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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva zvySenim motivace zaméstnancli dané organizace. Prace je
rozdélend na teoretickou a praktickou ¢ast, kdy teoretickd ¢ast popisuje zakladni aspekty
z oblasti motivace. Praktickd ¢ast obsahuje vymezeni pracovni motivace spokojenosti pro
vybrany podnik konkrétné. Stézejni Cast je dotaznikové Setieni, ve kterém jsou vyhodno-
ceny jednotlivé aspekty pracovni motivace a spokojenosti ve vztahu k riznym odd€lenim
vybraného podniku. Dotaznikové Setfeni vychédzi z rozdéleni jednotlivych respondentii
do kategorie pracovnikli v provozu, vedoucich pracovnikti a THP. Zavérem této prace
je celkové zhodnoceni dil¢ich aspekti pracovni motivace, kterd vede k dosazeni spokoje-

nosti zaméstnancu.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, zaméestnanci, potieby, pracovni vykon

ABSTRACT

This thesis seeks an employee motivation increase within a selected organization.The
thesis is consists of theoretical and practical parts, where the theoretical part of the thesis
describes basic aspects of motivation area.The practical part contains a definition of work
motivation and satisfaction for the selected company specifically. The key part of this
section consists of a questionnaire survey, which evaluates individual aspects of work
motivation and satisfaction in relation to different departments of the selected company.
The questionnaire is based on the division of individual respondents into category of
in-service workers, managers and technical workers. The conclusion of this thesis is an
overall evaluation of the partial aspects of the work motivation, leading to the achievement

of employee satisfaction.

Keywords: motivation, work motivation, employees, needs, work performace



Podékovani

Dé&kuji své vedouci diplomové prace Mgr. Veronice Kavkové, Ph.D. za ochotu, vstiicny
pristup a cenné rady pii zpracovani diplomové prace. Podékovani také patii vedeni
organizace Aquapark Uherské Hradisté, piispévkova organizace za poskytnuti informaci
a materialti potfebnych ke zpracovani diplomové prace. Zavérem také dékuji zaméestnan-
cim organizace, ktefi se podileli na vyplnéni dotaznikli, bez kterych by nebylo mozné

praci realizovat.



UVOD...ciieiiiciiicrerereseneens 5
| TEORETICKA CAST.uueieieeiieeecncnescssesessssessssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssases 6
1 MOTIVACE....uaaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 7
1.1 DEFINICE MOTIVACE ..ottt e eeeeeeeee e e e e eeaee e e e e e e eeeaaaaeeeeseeseessaaaaneeeeeseeens 7
1.2 STIMULACGE ..ottt ettt e ettt e e e e e et et ta e e e e s eeesasaa s seeeeesesassnnseseeenenes 8
1.3 STRUKTURA MOTIVACNIHO POLE ..o eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeeeaseneneneeas 9
1.4 MOTIVACNI TEORIE ...ccooviiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeseteseeeeeseeeeeaeeeeaeeneees 10
1.4.1  Motivace v pojeti A. MasloOWa .......c.coeoueiiiiiiiiiiniiiiiieeeeee e 11

1.4.2  McCleallandova teorie potieby dosahovani cilli..........cccoevvieciienieeieennnnnnn. 13

1.4.3 Herzbergova teorie dvou faktorQ .........ccccoeeiieiiiiiiiiiie e, 13

1.4.4  Alderfiv model POtIeb ........cooviiiiiiiiiiciieieceeeee e 14

1.4.5 TEOTIE X A LEOTIE Y oot e et e e e et e e e e e e e e e e e eaaeeeeeeeeeaeaaaaaeeaeas 14

1.4.6 TEOTIE OCEKAVAIN ... eeeeeeeennenes 15

1.4.7 Porteriv a Lawlertlv model 0CeKAVANT........uvneeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 16

1.4.8  Teorie spravedlivé 0dmENY ........c.ccceeeiieiieiiieiieeieeee et 16

1.4.9 TEOTIE CHLE oo e e e e e e e e e e e e e e e e e araaaeeeeas 17
1.4.10  TeOTIE AtIIDUCE . .oeeeeeeeeeeee et e e e e e e e eeseeeeeeeeaneees 17

1.5 PRACOVNI MOTIVACE .....uuuuieeieieieeeteeeeeeeeeeesaeeeeeeeaeeeseasasesasssasssssesssssssssasssssssssanesnnes 17
L1.5.1  Pracovni VIKON......c.coiiiiiiiiieciie ettt 18

1.5.2 Pracovini VIKONNOST.......coiiiiiiiiieiiieee e 18

1.5.3  Subjektivni podmin€nost vyKONnoSti.........ceecveeerveeerieeniieeeie e 19

1.54 Objektivni podmin€nost VYKONNOSH .......eevueeriieiiieiiieienie e 19

1.6 PRACOVNI SPOKOJTENOST ...cceeteiiieeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeeeereeerererererererereeerererererererereeeees 20
1.6.1  Postoje k praci a pracovni USpoKOJENI.......cccuevueerieriiiriinieiiinienceicreceeae 21

1.6.2 Hodnoceni pracovni SpOKOJENOStL .....ccvvvervieeriiieeiieeciie e 21

1.7 PRACOVNI NESPOKOJENOST ....uvveveteteeeeeeeeeseeeeeeeseseessesesesesssesesssesssssssssssasesnsnsnnnsnnes 22
1.8 OSOBNOSTI PRACOVNIKU Z HLEDISKA MOTIVACE ....cooveiiiiiiieieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeneeeens 23
L.8.1  ObJeVOVALEIE ..ottt 24

1.8.2  USMEINIOVALEIE. .. oo e e e e e e e e e e e e eeaeeeeenaeas 25

1.8.3 N Y6 0221 1) (N 25

R 3] 1 1 0 ) 21 (] (SRS 26

1.9 PRISTUPY K PRACI PODLE GENERACT «..eeeetteeeeeee e 27
1.9.1  Generace baby-DOOMETS.......cccvieiiiiiriieeiiieeiee et eeeeereeeeree e sreeesereeeeeees 27

1.9.2 GEINETACE Xi.ooiiveieeeeeeeeeeeeeee e ettt e e e e e e e teta e ereaeseeeeetsaaaaeseeeeesasananees 27

1.9.3 GENETACE Y oottt e et e e e e e e e et e e e e e e e eraaeeenanns 28

1.10  MOTIVACNI PROGRAM......uuuuueieeeeeieeeeeteeeeeeeeeseeesseeeesesesssesssssesssssesesssesssesnsesssesesanes 28
1.11 PODNIKOVE MOTIVACNI STRATEGIE ....ccceieiiiiiiiiiiiieeeeeeeiieeiieeeeeessessssinssssesesssnsinns 29
1.12  ZAMESTNANECKE BENEFITY ....uuuuuuuueueueueueeeeeeeeeeseeneseseessesssesennsesesesssesssennsesssnsnnnnes 30

I PRAKTICKA CAST aoueeieerecnereecnseessssesssasesssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssses 31
2 CILE DIPLOMOYVE PRACE ..uoueeeeeeeeeeeneesssssesessssssasssssssssssssssssssssssassssssssnsasssnas 32




2.1 VY ZKUMNE OTAZKY oottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaeeeeeeeeeeaaaaeeeeas 32

3  MERENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU ...cvurernerensrnsrssssssessssssssssssssssssens 33
3.1 VYBRANY PODNIK ....uttiutieiuieeteesieeateesiteeteesuseeseesssesnseesaseanseesssesnseessaeaseesssesnseens 33
3.2 DOTAZNIKOVE SETRENI.....ciiiiiiiiieiieiiieitieeieeniteeteeiteeereesetesaeesaseenseessnesnsaesnseenne 33

4  VYSELDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI.....cccoetsererirnsrerersssrsssssssssssssssssnses 35
4.1 SPOKOJENOST S PRACT ...c.teutiiiieiietieiiesieeie ettt sttt et s 35
4.2 KOMUNIKACE A SDILENT INFORMACT .....ceitiiiiiiiiieiie ettt 37
43 INTERPERSONALNI VZTAHY NA PRACOVISTI ...eeeuiieiieeiiieiieeieenireeveenineeveessnesnneens 41
4.4 PROFESNI ROZVOJ A KARIERNI RUST ......ciriiaiiiiiieniieeieeniieeiee st seeesiee e eseee e 43
4.5  ODMENOVANI A HODNOCENI / MOTIVACE ...c.uceeiuieniieeiienieeeieenieeeieeseeeeseensnesneens 45
4.6 STYL RIZENT ...ttt et et 51
4.7 ORGANIZACE PRACE .....c0eeiiieitieiieerientteeiteesieeeseesssesseessseesseesssesseesssessseesssessseens 53

5  SHRNUTI VYSLEDKU 54

6 DISKUZEE ...cuuueiiineiinnnicssnnicssnnissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssss 56

7  NAVRHY OPATRENI 58

ZAVER ..cerveerererssesssssenes 59

SEZNAM POUZITE LITERATURY A OSTATNICH ZDROJU 60
TISTENE ZDROJE: ..c..ttiuttieiieeite sttt ettt ettt ettt et ettt esab e et e s st e e abeesateeabeenbeesbeenaeeenne 60
ELEKTRONICKE ZDROJE: ...ceuttiiuttetiesieentiesteetteseteenteesnteeseassseenseesssesnseessseenseessnesseesseeenne 61

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ....cuevunerensrnsrnsssssssssssssssssssssssssses 63

SEZNAM OBRAZKU .....cccvurererreereresssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasses 64

SEZNAM TABULEK ...uuiiiiiiiiinnnnnnicnnnsnsiicsssssssesssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssses 65

SEZNAM GRAFU ..ccouerrrerrerrsssesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasses 66

SEZNAM PRILOH.....o.eoeoeveveeeeeeeeessssesesessasssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 67




UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 5

UvVOD

Lidské zdroje jsou jednim z nejvyznamnéjSich slozek kazdé spolecnosti. Jsou to prave
zamestnanci, ktefi piispivaji k plnéni stanovenych cilli organizace. At uz jde o strojniky,
recepCni, kuchare, ti€etni nebo 1 feditele organizace, je nutné vénovat vSem zaméstnanciim
patfi¢nou péci, starat se o n¢€ a investovat do jejich rozvoje. Zaméstnanci v provozu nasazu-
ji mnohem vétsi usili pro dosazeni podnikovych cili, pokud se v dané organizaci citi
spokojené a dostava se jim spravnych odmén. Je tedy velmi dilezité, aby podnik stanovil
vhodny systém hodnoceni a nasledného odménovani. Na kazdého ze svych zaméstnanct
by méla spolecnost pohlizet jako na individudlni osobnost, protoze kazdy jedinec ma jiné

mysleni, rizné potieby a cile. Proto by mél podnik zvolit vZdy sprdvné motivacni faktory.

