,60

Zdroj: autor
Je evidentni, Ze TH pracovnici a manaZefi maji odliSené preferencni uspotradani
motivacnich prvkil, které je zpisobené¢ predevSim odliSnosti jejich pracovni naplné

a vykonavanych ¢innosti.
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V této skupiné byly nejvyznamnéjSimi motivacnimi prvky atmosféra na
pracovisti/pracovni vztahy a uspokojeni zprace. MoZnost pracovniho postupu

a nenaroc¢nost prace volili zaméstnanci nejméné, coz doklada jejich malou vyznamnost.

Tento posun ve vybéru motivanich prvkli mezi délniky a TH pracovniky,
manazery je zpusoben rozdilnym charakterem prace, ktery jednotlivé skupiny

zaméstnancll vykonavaji.

Dilezity vliv maji také osobnostni disproporce kazdého c¢lovéka, jeho postoje a
pracovni ptedpoklady. Délniky ovliviiuji vice materialni motivacni prostfedky, kdezto
TH pracovniky a manazery vice motivuji prvky spojené s jejich dalSim profesnim

rozvojem a osobnim uspokojenim z prace.

Obrazek €. 21: Hodnoty motivaénich faktorti — TH pracovnik a manazer

O Atmosféra na pracovisti
Hl Uspokojeni z prace
[OJistota a stabilita

M Pocit uznani a osobni pfinos

@ Finané¢ni ohodnoceni

Il Seberealizace

O Osobnost nadrizeného

O Image spolecnosti

M Pracovni postup

O Nenaro¢nost prace

Zdroj: autor

Skupina délnika, TH pracovnikii a manazZera (celkové)

Nasledujici tabulka ukazuje celkovy vysledek hodnoceni motivacnich faktort.
Je zde =zastoupeno vSech 52 zaméstnancti (d€lnicii TH pracovnici a manaZzefi

dohromady), kteti se dotaznikového Setfeni ucastnili.
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Tabulka ¢. 18: Hodnotova §kala — potradi (celkove)

Poradi Motivacni faktor Primérna hodnota
1. Uspokojeni z prace 3,94
2. Jistota a stabilita vykondvané prace 3,96
3. Atmosféra na pracovisti/pracovni vztahy 4,10
4, Finanéni ohodnoceni 431
5. Pocit uznani a osobni piinos 4,92
6. Seberealizace 5,63
7. Osobnost vedouciho/nadfizeného 6,44
8. Image spole¢nosti 6,65
9. Moznost pracovniho postupu 7,38
10. Nenarocnost prace 7,58

Zdroj: autor

V celkovém souctu vSech zaméstnancii byly nejlépe hodnocenymi faktory:
uspokojeni z prace, jistota a stabilita vykonavané prace a nejhorsiho hodnoceni dosahly

polozky: moZnost pracovniho postupu a nendrocnost prace.

Obrazek ¢. 22: Hodnoty motivacnich faktori — celkové

O Uspokojeni z prace ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Ml Jistota a stabilita
O Atmosféra na pracovisti

B Finan¢ni ohodnoceni

O Pocit uznani a osobni pfinos

H Seberealizace

O Osobnost nadiizeného

O Image spole¢nosti

B Pracovni postup

O Nenarocnost prace

Zdroj: autor
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Kli¢em k uspéchu je spokojeny zaméstnanec. Jeho jedinecnost a individualita

jsou hlavnimi Ciniteli GspéSného procesu. Procesu, pii kterém je zddouci dosazeni

tizenych vysledk, efektivity a prosperity.

Spravné vedeni zaméstnanci neni mozné bez hlubSich znalosti jejich
dispoziCnich vlastnosti. ManaZer se musi vcitit do potieb a pfani svych podfizenych
a vhodnymi nastroji, postupy dosdhnout optimalniho stavu, kdy motivace a spokojenost

dosahuji maximalnich hodnot.

Nelze myslet jen na penézni formy odmén, ale také na neformalni projevy
uznani. Motivovany a spokojeny zaméstnanec pracuje kvalitnéji, rychleji, daslednéji.
Ztotoznuje se s cily spolecnosti, dochazi k hlubSimu spojeni zaméstnance a podniku.
Vsechny tyto aspekty ovlivituji konecny uspéch, konkurenéni naskok a samotnou

existenci podniku.