Diplomova prace je rozd€lena na dvé Casti. V prvni ¢asti se zamefim na teorii zvolené
problematiky, kdy se budu zabyvat pojmy motivace, stimul, pracovni spokojenost a nespo-
kojenost, odménovani a dalSimi dualezitymi oblastmi souvisejici s motivaci. Protoze
v dnesni dobé je motivace kazdodenni faktor ispéchu. Jedna se o dlouhodoby a nekoncici
proces, nebot’ motivaci nelze zastavit. V druhé ¢asti se prakticky zamé&fim na motivaci
spolecnosti Aquapark Uherské HradiSté, prispévkova organizace, kdy organizaci popisi
a pomoci dotaznikového Setfeni budu zjiStovat pracovni spokojenost, motivaci,
odménovani v jednotlivych usecich organizace. Cilem Setfeni bude zjistit individudlni
pohled ze strany zaméstnancii na problematiku. Nasledné na zjiSténé nedostatky navrhnu

opatteni ke zvySeni motivace u dané¢ho vzorku zaméstnanct.
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UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 7

1 MOTIVACE

V dnesni dob¢ je motivace tolik pouzivané slovo a klade se na n¢j duraz. Dalo by se fici,
ze je trendem dnesni doby. Pfitom samotnd motivace existuje od pocatku lidstva,
kdy ovliviiuje chovani ¢loveéka vSemi rliznymi zpisoby, jimiz se projevuje v nejriznéjsich

¢innostech a situacich.

Motivace je odvozena z latinského slovesa movere, které se da pielozit jako hybati ¢i po-
hybovati. Bere se také jako obecné oznaceni pro veskeré podnéty, které vedou k urcitému
chovani. Déle také zahrnuje pojmy, jako jsou chténi, snazeni, cil, zadost, tenze, tlak,

o¢ekavani, prani, tendence, touha atd. [8]

1.1 Definice motivace

Na uplny zacatek tohoto tématu je dobré si fici néjaka fakta ovliviiujici motivaci. Pro

kazdodenni zivot podle Marie Deiblové nepochybné plati nasledujici fakta:

— ,,Pro vsechno, co nékdo déla nebo délal, musel mit zcela urcité motivy.

—  Znam-li tyto motivy, pak jeho chovani v budoucich (podobnych) situacich mohu
s jistou pravdépodobnosti predvidat.

—  Pri hodnoceni motivu ostatnich, tj. u kazdodennich teorii o motivech lidi v mém oko-

li, hraji vzdy jistou roli moje vlastni motivy a moje formativni historie. “ [5; str. 17]

Motivace je obvykle definovéna jako to, co ovliviiuje iniciaci, smér, velikost a pokracovani
cilového chovani. Jinymi slovy, je to konstrukt, ktery pomaha vysvétlit, pro¢ se jednotlivec
rozhodne zacit nebo ukoncit svlij ukol. Na motivaci navazuje i1 vnitini motivace, ktera je
spojena s nesc¢etnymi pozitivnimi vysledky. Kdyz jsou zaméstnanci skute¢né motivovani,

hledaji nové vyzvy a plné€ i hluboce se ti¢astni dalSich aktivit. [17]

,,Motivovat“ se stalo mddnim slovesem dne$ni doby. Velka fada autorti si ji vyklada jinak,
proto pojem nema jen jednu presnou definici. Za vystiznou formulaci povazuji definici
Nakonecného: ,, Obecné plati, Ze motivace je intrapsychicky probihajici proces, vychazejici
z néjakeé potreby a vyustujici ve vysledny Zadouci vnitini stav, proces, ktery je iniciovdn
endogenné (vnitini pohnutka k odpocinku vychdzejici z pocitu unavy) nebo exogenné

(financni pobidka k splnéni nejakého ukolu). “ [13; str. 15]
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Motivace je populdrnim tématem, které se vztahuje pfimo na nds vSechny, zejména pak na
ty z nas, jejichz tkolem je dosahovat organiza¢nich cili prostfednictvim usili jinych lidi.

Odbornici jsou piesvédceni o dalezitosti rozsifené touhy pracovat. [23]

Pro Nolen-Hoeksema je motivace stavem: , ktery aktivuje chovini a dava mu smer.
Subjektivné je vnimana jako védoma touha — touha po jidle, piti, sexu. Veétsinou se miizeme
rozhodnout, zda se temito touhami nechame vést, nebo ne. Dokdzeme se prinutit, abychom
se vzdali predmeétu své touhy, a dokazeme se i prinutit délat néco, co bychom radéji

nedélali. [14; str. 420]

Dale podle nékterych definici se d4 motivace chapat jako urcita touha, potieba ¢i chténi,
které generuje energii, kterd je pro nékoho nutna, aby se jedinec nebo zvife chovalo urci-
tym zpiisobem. To znamend, ze za akci stoji skute€né motiv, coz je opravdu impuls, ktery

vyvola motivacni kognitivni proces. [21]

Motivace clovéka je s nami uz od narozeni a drzi se nas po cely zivot. Da se fici,

ze primarnim motiva¢nim hlediskem je instinkt (biologicka potteba jedince). [7]

1.2 Stimulace

Nez pifejdeme k vyznamu slova stimulace, zastavme se na moment u slova motivovat,
ze kterého stimulace vychazi. Podstatou slova motivovat je slovo motiv, protoze se jedna
o ¢innost, kterou se snazime podnitit ¢i povzbudit jinou osobu k néasledné reakci, chovéani
1 ¢innosti. V takovém ptipadé se da fici, Ze poskytujeme osob¢ stimul nebo motiv, aby to ¢i
ono udélal. Timto jednanim iniciujeme chovani nebo jednani jiné osoby. Zkracen¢ se da

fict, ze pfevadime pomoci stimulace zajem druhé osoby na aktivitu. [1]

Stimul zkracené ma za dusledek piisobeni podnétu na receptor. Jednd se o urcity podnét,
pohnutku ¢i motiv. Mezi nejlepsi stimul mozku povazujeme uceni, stejné jako ke zlepSeni

kteréhokoliv vykonu tréning. [7]

Autor John Adair vystizné popsal pojem stimul, a to: ,,Stimul tedy, kromé toho, zZe vas
pobizi k ¢inu, miize taka zvysit vas zdjem ci podnitit vas byt necim, co vas uspokoji nebo
posili. Kdyz motivujete druhé, pouzivite védomé nebo nevédome stimuly toho ¢i onoho
druhu a smérujete je k mysli, srdci ¢i dusi. Stimuly mohou byt pozitivni, napriklad nabidka
odmeny nebo néjakého lakadla coby podnétu, na druhou stranu mohou byt i negativni,
Jjako hrozba strasnymi nasledky, pokud nedojde ke zmeéné, pripadné miize jit o kombinaci

obojiho. “ [1; str. 20]
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Podle Plhdkové méa samotny stimulacni motiv urcity nervovy zéklad, ale jeho uspokojeni
neni nezbytnou podminkou pro pteziti. Motiv se projevuje hravosti, zvidavosti a vyhleda-

vanim neobvyklych zazitka. [16]

1.3 Struktura motiva¢niho pole

Struktura motivaéniho pole je koncept jednoho autora. Pro zaméry praktického
managementu k feSeni standartnich komunikacnich situaci je velmi vhodné povazovat
aktudlni motivacni pole urcité osoby za dynamickou souhru vyznamnych tii slozek, které
se porad navzajem ovliviiuji a jsou nestald. Toto pole je slozeno z motiva¢niho zalozeni,

motivacni polohy a motiva¢niho naladéni. [15]

motivacni naladéni

motivacni poloha

motivacni zalozeni

Obrazek 1 Struktura motivacniho pole [15]

Motivacni zaloZeni je spojené s naSi osobnosti. Jde o vlastnosti, které jsou prevazné zd¢-
dény a v pribéhu zivota se jen minimalné méni. Je tak zdkladnim kamenem motivacniho
pole a ostatni polozky z né€j vychazi. V kazdém z nds dominuje motivacni zaloZeni tehdy,
dostaneme-li se do né&jaké stresujici situace, kterd vyzaduje vzorec chovani, které jsme

se doposud nestacili naucit. [15]

Motivacni poloha je spojena s platnymi podminkami zivota. Je to nau¢nd polozka, diky
které jsme si osvojili reakci na obvyklé podminky bézného zivota. Souvisi s mirou naplné-

ni zivotnich podminek a neustalé bd¢losti jejich napliovani. [15]

Motivacni naladéni se mize chapat jako ,,motivacni pocasi“. Naladéni je nestalé. Lze ji
dobfe zpozorovat na ménicich se podminkdch Zivota. Nemusime se ji zabyvat tak jako
motivaénim zalozeni a motivaéni polohou, protoze je pomijivd. Béh Casu ve spojeni

s prom¢&nami situace, jej spolehlivé rusi a méni v rozdilné néhlé stavy. [15]
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1.4 Motivaéni teorie

Motivacni teorie napomaha hledat divody, které vedou k urcitému chovani osob. Timto
tématem se zabyvalo nespocetné mnoho vyznacnych autort. Teorie jako takova se zabyva
podnikem, jako takovym a poméaha mu nalézt moznosti, které by soucasn¢ pomohli zajistit

spravné plnéni cilti podniku a zaroven by pomohli uspokojit vlastni potfeby zaméestnanci.

Ne¢kdy se sama teorie motivace déli na dveé protichtidné skupiny, kdy kazdéa z nich podpo-
ruje odlisny filozoficky predpoklad o lidské pfirozenosti. Zastanci prvni teorie, a to beha-
vioralni, povazuji lidské chovani za instinktivni a reflexivni, které¢ je ovladané vztahem
,,Stimul-reakce®. Oproti této teorii jsou zastanci kognitivni, ktefi se domnivaji, ze lid¢ jed-
naji v zasadé racionalné a ucelné, vybira si cile a jsou zplsobili svoje chovani modifikovat
nebo zménit. Takové rozdeleni se nelibi Adairovi, ktery ho bere za chybné, protoze jednim

z paradoxi lidské ptirozenosti je vyuziti obou tipti motivace. [1]

V praxi lze jednodusSe zaradit vétSinu pristupi k motivaci a modelii motivace mezi teorii
obsahu a teorii procesu. Teorie obsahu jsou zaméteny na faktory, které lidi motivuji a do-
davaji jim silu a chut’ k préci, zatimco teorie procesu slouzi k identifikaci, jaky vliv na sebe

mayji vlastnosti ¢loveéka a jak ovliviiuji lidské chovani. [4]

Rozdily mezi jednotlivymi kategoriemi teorii:

Zajem o individualni
potfeby a cile

Zajem o to, jak
k motivaci dochazi

™ el

Duraz na to, co motivije Diraz na proces motivace

N 7

Staticka Dynamicka
\ /}'
OBSAH PROCES
BEHAVIORALNI KOGNITIVNI

g

Zameéreni na chovani

./

Reakce na vnitini
nebo vnéjsi podnéty

N

Védomi/racionalita
Cile a chovani zname
a vypocitatelné

Obrazek 2 Rozdil v behavioralni/kognitivni tradici a v tradici obsahu/procesu [4]
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Jednotlivé teorie v navaznosti na déleni dle obsahu a procesu, ndm zobrazuje tabulka nize.
Kazda z uvedenych teorii ma v praxi své misto. Pii vybéru jedné ¢i nékolika z nich zalezi

na typu subjektu, ktery je chce aplikovat.