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyvala problematikou motivace a pracovni
spokojenosti, teorii pracovni motivace a moznymi zpusoby jejich zkoumani.

r w7

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyvala prlizkumem motivace a pracovni
spokojenosti zaméstnanci zkoumané spoleCnosti. Na zéklad¢ vysledki provedené¢ho
dotaznikového Setfeni (kvantitativni analyzou) byl zji§tén soucasny stav motivace
a pracovni spokojenosti zaméstnancii. V navaznosti na zjiSt€éné informace byly,

zkoumané spolecnosti, pfedlozeny nadvrhy a doporuceni.

Z vysledki dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze motivace a pracovni
spokojenost zaméstnancl, z celkového hlediska, nedosahuje optimalni trovné. Byly
identifikovany dil¢i nedostatky v nékterych zkoumanych oblastech. Zaméstnanci maji
pozitivni vztah ke spole€nosti, citi bezpe¢i a existencni oporu. Nejvice jsou spokojeni
s pracovnimi podminkami, vybavenim pracovisté. Jako nedostatecné efektivni se
projevila oblast odméiovani, informovanosti, dalSiho vzdélavani a rozsahu
zaméstnaneckych vyhod. Vyraznéj$i nespokojenost vyjadiili zaméstnanci s osobou
svého nadfizeného, funkénosti pfeddvani informaci mezi tseky a pfedevsim s kvalitou
mezilidskych vztahli. Sou€asny motivacni systém neni zcela vyhovujici. Spole¢nost
nevyuziva, v dostatetné mife, dostupné motivacni nastroje a stimulacni prostiedky

pracovniho vykonu. Hypotéza byla potvrzena.
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Na zaklad¢ zjisténych nedostatkii byla spole¢nosti navrzena opatieni a konkrétni

doporuceni, které mohou mit pozitivni efekt na zlepSeni soucasné situace.

Vedeni spole¢nosti musi zménit zptisob informovani svych zaméstnanct (oblast
strategického pldnovani, podnikové cile). Informacni politika spolecnosti neni zcela
ptizniva. U zaméstnancii je dileZité dosahnout silnéjSiho pocitu sounalezitosti. V tomto
ptipad€ lze doporucit potfadani tzv. ,,informativnich® schiizek. 1 nadale by spolecnost
méla pokracovat vsouCasném zplsobu své prezentace scilem udrzeni tohoto
pozitivniho stavu. Vedouci pracovnici by méli absolvovat odborné kurzy (zaméfené na
problematiku manazerskych dovednosti), vhodnd je také organizace mimopracovnich
(neformalnich) setkani s podfizenymi pracovniky. Pro lepSi komunikaci mezi vedenim
spolec¢nosti a zaméstnanci je vhodné zfidit komunikacni schranku a dale se zaméfit na
formu pifimé, ale také nepiimé komunikace (podnikovy informacéni systém, brozury,
informacni tabule, apod.). Pro zkvalitnéni mezilidskych vztahii mezi zaméstnanci je
dilezité pofadani pracovnich a pfedevSim mimopracovnich setkdni (podnikovych akci),
a to mezi jednotlivymi zaméstnanci, ale 1 s vedenim spolecnosti (manazery). Na téchto
akcich mohou zaméstnanci navazat nové vztahy (pratelstvi), ziskat vzajemny respekt
a uctu. Spolecnost musi vyuzivat dostupné vzdélavaci programy pro své zaméstnance
(s ptihlédnutim k jejich individudlnim zajmim a schopnostem). Za dobie a kvalitné
vykonanou praci mohou byt nejlepSi zaméstnanci odménéni nécim vyjimecnym,
neobvyklym (incentiva). Je nutné posilit a zdokonalit systém zaméstnaneckych vyhod

(permanentky, vstupenky pro sportovni a kulturni aktivity).

Vsechny piipadné zmény, které spolecnost uskute¢ni, mohou mit pozitivni efekt
na rast motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanct. Je vSak nutné zacit co nejdiive,
spole€nost musi néco obétovat, aby dosdhla zadan¢ho stavu — byla UspéSna
a prosperujici. VSechny kroky a ¢innosti v podniku musi byt cilené, pfesné¢ vymezené,
smétujici k Cloveku — jeho osobni a pracovni spokojenosti.

Soucasny stav motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanct, ve zkoumané
spolecnosti, byl zjiStén. Na zaklad¢ analyzovanych 0dajii byla navrzena doporuceni

a opatteni. Cil diplomové prace byl splnén.
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PRILOHA ¢&. 1 (3 strany)

DOTAZNIK

Priuzkum motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancu
CHOCENSKA MLEKARNA, s.r.o0.

VaZeni zaméstnanci,

zadam Vas o spolupraci na prizkumu, ktery se zabyva motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnanci
Vaseho podniku. Cilem tohoto prizkumu je identifikace vyznamu jednotlivych motivaénich faktori a na
zaklade zjisténych Gdaji navrhnout opatfeni.

Vysledky budou vyuzity ke zpracovani mé diplomové prace. Souhrnné vysledky budou predlozeny
vedeni spole¢nosti. Priizkum je anonymni, a proto se nemusite bat zneuziti Vasich odpovédi.

Deékuji Vam za Vas ¢as a ochotu.
Tomas Simek
Univerzita Pardubice

STUPNICE HODNOCENI

1 2 3 4
rozhodné¢ ANO spise ANO spise NE rozhodné NE

(krizkem oznacte Vami zvolenou variantu — viz. stupnice hodnoceni)

I. VIZE A CILE

1. | Ztotoziujete se s vizi spolecnosti? 112]3]4

2. | Jste presvédcen/a, Ze spolecnost dosahne stanovenych cila? 112]13]4

3. ] Citite se byt soudasti strategického planovani spole¢nosti? 112]13]|4

4. Jste informovan/a o strategickych cilech spole¢nosti? 112]13]|4
II. VZTAH KE SPOLECNOSTI

5. Je Va3 vztah ke spoleénosti pozitivni? 112]13]|4

6. | Jste spokojen/a s image Vasi spole¢nosti? 112]13]|4

7.| Neuvazoval/a jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti? 112]13]4

8. | Doporucil/a byste svému priteli zaméstnani v této spolecnosti? 112]3]4
I11. NADRIZENY/VEDOUCI

9.| M4 V43 nadfizeny dobré organizacni schopnosti? 112]13]|4
10. | Je schopen piesné a v¢as sdélit potiebné informace? 112]13]|4
11. | Umi ocenit, pochvalit Vasi praci? 112]13]|4
12. | Dovede Vam dobfe zadat a vymezit praci? 112]13]|4
13. | Podporuje Vasi pracovni aktivitu a iniciativu? 112]13]|4
14. | Jste spokojen/a s jeho jednanim? 112]13]|4
15. | Je dostate¢né aktivni v prosazovani zajmi a potteb utvaru? 112]13]|4
IV. MEZILIDSKE VZTAHY A KOMUNIKACE
16. | Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti? 112]13]|4
17. | Mate moznost oteviené projevit své nazory? 112]13]|4
18. | Jste spokojen/a s Grovni spoluprace mezi kolegy ve Vasem oddéleni? 112]3]4
19. | Funguje piedavani informaci mezi jednotlivymi tseky? 112]13]4
20. | Komunikuje s Vami dostatené vedeni spole¢nosti? 112]13]4




V. PRACOVNI PODMINKY

21.

Jsou pracovni podminky na Vasem pracovisti dobré (Cistota, hluénost, osvétleni, atd.)?

22.

Mate ke své praci vSechny potfebné nastroje a technické vybaveni?

23.

Je pracovni atmosféra na Vasem pracovisti dobra?

24.

Jste spokojen/a se socialnim a hygienickym vybavenim pracovisté?

25.

Dba spolecnost na dodrzovani bezpe€nosti prace?

26.

Snazi se spole¢nost zlepSovat pracovni podminky?
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VI. PRACE A VZDELAVANI

27.

Je Vase zaméstnani/pracovni misto do budoucna perspektivni?

28.

Jste spokojen/a se svou pracovni naplni?

29.

Mate moznost kariérniho postupu?

30.

Oznacil/a byste svou praci za zajimavou?

31.

Mate moznost uplatnit své znalosti a dovednosti?

32.

Mate v podniku moznost dalsiho zvySovani kvalifikace (kurzy, seminafe, $koleni)?
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VII. ODMENOVANI

33.

Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim?

34.

Jste za svou praci spravedlivé ohodnocen/a?

35.

Mate pocit, Zze Vase mzda odpovida Vasim vykontim?

36.

Domnivate se, ze by spoleénost mé¢la zachovat soucasny systém odmeénovani?
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VIIL. PECE O ZAMESTNANCE/VYHODY

37.

Myslite si, Ze je péCe spolecnosti o své zaméstnance dostacujici?

38.

Jste spokojen/a s kvalitou podnikového stravovani?

39.

Jste spokojen/a se spoleéenskymi akcemi poradanych spolecnosti?

40.