Tabulka 1 Jednoducha klasifikace teorii motivace [4]

Teorie obsahu Teorie procesu

Teorie dvou faktorti (Herzberg) Teorie ocekavani (Porter a Lawier, Vroom)
Hierarchie potieb (Maslow, Alderfer) Teorie atribuce
Teorie potieby vysledkti (McClelland) | Teorie spravedlivych odmén

Teorie cile

1.4.1 Motivace v pojeti A. Maslowa

Nejznamé;jsi teorie, ktera méla velky vliv na mysleni mnoha velkych manaZeri. Samotny
zaklad hierarchie potieb tvofi pfedstava, kdy clovék neni motivovan vnéjSimi impulsy,
jako je odména nebo trest, ale vnitinim programem potieb. Tyto jednotlivé potieby vytvari
urCité soubory, kdy je-li jeden soubor uspokojen, vynoii se do poptedi jiny. Protoze

uspokojend potieba prestadva motivovat. [1]

Adair doslovné popisuje Maslowovu hierarchii potieb, kdy: ,,Clovék je tvor, ktery stdle
néco chce a ktery zridkakdy dosahuje stavu naprostého uspokojeni, vyjma kratkych
okamZikii. Je-li jedna jeho touha uspokojena, vynori se jina a zabere jeji misto. Pokud je
uspokojena tato, postavi se popredi dalsi. Pro lidskou existenci je béhem celého jejiho
Zivota charakteristicke, Ze prakticky stale po nécem touzi. Stojime tedy tvari v tvar nutnosti
studovat vztahy mezi vSemi motivacemi a neustdle se stietdvame s nutnosti vzdavat
posuzovani jednotlivych motivaci izolované, mame-li dosahnout Sirsiho porozumeéni, které

hledame. “ [1]

Maslow identifikoval vSechny potieby do 5 skupin potieb, které jsou v uréitém vztahu

a hierarchii. Podivdme-li se na pyramidu potieb, je nam na prvni pohled jasné, které

vvvvvv

dle diilezitosti pfesné zarazeny.
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Seberealizace

/ Potfeba uznani \
/ Socialni potieba \
/ Potieba jistoty a bezpeci \
/ Fyziologické potreby \

Obrazek 3 Maslowova pyramida potieb [5]

Neni jisté, jestli se Maslow fidil podle svého diagramu potieb. Proto je velmi casto
znazornén jako trojuhelnik nebo pyramidovy model. Toto grafické zndzornéni ma vicero
nevyhod, nebot’ vyssi potieby se zde jevi v celkovém méfitku jako mensi, zatimco opak
je pravdou. Toto tvrzeni podklada i fakt, Ze kapacita pro jidlo je omezend (mald), ale nase
kapacita osobniho rlistu ve srovnani s timto méfitkem bez hranic (velkd), proto by pyrami-

da méla byt sestavena protichiidné. [1]

Clovék je ochoten vyvinout uréitou aktivitu, aby alespoii jen z Gasti uspokojit svou
pottebu. Uspokojenim potieby nizSiho stupné je prvotnim feSenim k uspokojeni vyssich
stupniit. Kazdy stupeii je pro ¢loveka dulezity. Lisi se pfedev§im mira naléhavosti a jejich

motivacni u¢innost zalezi na mnoha jinych okolnostech:

e Mentalni a inteligentni vyspé€losti ¢loveka,
e na charakteru prace a jeji spole¢enské prestizi,
e na socialnim postaveni jedince,

¢ na celkové ekonomické a socidlni Grovni organizace. [6]

Pro vedouciho useku je dilezité najit, ve které fazi pyramidy potieb se zaméstnanec

aktualné nachazi, proto aby mohl spravné motivovat. [6]
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1.4.2 McCleallandova teorie potieby dosahovani cilii

Pro vedouci usilujici o proniknuti do problematiky motivace na pracovisti slouzi prace
McClellanda. Jeho teorie potieby dosahovani cilt identifikuje tii zdkladni potfeby, které

si lidé vytvofi a ziskavaji v priitb¢hu Zivota. Jedna se o potieby:

e Moci,
e sounalezitosti,

e dosahovani cild. [4]

Uroven téchto potieb se lisi v ndvaznosti od urovné fizeni.

1.4.3 Herzbergova teorie dvou faktori

Tahle teorie se zaméfuje na vnitini a vn&jSi motivaéni faktory a znacné napomaha
pochopit, co lidi na pracovisti presné¢ motivuje. Teorie je propojend s teorii ocekavani,
kdy tato teorie ovlivni to, co jednotlivec vnimé jako hodnotu konkrétnich vysledkt. Jedna

se o ovlivnéni jak pracovniho vykonu, tak i uspokojené z prace.
Tato teorie tvrdi, ze série vnéj$i odmeény muize byt zdrojem neuspokojenti, jestlize je jedinci
vnimaji jako neodpovidajici nebo neadekvatni, ale zarovenl nedojde k vyznamné motivaci

identickych jednotlivcd, jestlize tyto hygienické faktory vnimaji jako adekvatni a dobré.

Druhym faktorem jsou odmény vnitini, které vedou k uspokojeni a zvySeni motivace.

Tabulka 2 Herzbergovy zdroje uspokojeni a neuspokojeni [4]

Vnéjsi odmény Vnitini odmény

e Politika a zpuisob fizeni podniku | ® Pocit dosazeni vysledki

e Vztahy na pracovisti * SluZebni postup
e Odména: plat, mzda e Prace samotna
e Pracovni podminky e Zodpov&dnost

e Jistota zamé&stnani e Osobni rist

e Status e Uznani

Tuhle teorii odbornici spiSe kritizuji a nesouhlasi s ni, protoze rozd¢leni faktord na vnéjsi
a vnitini je velmi zjednoduSené. Hlavnim divodem nesouhlasu odborniki je chybéjici

individudlni jedinecnost.
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1.4.4 Alderfiv model poti‘eb

Alderfiv zGzeny model Maslowova modelu naznaduje, ze lze potreby aktivovat
simultdnné, na rozdil od ptisné hierarchizace. Jedinec mtize byt v jeden moment motivovan

touhou po penézich, pratelstvim a moznosti ziskat nové dovednosti. [4]

Rust

/Sounéleiitc-st \

Existence

Obrazek 4 Usporadani potreb podle
Alderfela [4]

Pyramida ndm ukazuje potieby pro preziti jako existenci, spoleCenské vztahy a uznani

okoli jako sounalezitost a seberealizaci ¢i nezdvislost jako neurcity rist. [4]

1.4.5 Teorie X a teorie Y

Jeden z mala autortl, ktery stoji za teorii X a teorii Y (postoj pracovnika k praci), je Michi-
gansky roddk Douglas McGregor. Jako prvni poukdzal na obé¢ teorie, kdy teorie X predpo-
klada, ze zaméstnanci maji minimalni nebo nulovy zdjem o podnik ve kterém pracuji
a teorie Y, kterd predpoklada s ur¢itym zdjmem pracovnika s cili podniku. Ob¢ teorie lze

graficky znézornit. [1]

Obrazek 5 Teorie X a teorie Y [1]
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Z grafického znazornéni obou teorii lze fici, Ze v priniku dvou atributi lze povazovat
faktor spoluprace. V konecném dusledku vSak pracovnik nemusi souhlasit s ukoly a cili

organizace, ale nebude klast odpor pii jejich zpracovani. [1]

1.4.6 Teorie ocekavani

Tabor kognitivnich psychologl zastava pravé teorii o¢ekavani. Mezi né patii i americky
psycholog Edward Tolman, ktery ji formuloval jiz ve 30. letech 20. stoleti. Sdm Tolman
zdiraznil na fakt, Ze lidské chovani je motivovano daleko vice védomym ocekavanim nez
reakci na stimuly. Proto ofekavani je to, co povede vyhledové k vytouzenému cili ¢i

vystupu — odtud nazev ,,teorie o¢ekavani®. [1]

Ptikladem k pochopeni teorie ocekavani mize byt, ze urcity pracovnik z divodu dlouho-
dobé nemocného ditéte potiebuje daleko vice penéz, nez je jeho normalni mési¢ni vydélek.
A ptedpokladejme, ze se mu dostane ujiSténi ze strany zaméstnavatele, kdyZ pokud bude
pracovat vice, vydéla si i vice penéz. D4 se nasledné predvidat dle teorie ocekavani fakt,
ze pracovnik bude investovat vicero Casu a uUsili, aby dostal vytouZenou odménu. Pokud
ve finale nedostane zaplaceno a dostane se mu jen nékolik pochvalnych slov, zamé&stnanec
bude rychle ztracet dals$i zajem. Osoby jsou védomé sobecky zainteresované. Chovaji

se zpusoby, které jsou k dosazeni cilli instrumentalni. [1]

V oblasti teorie ofekavani a motivace zavedl americky psycholog Victor Harold Vroom
zpusob, jak lidskou motivaci méfit. Prvné si musime fict, co podle Vrooma teorie o¢ekava-

ni zplsobuje, aby pracovnik vyvinul Usili. Je tfeba splnit tfi podminky, a to:

e Usili musi byt nasledovano pfiméfenym vysledkem — zbytetna prace nepfinasi
vysledek. Prace prvotné musi davat predpoklad ptislusného efektu, ndsledné vyvola
snahu,

¢ vykon musi byt odménén — vime, Ze odménu nedostanu, miizeme ¢ekat jen mizivé
usili. Pracovnik mlze byt pfinosny, ale nedostatek odmény zplisobuje demotivaci,

¢ Clovék musi 0 odménu stat — kazdy vnima odménu individudlné. Nékomu je blizsi
finan¢ni odména, nékomu pak slava, uznani a pochvala. Vyznam urcitého typu

odmény nazyvame valence. [3]

Matematicky se dd podle Vrooma sila motivace vyjadfit nasledujicim vzorcem:

Motivace (M) = Oc¢ekavani (E) x Valence (V) [4; str. 45]
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Jinymi slovy feceno, teorie vymétuje silu motivace tim, ze ocekavani jednotlivce o vysled-
ku nésobi hodnotu, kterd ma pro ¢lovéka smysl.

vvvvvv

jedince je odlisné, také samotnd odliSnost je uz pfi samotné motivaci a chovani jedince.
Tedy v praxi se da fict, Ze za stejnych podminek, ve stojném prostiedi, ve stejném case,
za stejnych okolnosti bude jedinec vysledky hodnotit naprosto odlisn¢€ a reagovat zcela

jinym zpusobem nez kdokoliv jiny. [1]

1.4.7 Porteruv a Lawleriv model oekavani

Zakladni model o¢ekavani rozvinuli Porter a Lawler roku 1968. Jejich model vrha svétlo
na povahu vztahu mezi uspokojenim zaméstnance a jeho vykonem. Autoii piidévaji
k ptedchozi teorii nazor, Ze vykon nemusi byt pouze vysledek vynalozeného Usili, ale také

schopnosti a charakteristiky jedince spolecné s jeho chapanim své role. [4]

1.4.8 Teorie spravedlivé odmény

Diky Adamsové teorii spravedlivé odmény mtiizeme nahlédnout do vztahti mezi odménou
a pravdépodobnym uspokojenim, které si z ni pracovnici odnesou. Diky ni mliZeme 1épe
pochopit model ocekavani. Potenciondlni motivace a troven uspokojeni vychazi piimo
z mozné odmény. Nejsou-li zaméstnanci spravné odménéni nebo lisi se jejich odména pii
stejnych pracovnich vysledcich, nasleduje pocit frustrace, nespokojenosti a hlavné demoti-

vaci. [4]
Adamstv model obsahuje tfi podstatné ¢asti:

e Vstupy (individualni asili),
e vystupy (vnitini a vnéjsi odménovani spolecnosti),

e srovnani s ostatnimi. [4]

Tento model se od teorie ocekdvani muze lisit, protoze jednotlivec pii hodnoceni velikosti
a vyznamu své odmény nahlizi a srovnava odménu druhych. Dostava se pracovnikovi
stejné nebo vyssi odmény neZ u kolegli, pak nahlizi na ni jako na vyhodu. Pracovnik je
spravn¢ naladén a motivovan. Opa¢nym efektem, tedy nevyhoda odména se mtize projevit

snizenim vstupti a vznikem konfliktt. [4]
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1.4.9 Teorie cile

Roku 1968 pftisel na jednoduchou kognitivni teorii motivace, kterd ma urcité shodné rysy
s teorii o¢ekavani pan John Locke. Podle této teorie cile jsou: ,,motivace a vykon vysokée,
Jestlize jsou jednotlivcim stanoveny specifické cile, které jsou narocné, ale akceptovane,

a vykon podléha zpétné vazbe. “ [4]
Locke a kolektiv identifikoval ¢tyfi mozné zptsoby, jak cile ovliviiuji chovani:

e Usmérnuji pozornost,
e mobilizuji Gsili,
e povzbuzuji vytrvalost,

e pomadhaji strategickému rozvoji. [4]

1.4.10 Teorie atribuce

Pomoci teorie atribuce nahlizime na problém, jak vnimame lidi pfi praci. Pfi pozorovani
lidského chovani, pfipojujeme lidem motivy, o kterych se domnivame, ze je ovliviuji.
Také se zaroven sami sebe ptame, pro¢ se lidé chovaji tak a ne jinak. Jinymi slovy
se da fict, Ze v kazdodennim Zzivoté neustile vytvaiime nazory a mySlenky o ostatnich
lidech a o spolecenskych situacich. V navaznosti na to, interpretujeme ¢iny jinych lidi

a predvidame, co za urcitych okolnosti d€laji. [2]

Pii popisu lidskych ¢inidl pohliZime na dva faktory. Jednim z nich je prostiedi, které na lidi

pusobi a druhym je samotna osobnost ¢loveka. [2]

1.5 Pracovni motivace

Pracovni motivace je stavebni kdmen kazdého pracovnika. Chce-li zaméstnavatel po svém
zaméstnanci jen tu nejlepsi odvedenou praci, musi s nim také tak nakladat. Existuje nespo-
cetnd fada forem motivace, mezi tu prioritni se vSak vzdy bude fadit spravedlivé finan¢ni

odménovani. [11]

Klasicky model pracovni motivace byva casto oznacovan také jako model nedostatku.
Pracovni ¢innost je vykonavana, dokud neni uspokojena jeji potfeba. Nasledné motivacni
natlak prestava plsobit a jedinec prestava byt aktivni. Jednd se o standartni jednoduchy

model kruhové motivace. [11]
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1.5.1 Pracovni vykon

Pracovni vykon je ovlivnén celou fadou okolnosti. Je mozné je rozde€lit na okolnosti
osobnostni (zdravotni stav, motivace, moralka, aj.) a okolnosti ptisobici z vnéjsiho prostie-
di (organizace prace, vybaveni, mezilidské vztahy, aj.). V nadvaznosti na tyhle okolnosti

se da podle riznych kritérii pracovni vykon méfit:

e MnozZstvi prace,

e kvalita provedené prace,
e mnozstvi chyb,

e stabilita vykonu,

e naroc¢nost pracovniho zatizeni. [11]

Definice pracovniho vykonu podle Mayerové tika: ,,Za vykon se zpravidla poklada
vysledek urcité cilevédomé cinnosti. Uskutecnuje se v urcitém case a za urcitych podminek.
Clovek miize uskutecnit vykon za predpokladu odpovidajici odborné pripravy (znalosti,
dovednosti, schopnosti, zkusenosti) a také ochoty. [10; str. 91] Toto tvrzeni lze vyjadrit
vzorcem: ,,V = P. M“, kde V nam vyjadiuje samotny pracovni vykon, P pak formuluje
pfedem dané piedpoklady (schopnosti, dovednosti, znalosti, zkuSenosti) a M, které

vyjadfuje samotnou motivaci. [10]

K méfeni vysledného pracovniho vykonu je nutné brat statistickou vykonnost pracovnika
v urCitém casovém obdobi. Zaméstnanec dokaZze dosdhnout maximalniho vykonu jen
zfidka, proto ani organizace nepocitd s maximalnim vytizenim pfi plnéni pracovnich tkolu.
Prace by méla byt spravné rozvrzena, tak aby pracovnik mohl svou efektivnost vyuzit pfi

mimotadné udalosti. [10]

1.5.2 Pracovni vykonnost

Samotna pracovni vykonnost miize byt ovlivnéna nespocetnou fadou faktorti. Tyto faktory

pak mohou byt rozdéleny na subjektivni a objektivni podminénost vykonnosti.

Mayerova tika: ,, Vykonnost znamena maximalné dosazitelny vykon (tento vyklad je uZivan
pri popisu sportovni cinnosti cloveka) nebo také jen pozadovany a vynakladany vykon.
Pri plneni pracovnich ukolit ¢loveka zpravidla uplatiuje jen urcitou cdst své potencialni
vykonnosti. Zbytek tvori vykonovou reservu, ktera miiZe byt pouZita za mimoradnych
okolnosti a ktera usnadnuje primérenou obnovu pracovnich sil (reprodukci pracovni

sily). “[10; str. 91]
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1.5.3 Subjektivni podminénost vykonnosti

Ve skutecnosti je zndmo, ze za okolnosti ovliviiujici pracovni vykonnost ma vliv piede-
vsim subjektivni ptedpoklad lidi. Potvrzuje se nepsané pravidlo, které fika, ze rizné osoby
dosahuji riznych vysledku pii feSeni stejného pracovniho ukolu. Déle se samotny vysledek
muze meénit i postupem Casu u totozného testovaného jedince. V praxi na prubéh pracovni
¢innosti a jeji vysledek ma vliv nespocetné kvantum urcujicich vlivl, predpokladi

a determinant. [10]
Subjektivni neboli osobni pfedpoklady osob k vykonu lze rozdélit do tii skupin:

e Dusevni a télesné rysy a schopnosti ¢loveka pro praci,
e kvalifikacni predpoklad ¢lovéka,

e volni vlastnosti ¢loveka. [10]

Ze subjektivniho pfedpokladu k vykonu z¢asti patii kazdodenni okolnosti. Pracovnik miize
prozivat velkou radost z pfijemné necekané udalosti, ale i starosti, obavy, smutek apod.
Jsou lidé, kteti za necekanych okolnosti dokazou docilit potiebného soustfedéni. Jsou lide,

ktefi necekana udalost ovlivni a nedokaZzou dosahnout spravného vysledku, vykonu. [10]

1.5.4 Objektivni podminénost vykonnosti

Vyznamnou vykonnosti jsou také vnéjsi okolnosti, tedy objektivni predpoklady pracovniho
vykonu. Jedna se o ekonomické a technické podminky prace. I objektivni podminky lze

rozdélit je do n€kolika skupin:

e Technologie, technické vybaveni a objektivni zajisténi prace,
e f{izeni a organizace pracovniho procesu,

e zpisoby odménovani a hodnoceni prace,

e vnéjsi pracovni podminky,

e socialni podminky pracovniho vykonu,

e hygienické a socialni vybaveni pracovist. [10]

Do objektivnich ptedpokladi pracovniho vykonu je mozné zatfadit neobvyklé situacni
vlivy. ObycCejné jsou neptiznivé (napt. pozary, havarie, t€zké urazy apod.) a potiebuji
mimotadna opatieni. Tyto faktory pfimo piisobi na vykon vSech zaméstnancti a ovliviluji

samotny vykon. [10]
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1.6 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je piedevSim subjektivni pohled, ktery se muize odvijet od druhu
prace, vySe mzdy, pracovnich podminek, kolegli ¢i nadfizenych. Proto je velky rozdil,

pokud se na pracovni spokojenost divaime jako celek nebo jako jednotlivou cast.

Mayerova definuje pracovni spokojenost jako: ,, vSechny projevy pracovnika ve vztahu
k vykonané praci, k pracovnimu zarazeni v organizaci a k profesi, k pracovnim podmin-
kam, rezimu prace a pracovnimu prostiedi, ke skupiné spolupracovnikii a nadrizenému

a k celé organizaci. “ [10; str. 98]

Da se tedy fict, Ze vykonana prace ma v samotném lidském zivoté vyznamné postaveni.

vvvvvv

e Priilezitost zjistit jaky jsem,

e 0sobnostni rozvoj,

e zacClenéni se do vhodné socialni skupiny,

e nabit urc¢ité zodpovédnosti,

e potvrzeni ¢i vyvraceni vlastnich schopnosti,
e moznost budovani mezilidskych vztahd,

e sebehodnoceni,

e moznost osobniho rozvoje. [5]

VétSina provedenych vyzkumil poukazuji na fakt, Ze pracovni spokojenost zavisi na druhu
préce, pocitu uznani, pocit z odvedené prace, moznosti vzestupu a dobrych mezilidskych
vztazich. Jedna studie z konce minulého stoleti (FRANCKE 1980) poukazuje na devét

aspektl pracovni spokojenosti, které jsou pro pracovniky dobte rozlisné:

e Spokojenost s trovni narok,

e spokojenost s obsahem prace,

e spokojenost s odménovanim,

e spokojenost se zaclenénim se do socidlni skupiny,
e spokojenost s respektovanim osobnosti,

e spokojenost s pracovnim prostiedim,

e spokojenost se zajiSténim své budoucnosti,

e spokojenost s podnikovym stylem,

e spokojenost s chovanim vedoucich v podniku. [5]
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Stejné i podobné prvky se velmi Casto opakuji i v jinych odbornych publikacich. Lze proto

fici, ze se da spolehnout na provedené studie.