Citite se zde bezpec¢né (jistota, vyhody)?
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| MOTIVACNI FAKTORY - HODNOTOVA SKALA

Serad'te prosim v tabulce jednotlivé polozky podle jejich diilezZitosti.

Ke kazdeé polozce pripiste cislo od 1 — nejvice diileZité az 10 — nejméné dileZité.

| Pro¢ pracuii v této snolec¢nosti. co mé motivuie? | Poradi |

( KaZdou Cislici miiZete pouZit pouze jednou)

Atmosféra na pracovisti/pracovni vztahy

Pocit uznani a osobniho pfinosu

Uspokojeni z prace

Moznost pracovniho postupu

Image spolecnosti

Osobnost vedouciho/nadiizeného

Nenarocnost prace

Finan¢ni ohodnoceni

Seberealizace

Jistota a stabilita vykondvané prace




| IDENTIFIKACNI UDAJE

(kiizkem oznacte Vami zvolenou variantu)

Jste muz nebo Zena

Zena

Muz

Kolik ie Vam let

20-29

30-39

40 — 49

50-59

60 a vice

Jak dlouho v nodniku pracuiete

Méné nez 1 rok

1-21let
3-51et
510 let

Vice nez 10 let

Jakého iste dosahl/a vzdélani

Zakladni

Stifedoskolské bez maturity

Stfedoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Jaké ie VaSe nracovni zarazeni

Délnik

TH pracovnik

Manazer

Zde miizete uvést své navrhy, ptipominky, doporuceni:




PRILOHA ¢. 2 (1 strana)

IDENTIFIKACNI UDAJE
Otazka MoZnosti Pocet | Pomér

Zena 33 63%

Pohlavi Muz 19 37%
Celkem 52 100%

20-29 8 15%

30-39 23 44%

40-49 14 27%

Vékova skupina

50-59 6 12%

60 a vice 1 2%
Celkem 52 100%

Méné nez 1 rok 3 6%

1-21let 6 12%

i . X 3-5let 8 15%

Prace u spole¢nosti

5-10 let 11 21%

Vice nez 10 let 24 46%
Celkem 52 100%

Zakladni 2 4%

Stredoskolské bez maturity 17 33%

TRt Stiedoskolské s maturitou 24 46%

Vzdélani

Vyssi odborné 3 6%

Vysokoskolské 6 11%
Celkem 52 100%

Délnik 27 52%

. 3 TH pracovnik 19 37%

Pracovni zaiazeni

Manazer 6 11%
Celkem 52 100%




Celkovy vysledek: blok otazek I. — VIIL. (pocet zaméstnanci 52)

| L. VIZE A CILE

Otazka ¢. 1 ZtotoZiujete se s vizi spole¢nosti

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 20 27 4 1 52
[Pomér odpovédi (%) 38,46 51,92 7,70 1,92 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 90,00 10,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,73

Otazka ¢. 2

Jste piresvédcen/a, Ze spole¢nost dosahne stanovenych cili

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 14 35 3 0 52
[Pomér odpovédi (%) 26,92 67,31 5,77 0,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 94,00 6,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,79

Otazka ¢. 3 Citite se byt soudasti strategického planovani spoleénosti
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 9 10 23 10 52
Pomeér odpovédi (%) 17,31 19,23 44,23 19,23 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 37,00 63,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,65

Otazka ¢. 4

Jste informovan/a o strategickych cilech spole¢nosti

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 8 21 17 6 52
[Pomér odpovédi (%) 15,38 40,39 32,69 11,54 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 56,00 44,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,40

Celkovy primér tohoto bloku/podil (%) | 214 [ o 31

PRILOHA ¢. 3 (14 stran)



II. VZTAH KE SPOLECNOSTI

Otazka €. 5

Je Vas vztah ke spolecnosti pozitivni

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 29 21 1 1 52
[Pomér odpovédi (%) 55,77 40,39 1,92 1,92 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 96,00 4,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,50

Otazka ¢. 6 Jste spokojen/a s image Vasi spole¢nosti
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 19 27 6 0 52
[Pomér odpovédi (%) 36,54 51,92 11,54 0,00 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 88,00 12,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,75

Otazka ¢. 7

NeuvaZoval/a jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 14 22 10 6 52
Pomér odpoveédi (%) 26,92 42,31 19,23 11,54 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 31,00 69,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,15

Otazka ¢. 8

Doporucil/a byste svému priteli zaméstnani v této spol.