1.6.1 Postoje k praci a pracovni uspokojeni

Postoj pracovnikli k praci je velmi zdvaznym motivacnim CcCinitelem. U zaméstnanct
s pozitivnim postojem k praci Ize predpokladat méné absenci a fluktuace. Jsou také osobné
vice zainteresovani na samotnou praci, kdy prace ma pro né vétsi osobni hodnotu. Samotny
pozitivni postoj pak neni jedinym ukazatelem. Za urcitych podminek pak plati, Ze pracov-
nik s pozitivnim postojem k praci mé vétsi produktivitu nez pracovnik s negativnim posto-
jem. Za negativni postoj se dd povazovat odpor a nechut’ k praci, ktery mize v konecném
dasledku dospét k nehodé nebo nemoci. Ne vzdy plati vztah mezi pracovnim vykonem

a postojem k préci. [8]

1.6.2 Hodnoceni pracovni spokojenosti

Lze sestavit uritou stupnici, na které¢ je mozné zobrazit pracovni spokojenost. Takova
stupnice pak v praxi obsahuje prostfedni nulovou hodnotu a krajni pozitivni a negativni
hodnotu. Pro jeden konec s pozitivni ¢asti stupnice je mozné vyjadfit hodnotu 1+, kterd
dale znali identifikaci pracovnika s okolnostmi prace a pracovni zafazeni v podniku.
Vyskyt kladné hodnoty u pracovnika vypovid4d o tom, Ze v podniku se jeho préace stala
velmi dilezitym, vyznamnym nebo aZ rozhodujicim zdrojem Zivotniho uspokojeni a sa-
motnou motivaci. Lze fici, Ze takovy €lovek vidi smysl svého Zivota ve vykonaném dile ¢i
praci, které svému podniku odevzdava. Nasledny neptiznivy zasah do této prace (napf.
odchod do dtchodu, zranéni, nemoc apod.) proziva osoba znatné téZzce a v konecném
dopadu mize mit i1 ty nejzavaznéjsi disledky. Pro druhy konec stupnice s negativni Casti
stupnice je mozné vyjadfit opa¢nou hodnotu 1-, ktera poukazuje na zasadni rozpor mezi
osobnim zaméfenim pracovnika a jeho pozadavky vyplyvajici z pracovniho zafazeni.
Nasledny vykon hraje roli k pracovni nespokojenosti. Nespokojeny pracovnik nasledné
hleda rtizné feseni, jak vSemozné obchéazet samotné pracovni zafazeni, vyhyba se pracov-
nimu vykonu, a kdyZ uz je pracovnik na svém misté a pracuje, tak si snazi svou pracovni
¢innost vSelijak uleh¢it na tkor findlnimu vysledku. Pracovni vykon mize byt ovlivnén
ptirozenym diisledkem (napt. tuldctvi, absentérstvi, pfizivnictvi apod.), kdy spolec¢nost
na tyto nezadouci jevy objektivné uplatituje tlak formou negativniho hodnoceni nebo

az donuceni na provinéné¢ho zaméstnance. [10]
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Zkracen¢ se da fici, pokud se ve findlnim vysledu projevuje nékterd z uvedenych krajnich
hodnot stupnice, je nasledné ovlivnéna samotna vykonost prace. Pracovnik ztotoznény
se svou praci je vzdy vykonnym, a naopak pracovnik S§titici se své prace ma vzdy svou
finalni vykonnost nizkou. Také si musime pfedstavit u naznacenych krajnich hodnot
moznost vicero mezistupni, které vyjadtuji prechod po stupnici od negativniho nezadouci-
ho az k pozitivnimu zadoucimu profilu pracovni spokojenosti. V praxi se pak samotné
krajni hodnoty pracovni nespokojenosti a spokojenosti objevuji malokdy, jsou jen

vyjimecné. [10]

1.7 Pracovni nespokojenost

Na pracovni nespokojenost mize mit vliv i mensi porce samotné spokojenosti. Chybi-li
pfedem urcité predpoklady, tedy pozitivné formulované hygienické faktory, rozvijet
se mrzutost. Nejsou-li ptedpoklady pracovnich podminek naplnény, mluvi se o nich,

protoze se povazuji za samoziejmost a ocekavaji se. [5]

D4 se fici, Ze pfedpoklad pracovni nespokojenosti vychazi z pocitt jednotlivych nedostat-
ka. Takova skutecnost by mohla byt vysvétlena za pomoci atribuéni teorie: ,, spokojenost
se opira spise o vlastni vykon a vlastni uspéch, nespokojenost se svadi spise nez na osobni

selhani na vnéjsi okolnosti jako: Spatné rizeni, Spatné pracovni podminky. “ [5; str. 81]
Na pracovni nespokojenost mohou mit vliv nasledujici ukazatele:

e (ddalovani prestavek,

e (asté stiznosti,

¢ nedostatecné odménovani,

e Spatné pracovni mezilidské vztahy,
e nedlvéra v pracovnika,

e pozdni pfichody,

e pokles vykonnosti,

e Casty vyskyt nemoci. [5]

Nespokojenost, stejné¢ jako spokojenost, 1ze povazovat za nestabilni Cinitel, nebot’ je vy-
sledkem hodnoceni a ocekéavani. Je-li dosazeno urcitého stupné spravedlnosti, nespokoje-
nost oslabuje nebo zcela mizi. Nabyva-li pracovni nespokojenost vyssiho charakteru,

za¢nou pracovnici piemyslet o svych prioritdch predev§im pak o zméné zaméstnani. [12]
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1.8 Osobnosti pracovnikii z hlediska motivace

O motivaci existuje fada teorii, ktera popisuje pfistup lidi k praci, jejich individualni
potifeby a motivatory, které je ovliviiuji. Kazda teorie pocita s tim, ze kazdy jedinec je
jedine¢ny, proto na ného puisobi néco jiného. Touto Casti se zaméfim na vliv osobnosti

a pristup k motivaci.

John Adair uvadi 7 bodu, které vedou k tomu, aby manazer vzbudil v zaméstnancich
to nejlepsi. Jedna se o: bud’te sdm motivovany; vyberte lidi, ktefi jsou jiZ motivovani;
stanovte podnétné, ale realistické cile; pokrok motivuje; zachazejte s kazdym c¢lovékem

jako s osobnosti; udilejte spravedlivé odmény; vyjadiete uznani. [1]

Pted rozdélenim jednotlivych typl osobnosti z hlediska motivace stoji podle Plaminka

teorie vitality, kterd se da graficky znazornit do Ctyt ¢asti. [15]

dynamika

/ stabilita
/ efektivita \
/ uzitecnost \

Obrazek 6 Pyramida vitality [15]

Vyse uvedeny obrazek v podobé pyramidy je jeden z pilifi teorie, kterd vysvétluje, ze:
.. Strategickym zajmem spolecnosti je budovat svou vitalitu v posloupnosti od uZitecnosti
(co budeme délat, pro koho a proc) pres efektivitu (jak to budeme délat) a stabilitu
(jak budeme reagovat na zmeény podminek) k dynamice (jak budeme zmeny sami vyvolavat

a ridit). “ [15; str. 28]

Tahle teorie, kterd se skladd z pyramidy variability a ¢tyf typd osobnosti je konceptem

jednoho autora.
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V névaznosti na pyramidu existuji ¢tyfi motivacni typy lidi. Jedna se o objevovatelé,

usmeériovatelé, slad’ovatelé a zpresnovatelé.

DYNAMIKA

usmériovatelé objevovatelé
EFEKTIVITA , : , UZITECNOST
slad'ovatelé \/ zpieshovatelé
STABILITA

Obrazek 7 Motivacni typy lidi [15]

Slou¢enim pyramidy vitality s jednotlivymi typy lidi ndm vznikl takovyto diagram
se Gtyfmi kvadranty ukazujici na odli$nost jednotlivych typt lidi. Cim se budeme blizit
sttedu diagramu, bude se jednat o universalni osobnost, ktera rozumi velké Skale podnétu.

Tato nevyhranénost miZze za vhodnych podminek stvofit lidry. [15]

Jaké jsou rysy a charakteristiky jednotlivych typologii a jak se projevuji na venek, tedy
pii reakci na pochvalu, kritiku ¢i zatéz, popisi nize.

1.8.1 Objevovatelé

Jedna se o typ lidi spadajici do dynamickych preferenci se zaméfenim na uzitenost.
Na venek se projevuji samostatnosti a nezavislosti. Maji radi zdoldvani piekdzek a pfiji-

mani novych vyzev. Objevovatelé si dokazi byt netrpélivy a chtivi informaci. [15]

Objevovatelé si dokéazi vazit své svobody. Diky tomu dokazi respektovat i svobodu

druhych. Také mnoho véci nefikaji slovy, ale vyrazné pouzivaji fe¢ téla. Proto je dilezité
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se na tento fakt zaméfit, protoze 1 kdyz se dokazi naucit spravné komunikace, tak fec téla

je dokaze prozradit. [15]

Reakce na pochvalu — nemaji divod pochvalu rozebirat. Pfijmou ji jako informaci. V dobé
hodnoceni vysledku se Casto zajimaji jinymi problémy, proto pochvala jim neni dilezitym
faktorem. Jsou radi, ze prostfednictvim pochvaly si n€kdo jiny vSiml jejich

vysledku. [15]

Reakce na kritiku — reaguji pomoci vysvétleni ¢i vécnou argumentaci, tedy pokud by ji
vnimali neopravnéné. Objevovatelé jako jedini dokaZi na kritiku reagovat stejné jako

na pochvalu. [15]

1.8.2 Usmérnovatelé

Jedna se o typ lidi spadajici do kombinace dynamickych preferenci a zamé&feni na efektivi-
tu. Dulezité je pro tyto osoby mit vliv na jiné osoby. Cilem je mit maximalni volnost pro
sebe sama a nikoli svobodu, jak tomu bylo v minulém kvadrantu. Tedy skutec¢nou volnost
a neomezené moznosti. Usmériiovatelé dokazi velmi citlivé vnimat hierarchické uspotrada-
ni spoleénosti a dokazi jednotlivce rychle do takovych struktur zafadit. Casto také uznavaji
1 nevelky pocet lidi, které respektuji jako zajimavé soupefte ¢i partnery, a dokazi k nim byt

velmi loajalni a korektni. [15]

Také jsou radi sttedem pozornosti. Vyhodou vyuZzivaji pfi vnimani okoli, kdy vnimaji,
co je a co neni vhodné, nasledné dokazi rychle zareagovat na danou situaci. Dokazi lidem
spravné predat své myslenky. Proto se jedna o velmi dobré viidci velkych skupin. Jsou jim
blizsi vice nez skupiny menSich tymd. [15]

vvvvvv

v souvislosti s vasi pochvalou zacit vysledek néjak ucit, néco vam vysvétlit, poukazat,

zkratka ovlivnit vas. [15]

Reakce na kritiku — vidi v kritice spiSe osobni Utok neZ vécnou informaci. Neradi pfipusti
chybu, nepfiznaji se. Jejich reakce na kritiku je ovlivnénd vasi autoritou, tedy jak na vas

mohou mluvit. [15]

1.8.3 Slad’ovatelé

Timto typem se rozumi uhnétené zaméteni na efektivitu a stabilitu. U slad’ovateld se prak-

ticky vSe toc¢i okolo lidi, tedy na jejich spokojenost, vztahy a pocity. Proto tento typ se moc
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rad pté, povida ¢i diskutuje, neboji se vyslechnout ostatni, pfijimaji nazor druhych. Diky
témto aspektim dokazi slad’ovatelé vyborné pochopit druhé, predevsim v oblasti pocitil
a emoci. Také maji velmi dobfe vyvinutou empatii. V tomto smyslu se vyrazné 1isi od

objevovatelt. [15]

Slad’'ovatelé se nesnazi vytvaret hierarchie, ale sité. Jsou to zpravidla oni, kdo dokéze
hlidat svatky, narozeniny, plany a potfadé tfeba i besidky. Jednd se o opory socidlnich

struktur, kdy se snazi, aby prosttedi, ve kterém ziji a pracuji, bylo vic nez dokonalé. [15]

Reakce na pochvalu — jednd se predev§$im o vztahovou informaci. Jednd se o pfijeti

pochvaly, které se chtéji rychle zbavit. Nebyvaji obvykle citlivy. [15]

Reakce na kritiku — také nevidi v kritice vécnou informaci. Chépou ji tak, ze nékdo ma
problém a je potieba reagovat. Uznavaji fakt, Ze mate pravo na ndzor a radi to budou

respektovat. Tento typ lidi reaguji na kritiku jako hojiva naplast. [15]

1.8.4 Zpiesiovatelé

Zptesnovatelé jsou kombinaci zaméfeni na stabilitu a uzitenost, kdy neumi vytvofit doko-
nalé prostiedi i1 kdyz se citi byt dokonalymi. Na svét se divaji jako méfitelnou, analyzova-
telnou a 1épe uspotadanou strukturu. Jsou prevazné peclivi, spolehlivi, pfisni na sebe i své
okoli. Maji tendenci chovat se piedvidatelné¢ a korektne. Obvykle je zajimaji Cisla (Cas
prichodi, spotifeba benzinu, procenta Uspésnosti), ale nejradéji analyzuji data a vytvareji

systémy. [15]

Jedna se o typ lidi, ktefi respektuji své $¢fy, jsou loajalni k firmém, institucim a svym
Séflim. V praxi neradi riskuji a skryvaji své emoce. Za cil si pfedev§im berou vyjasnit

situaci, ziskat nebo ovéfit data. [15]

Reakce na pochvalu — pochvalou dostavaji to, co pottebuji. Jsou radi, kdyz pochvala
pfijde ze strany nadfizeného. Neradi poukazuji emoce, ale po verbélni strance musi néjak

zareagovat. [15]

Reakce na kritiku — reaguji na kritiki v zavislosti na tom, zda uznaji jeji opravnénost. Ne-
radi jakoukoliv opravnénost uznavaji. Zpiesiiovatelé maji dobfe vyvinuté receptory
na pochvalu i kritiku, ale neustéle usiluji o dokonalost. Emoce s tim spojené ¢asto zamlzuji

schopnost vnimat uspéch a neuspéch spojeny s jejich vlastni osobnosti. [15]
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1.9 Pristupy k praci podle generaci

V kapitole vyse jsem zminil typy lidi z hlediska motivace. Jako dalsi velmi zajimavé téma
povazuji Clenéni osob dle generacniho vyvoje. Kazdd generace ma sva specifika. Mezi
generacni rozdily patii zplisob Zivota, vnimani Zivota, ptfedstava o zivotu a o kariéte. Ba-

vime se o genera¢nim rozd¢leni, jsou tyto aspekty pro motivovani pracovnikid dilezité. [9]

1.9.1 Generace baby-boomers

Do prvni vyrazné generace a to baby-boomers patfi lidé narozeni v letech 1946-1964, tedy
v poloviné minulého stoleti. Tato generace se vyznacovala pfedevs$im snahou si uz od mla-
di zalozit rodinu. Generace je povazovana za optimistickou. Byla dilezitd pfi fadé zmén,
které ovlivnili nasledujici generace. Momentalné se jednd o generaci, kterd spadd do

dichodového véku a brzo ptestane byt ekonomicky aktivni. [23, 9]
Lidé spadajici do této generace se vyznacuji:

e Minimem konflikti,

e didrazem na budovani kolektivi,

e pozitivnimi pfistupy,

e rychlou adaptaci na rizna prostiedi,
e nechanim si poradit a pomoct,

e sebediverou pii praci na pracovnich ukolech. [24]

1.9.2 Generace X

Druhou velkou skupinou je generace X, kterd se vyznacuje obdobim narozeni 1965-1975.
Nekteré teorie popisuji rozmezi az do roku 1982. Tato éra je charakterizovana jako vznik
technologii. Generace spada do obdobi tuhého politického rezimu. Generace X oproti
soucasné generaci byla tlatena do dospélackého veéku mnohem diiv. Generace X vidéla

budoucnost jako velké zklamani vlivem ze strany rodicii. [19]
Ptistup k praci ze strany generace X:

e Sdileni prace,
® Vynosnost,
e ctnicka riznorodost,

e technicka zdatnost,
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e vyssi kvalita s diirazem na vysledky,

e rovnovaha mezi osobnim zivotem a praci. [19]

1.9.3 Generace Y

Za nejmladsi generaci povazujeme generaci Y, kterd se narodila po roku 1976 (rok neni
pfesné definovan, mize se liSit). Tato generace vyrostla v éfe technologie a je vyrazné
socialni jistotu. Také se do zajmi osob dostdvaji hlediska — partnerské vztahy, rodina

a osobni zivot. A prave tyto hlediska odlisuji generaci Y od generace X. [9]

Lidé z generace Y usiluji o maximalni vyuziti vSech pracovnich moznosti, které se jim
nabizeji, ale osobni zZivot nemini obétovat. Z tohoto hlediska vyplivaji i naroky pii vybéru
zaméstnani. Za dilezité hledisko se zde povazuje pracovni doba, misto zaméstndni a vni-
tropodnikova komunikace. Dlvod je zfetelny, do roku 2025 budou lidé generace Y tvofit
prevaznou cast populace v produktivnim véku. Diky tomuto faktoru by mél kazdy zamést-
navatel vcas pripravit fadu pozadavkil. Pro generaci Y souhra pracovniho i mimopracovni-
ho Zivota je naro¢na, i kdyZ v praxi hodné chtéji a hodné nabizi. Vyjde-li jim zaméstnava-
tel vstiic, pak ziska flexibilni a loajalni zaméstnance, ktefi se chtéji vzdélavat a Cerpat nové

zkuSenosti. [9]
Za dulezité faktory generace Y povazuje:

e Smysluplnou praci,

e vzdelavani a ziskavani zkuSenosti,

e prace v tymu,

e rozSifovani profesnich schopnosti,

e moderni technické vybaveni pracovniho prostiedi,

e preference komunikace. [9]

1.10 Motivaéni program

Motivacni program ma za cil zvySovani vykonnosti zaméstnanct a piijimani novych zmén.
Mél by se zamétovat na otazky hodnoceni dosazenych vysledkli, podporovani iniciativy

a produktivnosti zaméstnancti. [20]
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V praxi je pak nutné vyélenit oblasti, kde neni dosahovano spravnych vysledki. Ugelem
motiva¢niho programu je cilevédomé plisobit na své zaméstnance. Aby byl kvalitni, musi

obsahovat vétSinu zéasad, které jsou pro zaméstnance diilezité:

e Vymezeni spole¢enského a ekonomického postaveni organizace,
e zafazeni a uplatnéni pracovniki v organizaci,

e zabezpeceni podminek pro optimalni vyuziti pracovnikd,

e postupy spojené s ptipravou, provadénim a hodnoceni zmén,

e vymezeni socidlni, zdravotni a kulturni péce o zaméstnance,

e pevné vymezeni vztahll mezi zaméstnancem a organizaci. [20]

Motivaéni program je pro kazdou organizaci specificky, protoze je ovlivnény lidmi, ktefi
organizaci vedou. Dostupnost programu pro zaméstnance by meéla byt samoziejmosti,

jde o faktory, které stimuluji vykonost a spokojenost. [22]

1.11 Podnikové motivacni strategie

Kazdy podnik se 1isi ve strategii a postupech zvySeni motivace u svych zaméstnanci.

Obecné lze fici, Ze je zapotiebi zminit kontrolni body ovliviiujici motivaci, a to:

e Méfeni samotné motivace — pifimé nastroje k métfeni neexistuji, ale lze ji méfit
nepiimo, jako fluktuace zaméstnancl, produktivita préace, aktivita jednotlivci
Vv organizaci,

e ocenéni jednotlived — zaméstnanec chce citit, Ze si ho organizace vazi a ocefnuje
jeho vysledky. Ocenéni napomaha povzbudit pracovniho ducha a fici zameéstnanci,
Ze 1 on je pro podnik dileZitym piinosem,

e angazované a odpovédné chovani — pracovnici plni cile organizace. Vkladaji
k plnéni ukold své tusili. Toho lze dosdhnout zapojenim jednotlivclh nebo tymu
do tvorby cilli, za pomoci zvySenim individualnich pravomoci,

e podnikové klima — samotné klima podniku a nastavené hodnoty organizace by méli
zduraznit vyznam vysokého vykonu,

e dovednosti v oblasti vedeni lidi — vedouci pracovnik by mél projit jakymsi
procesem zvySovani dovednosti proto, aby byl schopen povzbudit ducha nejen
sob¢, ale 1 svym podiizenym,

e vytvafeni pracovnich mist a tikold — pfi vytvareni novych mist, novych tkoli a cild

je zapotiebi brat v ivahu motivacni Cinitele vychéazejici z prace samotné,
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e fizeni pracovniho vykonu — piimé ovlivnéni motivace pracovnikd,

e fizeni odménovani — piimé ovlivnéni kratkodobym motivatorem,

e rozvoj zamé&stnancli — je bran za nejsilnéjSi formu motivace. Napomaha vzriistu
vlastniho pocitu samostatnosti v okamziku, kdy je jedinec zodpovédny za rozhodo-

vani o rozsahu a obsahu dalSiho vzdé€lavani. [6]

1.12 Zaméstnanecké benefity

V dnesni dobé je ve vétSin€é soucasnych firem poskytovani zaméstnaneckych benefitl jiz
standartni zdlezitosti. Benefity mohou mit finan¢ni i nefinanéni formu a slouzi pfedev§im
k motivaci zaméstnancii ¢i k upevnéni loajality vici zaméstnavateli. Benefit je pridanou
hodnotou mzdového ohodnoceni, ale z pohledu motivace nékdy pisobi 1épe vice benefiti,
a to 1 na ukor mzdy. V praxi pak Casto nabizené benefity jsou vlivnym faktorem pii vybéru

zamestnani.