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 12 22 11 7 52
[Pomér odpovédi (%) 23,08 42,31 21,15 13,46 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 65,00 35,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,25

Celkovy primér tohoto bloku/podil (%) | 191 | 7 21




III. NADRIZENY/VEDOUCI

Otazka €. 9

Ma Vas nadfizeny dobré organiza¢ni schopnosti

Otazka ¢. 13

Podporuje Vasi pracovni aktivitu a iniciativu

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 17 16 13 6 52 (Cetnost odpovedi 17 18 13 4 52
[Pomér odpovédi (%) 32,69 30,77 25,00 11,54 100,00 [Pomér odpovédi (%) 32,69 34,62 25,00 7,69 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 63,00 37,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 67,00 33,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,15 Primérna hodnota této otazky 2,08

Otazka ¢. 10 Je schopen piesné a v&as sdélit potiebné informace Otazka ¢. 14 Jste spokojen/a s jeho jednanim

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 16 20 10 6 52 Cetnost odpovédi 15 22 11 4 52
[Pomér odpovédi (%) 30,77 38,46 19,23 11,54 100,00 [Pomér odpovédi (%) 28,85 42,31 21,15 7,69 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 69,00 31,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 71,00 29,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,12 Priimérna hodnota této otazky 2,08

Otazka ¢. 11 Umi ocenit, pochvalit Vasi praci Otazka ¢. 15 Je dostateéné aktivni v prosazovani zajmii a potieb ttvaru
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 11 20 18 3 52 (Cetnost odpovedi 13 20 15 4 52
[Pomér odpovédi (%) 21,15 38,46 34,62 5,77 100,00 [Pomér odpovédi (%) 25,00 38,46 28,85 7,69 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 60,00 40,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 63,00 37,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,25 Primérna hodnota této otazky 2,19

Otazka ¢. 12 Dovede Vam dobi‘e zadat a vymezit praci ICelkovy priamér tohoto bloku/podil (%) 2,12 68 32
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 13 28 9 2 52

[Pomér odpovédi (%) 25,00 53,85 17,31 3,84 100,00

Kladné/negativni odpovédi (%) 79,00 21,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 2,00




IV. MEZILIDSKE VZTAHY A KOMUNIKACE

Otazka ¢. 16

Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti

Otazka ¢. 20

Komunikuje s Vami dostate¢né vedeni spole¢nosti

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 9 20 15 8 52 (Cetnost odpovedi 8 26 17 1 52
[Pomér odpovédi (%) 17,31 38,46 28,85 15,38 100,00 [Pomér odpovédi (%) 15,38 50,00 32,69 1,93 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 56,00 44,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 65,00 35,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,42 Priimérna hodnota této otazky 2,21

Otazka ¢. 17 Mate mozZnost otevicené projevit své nazory ICelkovy priamér tohoto bloku/podil (%) 2,26 63 37
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 12 19 15 6 52

[Pomér odpovédi (%) 23,08 36,54 28,84 11,54 100,00

Kladné/negativni odpovédi (%) 60,00 40,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 2,29

Otazka ¢. 18

Jste spokojen/a s urovni spoluprace mezi kolegy oddéleni

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 19 20 8 5 52
[Pomér odpovédi (%) 36,54 38,46 15,38 9,62 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 75,00 25,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,98

Otazka ¢. 19

Funguje pFedavani informaci mezi jednotlivymi useky

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 4 26 19 3 52
[Pomér odpovédi (%) 7,69 50,00 36,54 5,77 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 58,00 42,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,40




V. PRACOVNI PODMINKY

Otazka ¢. 21

Jsou pracovni podminky na Vasem pracovisti dobré

Otazka ¢. 25

Dba spole¢nost na dodrZovani bezpe¢nosti prace

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 18 26 5 3 52 Cetnost odpovédi 21 27 2 2 52
[Pomér odpovédi (%) 34,62 50,00 9,61 5,77 100,00 [Pomér odpovédi (%) 40,38 51,92 3,85 3,85 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 85,00 15,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 92,00 8,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 1,87 Primérna hodnota této otazky 1,71

Otazka ¢. 22 Mate ke své praci v§echny poti‘ebné nastroje a vybaveni Otazka ¢. 26 Snazi se spole¢nost zlepSovat pracovni podminky
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 15 35 0 2 52 (Cetnost odpovedi 20 26 5 1 52
[Pomér odpovédi (%) 28,85 67,31 0,00 3,84 100,00 [Pomér odpovédi (%) 38,46 50,00 9,62 1,92 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 96,00 4,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 88,00 12,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 1,79 Primérna hodnota této otazky 1,75