V dnesni dobé miizeme nejcastéji nalézt tyto formy benefiti:
e Piispévek na dovolenou,
e 13.plat,
e zaméstnanecké pljcky,
e Flexi poukazky a stravenky,
e piispévek na cestovani do zahranici,
e pitny rezim,
e vzd¢lani,
e mobilni telefon nebo sluzebni automobil,
e jednorazové odmény / vécné dary,
e sport a kultura,
e piispévek na penzijni a zZivotni pojisténé,
e zvyhodnéné vstupné,

e ockovani proti chiipce, aj. [18]

Vedle stalych vyhod dnesnich firem zacinaji na povrch vychazet i nové benefity, které jsou
pro nasi spolecnost méné tradi¢ni. Do nabidky se tak dostdvaji benefity souvisejici
s legislativnimi zménami, napiiklad 1ékafské prohlidky. Hitem na trhu prace jsou dny
volna neboli tzv. sick days, které si zaméstnanci neodecitaji z celkové dovolené. Tento hit

Jiz vyuziva vic jak ttetina firem. [18]
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II. PRAKTICKA CAST
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2 CIiLE DIPLOMOVE PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit miru spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméestnan-
cl, jejich potieby a ocekavani ve vztahu k zaméstnavateli. Pomoci dotaznikového Setfeni
se pokusim odkryt faktory, které¢ ovliviiuji spokojenost a navazuji na motivaci zaméstnan-
cl. Zéaveérem Setfeni se pokusim podchytit predstavy kmenovych zaméstnancti o schopnos-
tech a dovednostech fidicich zaméstnancii. Na zaklad¢ zjisténych nedostatkii bude mym
ukolem navrhnout vhodna opatieni, kterd by mohla napomoct zlepS$it pracovni ¢innost

zameéstnanciim organizace.

2.1 Vyzkumné¢ otazky

V praktické Casti se pokusim ze zjisténych vysledkti dotaznikového Setieni odpovédét

na nasledujici vyzkumné otazky, které se vztahuji na hlavni cil diplomové prace.
VO1: Jaka je celkova spokojenost zaméstnancti s praci?
VO2: Jak hodnoti zaméstnanci vnitrofiremni komunikacni systém a informovanost?
VO3: Jaké jsou interpersonalni vztahy na pracovisti?
VO4: Jak zaméstnanci hodnoti profesni rozvoj a vzdélani?
VO5: Co je pro zaméstnance nejveétsi motivaci?
VOG6: Jaka je celkova spokojenost se stylem fizeni?

VO7: Jak zaméstnanci vnimaji uroven organizace?
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3 MERENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Na zakladé doporuceni mé vedouci diplomové prace jsem zvolil jako metodu vyzkumného
Setfeni dotaznik. Celkem bylo osloveno 40 pracovnikt, z kterych se na vyplnéni dotazniku
podilelo 34 zaméstnancii. Dotaznik je piedev§im zaméfen na zjiSténi spokojenosti
zamé&stnancl. Na zéklad¢ analyzy odhaluje faktory, které ovliviiuji pracovni vykonnost
zamestnancl v jednotlivych tsecich organizace. Pro spravnost Setieni jsem pouzil dotaznik
z webové stranky Vyzkumny usek prace a socialnich véci (dale jen VUPSV), ktery

je vetejn¢ dostupny.

3.1 Vybrany podnik

Vyzkum zaméfeny na zjisténi motivace a spokojenosti zaméstnanct probehl v organiza-
ci Aquapark Uherské Hradisté, ptispévkova organizace. Organiza¢ni struktura podniku
se sklada ze 41 kmenovych zaméstnancti a jednoho externiho pracovnika. Dotaznik byl
pfedan vSem pracovnikiim v provozu, vedoucim pracovnikiim a technickohospodéiskym
pracovnikim (déale jen THP), aby kazdy jednotlivec mohl projevit svlij ndzor na danou
problematiku. Celkova navratnost byla 85 %, kterd v podobé¢ takto vysokého Cisla byla

zpiisobena zajiSténou anonymitou respondent.

3.2 Dotaznikové Seti‘eni
Dotaznikové Setfeni bylo provedené ve Ctyfech etapach, a to:

e Etapa pfipravna
e Etapa realiza¢ni
e Etapa zpracovani vysledkl

e Analyzovani vysledki

Etapa p¥ipravnd slouzila pro prvotni zamysleni se nad danou problematikou a nasledném
sestaveni jednotlivych otdzek dotaznikl, tak aby mohl co nejlépe popsat pohled kazdy
jednotlivec. V této Casti bylo velmi dilezité komunikovat i s vedenim organizace. Vedeni
mohlo fict svllj ndzor na problematiku, aby se zajistilo spravnému zvoleni vyzkumnych
otazek. Rozhodl jsem se pro papirovou verzi dotaznikil, které si zaméstnanec miize vzit na
vyplnéni domi. Divodem tohoto rozhodnuti byl fakt, Ze zaméstnanec by mohl byt ovliv-
nén kolegou ¢i svym vedoucim pii vypliiovani otazek. Pro co nejlepsi zjisténi odpovédi,

byl dotaznik anonymni.
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Etapa realizacni slouzi pro sbér odpovédi. Kazdy kmenovy zaméstnanec dostal moznost
vyplnit dotaznik, a tak pomoct ukazat sviij pohled k danému problému. Dotaznik obsahuje

celkem 33 otazek slozenych z tiiceti uzavienych a tii otevienych.

Etapa zpracovani vysledkit spocivalo v jejich prepsani do tabulky v MS Excel, aby byly

vysledky co nejvice ptehledné a mohly se ndsledné spravné analyzovat.

Analyzovani vysledkit byla provedena diky sedmi vybranymi tematickymi moduly. Modu-
ly byly vybrany podle zaméteni diplomové prace ze zdkladnich deseti moduli dotazniku

na Spokojenost zaméstnanct, které jsou volné dostupné na webovych strankach VUPSV.
Vybér modult byl nésledujici:

— Komunikace a sdileni informaci,

— profesni rozvoj a kariérni rust,

— odménovani a hodnoceni — zdroj motivace,

— interpersondlni vztahy na pracovisti,

— spokojenost s praci,

— organizace prace,

— styl fizeni.
V nekterych modulech byl bran pohled na celkovou spokojenost zaméstnancu, v jiném
ptipadé€ byl pohled ovlivnén podle rozdéleni pracovnich pozic v organizaci. Cilem dé€leni

dle pozic bylo zjistit motivaci a spokojenost z pohledu jednotlivych pracovnich useki.

Rozdé&leni pracovnikil v€etné jejich mnozstvi je uvedeno v nasledujici tabulce.

Tabulka 3 Rozdéleni zaméstnancii dle pracovnich pozic [Zdroj: viastni]

Pozice Pocet zaméstnanci
Pracovnik v provozu 30
Vedouci pracovnik 5

THP 6
Pracovnik jinde fazeny 1
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4 VYSELDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nize uvedenych kapitolach jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni, které jsem
analyzoval na zakladé vyplnénych dotaznikl. Ziskané vysledky byly dle potieby rozd€leny

na pracovnici v provozu, vedouct pracovnici a THP.

4.1 Spokojenost s praci

Z vracenych vyplnénych dotazniki, jak z grafu 1 vyplyva, se na otazku celkové spokoje-
nosti vyjadrilo 28 respondentti. 76 % tazanych je se svou praci spokojeno. Mezi spokojené
zaméstnance jsem pocital odpovédi rozhodné spokojen(a) a spiSe spokojen(a). K této
otazce se nevyjadiilo 6 zaméstnanct, kteti presné nedokézi nebo nechtéji fici, jak celkove
citi pohled na svou pracovni spokojenost. Nikdo z odpovidajicich neoznacil odpovéd’ spise
nespokojen(a) ani rozhodné nespokojen(a). Celkové tak z grafu vyplyva, Ze vétSina

zaméstnanct je se svou praci spokojena.

Celkova spokojenost zaméstnanc(
Jak jste celkové spokojen(a) se svou praci?

Rozhodné spokojen(a) | 10
|

Spise spokojen(a) 16

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 2

Spise nespokojen(a) fO0

Rozhodné nespokojen(a) Jo0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 1 Celkova spokojenost zaméstnancii [Zdroj: viastni]
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V tabulce 4 jsem setadil jednotlivé aspekty pracovni spokojenosti podle souctu jejich
kladnych odpovédi. Tedy ze zjisténych vysledkli jsem do tabulky vlozil pouze hodnoty
rozhodné spokojen(a) a spiSe spokojen(a). Jak z tabulky lze rozpoznat, nejvice kladnych
odpovédi spadd pod odpovéd jistota zaméstnani (91 % zaméstnancii je spokojeno)
a zamé&stnanecké vyhody (88 % zaméstnancti je spokojeno). Opakem zde je vyrazny pokles
kladnych odpovédi s moznosti povyseni (pouze 41 % zameéstnancii je spokojeno). Zde
se jedna piedevS§im o problém organizacni struktury, kdy jsou jen minimalni moZnosti,

jak lze docilit povySeni.

Tabulka 4 Referencni hodnoty: Frekvence kladnych odpoveédi [Zdroj: viastni]

Jistota zamé&stnani 22 9 31
Zamé&stnanecké vyhody 14 16 30
Vztahy s pfimym nadfizenym 19 9 28
Délka pracovni doby 14 13 27
Zajimavost prace 12 15 27
Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) 6 21 27

oo

Pracovni zatéZ (mnozstvi prace) 18 26

Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, piestavky) 12 13 25

Moznost dalsiho vzdélavani / rozSifovani kvalifikace 8 16 24
Stejné moznosti pro muze a zeny 6 17 23
Informovani o hospodateni podniku 9 11 20
Platové ohodnoceni 6 14 20
Moznost povyseni 2 12 14
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4.2 Komunikace a sdileni informaci

Druhou kapitolou se zaméfim na vyzkumnou otazkou vztahujici se ke komunikaci a sdileni
informaci jak uz napfi¢ organizaci, tak 1 mezi kolegy a useky. Na tuhle problematiku

nahlédneme ze tfi pohledt dle organizac¢ni struktury podniku.

Informovanost ze strany vedeni a komunikace obecné — nasledujici graf 2 popisuje
informacéni tok uvniti organizace hodnoceny zaméstnanci zafazenymi dle organizacni
struktury. Graf udava, zda maji zaméstnanci dostatek informaci pro kvalitni vykon své
prace, zda se k nim dostanou potiebné informace vcas a také zda jsou seznameni s vizi
organizace. Uvedené hodnoty na svislé ose grafu oznacuji miru spokojenosti, kdy 1
znamena rozhodné spokojen(a), 2 spise spokojen(a) a 3 ani spokojen(a), ani nespokojen(a).
Primérné hodnoty nedosdhly hodnot 4 a 5, proto nejsou v grafu uvedeny. Z vysledki
vyplyva, Ze nejlépe jsou informovani vedouci pracovnici s pramérem 1,86. Tento fakt
muze byt podpoten diky ¢astym poradam ze strany vedeni vici svym vedoucim pracovni-
kim. Hife jsou na tom pracovnici v provozu s primérem 2,32. Zde se jednad o problém
smén, kdy pii vikendovém zatizeni ne kazdy pracovnik ma moznost se setkat se svym
pfimym nadfizenym svého useku. Nejhtife dopadli THP s primérem 2,33, ale i tak se jedna

predevsim o kladné ¢islo, protoZze modus odpovédi byl spise spokojen(a).