Otazka ¢. 23 Je pracovni atmosféra na Vasem pracovisti dobra Celkovy primér tohoto bloku/podil (%) 1,82 88 12

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 14 26 7 5 52
[Pomér odpovédi (%) 26,92 50,00 13,46 9,62 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 77,00 23,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,06

Otazka ¢. 24

Jste spokojen/a se socidlnim a hygienickym vybavenim

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 22 23 5 2 52
[Pomér odpovédi (%) 42,31 4423 9,62 3,84 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 87,00 13,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,75




VI. PRACE A VZDELAVANI

Otazka ¢. 27 Je VaSe zaméstnani/prac. misto do budoucna perspektivni | [Otazka €. 31 Mite moZnost uplatnit své znalosti a dovednosti
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 13 27 10 2 52 Cetnost odpovédi 13 24 11 4 52
[Pomér odpovédi (%) 25,00 51,92 19,23 3,85 100,00 [Pomér odpovédi (%) 25,00 46,16 21,15 7,69 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 77,00 23,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 71,00 29,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,02 Primérna hodnota této otazky 2,12

Otazka ¢. 28 Jste spokoje/a se svou pracovni naplni Otazka ¢. 32 Mate v podnku moZnost daliiho zvySovani kvalifikace
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 15 31 4 2 52 (Cetnost odpovedi 17 20 12 3 52
[Pomér odpovédi (%) 28,85 59,62 7,69 3,84 100,00 [Pomér odpovédi (%) 32,69 38,46 23,08 5,77 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 88,00 12,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 71,00 29,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 1,87 Primérna hodnota této otazky 2,02

Otazka ¢. 29 Mate mozZnost kariérniho postupu ICelkovy priamér tohoto bloku/podil (%) 2,15 69 31
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 5 13 22 12 52

[Pomér odpovédi (%) 9,62 25,00 42,31 23,07 100,00

Kladné/negativni odpovédi (%) 35,00 65,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 2,79

Otazka ¢. 30 Oznadil/a byste svou praci za zajimavou

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 16 21 10 5 52

[Pomér odpovédi (%) 30,77 40,38 19,23 9,62 100,00

Kladné/negativni odpovedi (%) 71,00 29,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 2,08




VII. ODMENOVANI

Otazka ¢. 33 Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 5 24 19 4 52
[Pomér odpovédi (%) 9,62 46,15 36,54 7,69 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 56,00 44,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,42

Otazka ¢. 34 Jste za svou prici spravedlivé ohodnocen/a
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 7 21 21 3 52
[Pomér odpovédi (%) 13,47 40,38 40,38 5,77 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 54,00 46,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,38

Otazka ¢. 35 Mate pocit, 7e Vase mzda odpovida Vagim vykonim
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 8 19 20 5 52
[Pomér odpovédi (%) 15,38 36,54 38,46 9,62 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 52,00 48,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,42

Otazka ¢. 36 Domnivite se, Ze by spol. méla zachovat systém odméiovani
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 5 26 15 6 52
[Pomér odpovédi (%) 9,62 50,00 28,85 11,53 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 60,00 40,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,42

Celkovy primér tohoto bloku/podil (%) | 241 | s6 | 44




VIIL. PECE O ZAMESTNANCE/VYHODY

Otazka €. 37

Miyslite si, Ze je péce spol. o své zaméstnance dostacujici

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 6 33 11 2 52
[Pomér odpovédi (%) 11,54 63,46 21,15 3,85 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 75,00 25,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,17

Otazka ¢. 38

Jste spokoje/a s kvalitou podnikového stravovani

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 23 22 6 1 52
Pomér odpoveédi (%) 44,23 42,31 11,54 1,92 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 87,00 13,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,71

Otazka ¢. 39 Jste spokojen/a se spole¢enskymi akcemi poiadanych spol.
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 15 17 13 7 52
[Pomér odpovédi (%) 28,85 32,69 25,00 13,46 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 62,00 38,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,23

Otazka ¢. 40 Citite se zde bezpe¢né (jistota, vyhody)
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 12 35 4 1 52
[Pomér odpovédi (%) 23,08 67,31 7,69 1,92 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 90,00 10,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,88

Celkovy priimér tohoto bloku/podil (%) | 198 | 78 2




Diléi vysledek: blok otazek III., IV., VII. (délnik — 27 zaméstnancii)

III. NADRIZENY/VEDOUCI

Otazka €. 9

Ma Vas nadfizeny dobré organiza¢ni schopnosti

Otazka ¢. 13

Podporuje Vasi pracovni aktivitu a iniciativu

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 4 8 9 6 27 Cetnost odpovédi 5 12 7 3 27
Pomeér odpovédi (%) 14,82 29,63 33,33 22,22 100,00 Pomeér odpovédi (%) 18,52 44,44 25,93 11,11 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 44,00 56,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 63,00 37,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,63 Priimérna hodnota této otazky 2,30

Otazka ¢. 10 Je schopen piesné a véas sdélit potiebné informace Otazka ¢. 14 Jste spokojen/a s jeho jednanim

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 6 10 5 6 27 Cetnost odpovédi 4 13 6 4 27
[Pomér odpovédi (%) 22,22 37,04 18,52 22,22 100,00 [Pomér odpovédi (%) 14,82 48,15 22,22 14,81 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 59,00 41,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 63,00 37,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,41 Priimérna hodnota této otazky 2,37

Otazka ¢. 11 Umi ocenit, pochvalit Vagi praci Otazka ¢. 15 Je dostate&né aktivni v prosazovani zajmi a potieb titvaru
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 2 13 10 2 27 (Cetnost odpovedi 5 9 10 3 27
[Pomér odpovédi (%) 7,41 48,14 37,04 7,41 100,00 [Pomér odpovédi (%) 18,52 33,33 37,04 11,11 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 56,00 44,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 52,00 48,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,44 Priimérna hodnota této otazky 2,41

Otazka ¢. 12 Dovede Vam dobie zadat a vymezit praci Celkovy priimér tohoto bloku/podil (%) 2,39 59 41
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 5 15 5 2 27

[Pomér odpovédi (%) 18,52 55,55 18,52 7,41 100,00

Kladné/negativni odpovedi (%) 74,00 26,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 2,15




IV. MEZILIDSKE VZTAHY A KOMUNIKACE

Otazka ¢. 16

Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti

Otazka ¢. 20

Komunikuje s Vami dostate¢né vedeni spole¢nosti

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 2 6 11 8 27 Cetnost odpovédi 2 12 12 1 27
Pomeér odpovédi (%) 7,41 22,22 40,74 29,63 100,00 Pomeér odpovédi (%) 7,41 44,44 44,44 3,71 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 30,00 70,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 52,00 48,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,93 Priimérna hodnota této otazky 2,44

Otazka ¢. 17 Mate mozZnost otevicené projevit své nazory ICelkovy primér tohoto bloku/podil (%) 2,65 43 57
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 3 7 11 6 27

Pomér odpovédi (%) 11,11 25,93 40,74 22,22 100,00

Kladné/negativni odpovédi (%) 37,00 63,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 2,74

Otazka ¢. 18

Jste spokojen/a s urovni spoluprace mezi kolegy oddéleni

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 4 10 8 5 27
[Pomér odpovédi (%) 14,81 37,04 29,63 18,52 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 52,00 48,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,52

Otazka ¢. 19

Funguje pFedavani informaci mezi jednotlivymi useky

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 1 11 12 3 27
Pomér odpovédi (%) 3,71 40,74 44,44 11,11 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 44,00 56,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,63




VII. ODMENOVANI

Otazka ¢. 33 Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 0 9 15 3 27
[Pomér odpovédi (%) 0,00 33,33 55,56 11,11 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 33,00 67,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,78

Otazka ¢. 34 Jste za svou prici spravedlivé ohodnocen/a
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 2 7 16 2 27
[Pomér odpovédi (%) 7,41 25,92 59,26 7,41 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 33,00 67,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,67

Otazka ¢. 35 Mate pocit, 7e Vase mzda odpovida Vagim vykonim
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 2 5 16 4 27
[Pomér odpovédi (%) 7,41 18,52 59,26 14,81 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 26,00 74,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,81

Otazka ¢. 36 Domnivite se, Ze by spol. méla zachovat systém odméiovani
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 3 10 9 5 27
[Pomér odpovédi (%) 11,11 37,04 33,33 18,52 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 48,00 52,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,59

Celkovy priimér tohoto bloku/podil (%) | 271 | 35 | e




Diléi vysledek: blok otazek III., IV., VII. (TH pracovnik a manazZer — 25 zaméstnancii)

III. NADRIZENY/VEDOUCI

Otazka €. 9

Ma Va3 nadrizeny dobré organiza¢ni schopnosti

Otazka ¢. 13

Podporuje Vasi pracovni aktivitu a iniciativu

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 13 8 4 0 25 Cetnost odpovédi 12 6 6 1 25
[Pomér odpovédi (%) 52,00 32,00 16,00 0,00 100,00 [Pomér odpovédi (%) 48,00 24,00 24,00 4,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 84,00 16,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 72,00 28,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,64 Priimérna hodnota této otazky 1,84

Otazka ¢. 10 Je schopen piesné a véas sdélit potiebné informace Otazka ¢. 14 Jste spokojen/a s jeho jednanim

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
(Cetnost odpovedi 10 10 5 0 25 (Cetnost odpovedi 11 9 5 0 25
[Pomér odpovédi (%) 40,00 40,00 20,00 0,00 100,00 [Pomér odpovédi (%) 44,00 36,00 20,00 0,00 100,00
30 80,00 20,00 100,00 Kladné/negativni odpovedi (%) 80,00 20,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,80 Priimérna hodnota této otazky 1,76

Otazka ¢. 11 Umi ocenit, pochvalit Vasi praci Otazka ¢. 15 Je dostate&né aktivni v prosazovani zajmi a potieb titvaru
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovedi 9 7 8 1 25 Cetnost odpovédi 8 11 5 1 25
[Pomér odpovédi (%) 36,00 28,00 32,00 4,00 100,00 [Pomér odpovédi (%) 32,00 44,00 20,00 4,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 64,00 36,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 76,00 24,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,04 Priimérna hodnota této otazky 1,96

Otazka ¢. 12 Dovede Vam dobi'e zadat a vymezit praci Celkovy priimér tohoto bloku/podil (%) 1,84 71 23
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 8 13 4 0 25

[Pomér odpovédi (%) 32,00 52,00 16,00 0,00 100,00

Kladné/negativni odpovédi (%) 84,00 16,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 1,84




IV. MEZILIDSKE VZTAHY A KOMUNIKACE

Otazka ¢. 16

Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti

Otazka ¢. 20

Komunikuje s Vami dostate¢né vedeni spole¢nosti

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 7 14 4 0 25 Cetnost odpovédi 6 14 5 0 25
[Pomér odpovédi (%) 28,00 56,00 16,00 0,00 100,00 [Pomér odpovédi (%) 24,00 56,00 20,00 0,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 84,00 16,00 100,00 Kladné/negativni odpovédi (%) 80,00 20,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,88 Priimérna hodnota této otazky 1,96

Otazka ¢. 17 Mate mozZnost otevirené projevit své nazory ICelkovy priamér tohoto bloku/podil (%) 1,84 76 24
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem

Cetnost odpovédi 9 12 4 0 25

[Pomér odpovédi (%) 36,00 48,00 16,00 0,00 100,00

Kladné/negativni odpovedi (%) 84,00 16,00 100,00

Priimérna hodnota této otazky 1,80

Otazka ¢. 18

Jste spokojen/a s urovni spoluprace mezi kolegy oddéleni

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 15 10 0 0 25
[Pomér odpovédi (%) 60,00 40,00 0,00 0,00 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 100,00 0,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 1,40

Otazka ¢. 19

Funguje pFedavani informaci mezi jednotlivymi useky

Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 3 15 7 0 25
[Pomér odpovédi (%) 12,00 60,00 28,00 0,00 100,00
Kladné/negativni odpovedi (%) 72,00 28,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,16




VII. ODMENOVANI

Otazka ¢. 33 Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 5 15 4 1 25
[Pomér odpovédi (%) 20,00 60,00 16,00 4,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 80,00 20,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,04

Otazka ¢. 34 Jste za svou prici spravedlivé ohodnocen/a
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 5 14 5 1 25
[Pomér odpovédi (%) 20,00 56,00 20,00 4,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 76,00 24,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,08

Otazka ¢. 35 Mate pocit, 7e Vase mzda odpovida Vagim vykonim
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 6 14 4 1 25
[Pomér odpovédi (%) 24,00 56,00 16,00 4,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 80,00 20,00 100,00
Priimérna hodnota této otazky 2,00

Otazka ¢. 36 Domnivite se, Ze by spol. méla zachovat systém odméiovani
Stupnice hodnoceni 1 2 3 4 Celkem
Cetnost odpovédi 2 16 6 1 25

Pomeér odpovédi (%) 8,00 64,00 24,00 4,00 100,00
Kladné/negativni odpovédi (%) 72,00 28,00 100,00
Primérna hodnota této otazky 2,24

Celkovy priimér tohoto bloku/podil (%) | 200 | 77 | 23