Informovanost ze strany vedeni a komunikace

26 3

2,5

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 2 Informovanost ze strany vedeni a komunikace [Zdroj: viastni]
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Komunikace s pifimym nadiizenym — graf 3 poukazuje, jak zaméstnanci citi komunikacni
schopnosti jejich pfimého nadiizeného. Skala hodnot komunikace s piimym nadiizenym
je stanovena od 1 do 5. Primérné hodnoty nedosdhly hodnot 4 ani 5, proto je Skala
prizpusobena ziskanym hodnotam. THP s hodnotou 1,53 a vedouci pracovnici s hodnotou
1,79, odpovidali ptedevSim spiSe ano a rozhodné ano. To poukazuje, Ze organizace ma
kladny néhled na své vedeni organizace. Pracovnici v provozu maji primérnou hodnotu

odpovedi 2,18.

Komunikace s pfimym nadfizenym

2,5 26

[,

1,5 -

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 3 Komunikace s primym nadrizenym [Zdroj: viastni]
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Komunikace se spolupracovniky — graf 4 vychéazi ze ziskanych dat zamétfenych na
vyménu informaci mezi spolupracovniky vztahujicich se na pracovni ¢innost. 20 osob
odpovédélo rozhodné ano a 9 osob spiSe ano. Z toho vyplyva, Ze 85% respondentl si na

pracovisti navzajem pomaha. 1 respondent se vyjadrtil negativné odpovédi spise nesouhlas.

Komunikace se spolupracovniky

Rozhodné
nesouhlasim
0%

Spise nesouhlasim
3%
Ani souhlas, ani
nesouhlas
12%

Rozhodné
souhlasim
59%

Spise souhlasim
26%

Graf 4 Komunikace se spolupracovniky [Zdroj: vilastni]
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Komunikace napii¢ useky — nasledujici graf 5 popisuje, jak dotazovany zaméstnanec
hodnoti spolupraci ostatnich useki s usekem, v némz pracuje. Data jsou do grafu zatazena
dle organizacni struktury. Prvni dotazovany segment se ze 42 % shodl na odpovédi - spiSe
souhlasim. Vyjimkou zde je jedna negativni odpovéd’ z Gtvaru gastronomického provozu.
U vedoucich pracovniku pievazuji z 80 % kladné odpovédi, ale i zde se nalezl jeden
respondent s negativni odpovédi. Technickohospodaisti pracovnici na 100 % spiSe

souhlasi. Odpovéd’ spiSe nesouhlas nezakrouzkoval ani jeden respondent.

Komunikace napfri¢ useky

100%
90%
80%
70% 3
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

=
[EY

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

H Rohodné souhlasim M SpiSe souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas

Spise nesouhlasim Rohodné nesouhlasim

Graf 5 Komunikace napric useky [Zdroj: viastni]
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4.3 Interpersonalni vztahy na pracovisti

vvvvvv

vztahy na pracovisti. Touto kapitolou se budu zabyvat hodnocenim interpersonalnimi

vztahy mezi samotnymi pracovniky a vztahy zaméstnancl se svym pfimim nadfizenym.

Interpersondlni vitahy mezi spolupracovniky — o spolupraci pfi odvadéni pozadované
prace a ochoté pomoci v piipadé potieby vypovida graf 6. I zde plati, ¢im vyssi Skala
hodnoceni, tim hor§i vztahy na pracoviSti mezi spolupracovniky panuji. Pracovnici
v provozu s hodnotou 1,54 a vedouci pracovnici s hodnotou 1,3 se pfevazné shodli

s nejcastejsi odpovédi, a to rozhodné souhlasim. U THP vzrostl primér na 2,34.

Interpersonalni vztahy mezi spolupracovniky

2,5

26

1,5

0,5 -

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 6 Interpersondalni vztahy mezi spolupracovniky [Zdroj: viastni]
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Interpersondlni vitahy s piimym nadiizenym — dobré vztahy a spravné jednani s podiize-
nymi patii k zdkladnim manazerskym dovednostem. Nésledujici graf 7 hodnoti vztahy
s pfimym nadfizenym z pohledu podtizeného, tedy zda nadfizeny jedna se zaméstnanci
spravné a zda nasloucha v piipad¢ potieb. Z grafu vyplyva, ze pracovnici v provozu
hodnoti svého pifimého nadfizeného primérnou znamkou 1,54. Vedouci pracovnici
se shodli s primérem 1,05, Ze jejich pfimy nadiizeny odvadi svou praci na vysoké trovni.
O moc hufe nedopadli ani THP s primérem 1,25. Ze ziskanych podobnych prumért lze
podpofit fakt, Ze vedouci pracovniky a THP vede v organizaci stejny pfimy nadiizeny.
Opakem jsou pracovnici v provozu, ktetfi jsou vedeni vlastnim vedoucim pracovnikem

dle usekového zatfazeni.

Interpersonalni vztahy s pfimym nadfrizenym

2,5

26 3
1,5 -

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 7 Interpersondalni vztahy s primym nadrizenym [Zdroj: viastni]
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4.4 Profesni rozvoj a kariérni rist

Pro kazdého jednotlivce je velmi dilezitou slozkou osobni rozvoj. Pro diplomovou praci
byl jeden z mnoha ukold zjistit, jak zaméstnanci vnimaji podminky profesniho ristu

a uziteCnost skoleni, kterd jsou organizovana zaméstnavatelem.

Obecné hodnoceni podminek profesniho ristu — nasledujicim grafem se zaméfime
na profesni rozvoj, ktery vytvaii zaméstnavatel, tzn. aktivni podporu odborného ristu,
ptilezitosti ke Skoleni a rozsifovani dovednosti s naslednym uplatnénim. Z nésledujiciho
grafu 8 lze vycist, ze primér hodnot u pracovniki v provozu je 2,84 a u vedoucich
pracovniki 2,65. Obé hodnoty se blizi na Skale spokojenosti k hodnoté 3, coz je nejcastéjsi
odpovéd’ ani spokejn(a), ani nespokojen(a). Hodnota 1,67 u THP znaci, Ze technickohos-

podafsti pracovnici jsou prumérné spise spokojeni s profesnim rozvojem.

Podminky profesniho rozvoje
26

5

2,5 -

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 8 Podminky profesniho rozvoje [Zdroj: viastni]
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Hodnoceni S$koleni organizovanych zaméstnavatelem — 7z oslovenych respondenti
absolvovalo v uplynulych 12 mésicich 19 osob $koleni organizované zameéstnavatelem.
Skoleni by mélo byt nedilnou sou¢asti kazdé firmy. Samotné $koleni by nemélo slouzit jen
pro noveé pracovniky, ale 1 pro ty stavajici, kteti mohou ziskat nové znalosti. Graf 9 vychazi
z odpovédi od respondentt, ktefi absolvovali Skoleni. Cilem otazky bylo zjistit, jestli bylo
Skoleni uzitecné. Z vysledkii vyplyva, ze bylo pro 8 osob Skoleni urcité uzitecné, pro

10 spiSe uzitecné a pro jednu osobu spiSe neuZzitecné.

Uzitec¢nost skoleni

Urcité ano
42%

Urcité ne
0%
Spise ano

53%

Graf 9 Uzitecnost skoleni [Zdroj: viastni]
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4.5 Odménovani a hodnoceni / motivace

V této Casti je zhodnocena dillezitost jednotlivych motivacnich faktori, vnitini zdroje

motivace a vné¢jsi zdroje motivace (systém odméenovani a zaméstnanecké vyhody).

Motivacni cinitelé a jejich dileZitost v ocich zaméstnancii — tabulka 5 se sklada z 12
motivacnich Cinitell sefazené procentualné podle jednotlivych pracovnich oddéleni.
Ziskané udaje od pracovnikll v provozu poukazuji na faktor jistoty zaméstnani s dostatkem
mezilidské vztahy. Stejné tomu je i u THP, pro které je také velmi dilezité jistota zameést-
nani a dostatek ¢asu na rodinu, pratele a koni¢ky. Mezi nejmin dilezité motivaéni Cinitele
patii jednoznacn€ moznost povySeni a kariérni rist v osobnim Zivoté. I hodnoty s nejmensi

procentudlni uspéSnosti se fadi nad 50 %. D& se fici, Ze vSechny uvedené Cinitele jsou

brany kladné¢.

Tabulka 5 Diilezitost jednotlivych motivacnich cinitelu [Zdroj: viastni]

Pracovnik ve vyrobé Vedouci useku THP

% % %
Jistota zaméstnani 94 | Dobré mezilidské vztahy 100] Dobré mezilidské vztahy 100
Mit Vefile prace dostatelfvcasu 93 R e 95 Mit vefile préce dostatelfvcasu 100
na rodinu, pratele a konicky na rodinu, pratele a konicky
Dobré mezilidské vztahy 92 | Jistota zam&stnani 95 | Jistota zam&stnani 100
Platové ohodnoceni 90 I(]:;l:lr;)kter price (pracovni 95 | Platové ohodnoceni 92
Zaméstnanecké vyhody 88 | Platové ohodnoceni 90 | Jednani s respektem, tictou 83
Jednani s respektem, tictou 86 | Odborny riist 85 | Moznosti vzdélani a rozvoje 83
C’harvakter prace (pracovni 82 | Uzite¢nost prace 85 | Uzitecnost prace 75
napln)
Monosti vzdél&ni a rozvoje 71 Mit Ve'dle prace dostatelicasu 30 Cparf\kter prace (pracovni 75

na rodinu, pfatele a konicky napli)

UZzite¢nost prace 67 | MozZnosti vzd€lani a rozvoje 80 | Odborny rust 75
Odborny rust 65 | Zaméstnanecké vyhody 80 | Zaméstnanecké vyhody 75
Kariérni rist ve Vasem zivoté | 65 | Kariérni riist ve Vasem Zivoté | 70 | Kariérni rist ve Vasem Zivoté | 67
Moznost povySeni 59 | Moznost povyseni 60 | Moznost povyseni 67
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Pro uplnost tabulky 5 navazuje nize uvedeny graf 10, ktery doplituje nahled na diilezitost
jednotlivych motivaénich Ciniteld. VSechny cinitele jsou sefazeny podle celkové ziskanych
odpovédi byla mozZnost zakrouzkovat odpovéd nevim. Tuhle moZnost vyuzil jeden
odpovidajici a to pouze jedenkrat. Tahle odpovéd’ nebyla do priméru pocitana. Z grafu 10
Vedle jistoty zaméstnani nasleduji dobré mezilidské vztahy. V obou ptipadech se 28
odpovidajicich shodlo na odpovédi velmi dilezité. Ze vSech nabizenych odpovédi byla
nejhtfe hodnocena moznost povyseni. Zde klesl praimeér na 2,62. Celkové primeéry nebyly
nijak vysoké, proto se da fici, Ze uvedené motivacéni Cinitele vnimaji zaméstnanci pievazné

kladné¢.

Motivacni Cinitelé sefazeny podle dulezZitosti

Prameér
(1-5)

Jistota zaméstnani 1,21
Dobré mezilidské vztahy 1.24
Mit vedle prace dostatek ¢asu... 1,32
Platové ohodnoceni 1,38
Jednani s respektem 1.53
Charakter prace 1.58
Zameéstnanecké vyhody 1.59
Uzite¢nost prace 1.59
Moznosti vzdélavani a rozvoje 2.06
Odborny rist 2.24
Kariérni rdst ve Vasem Zivoté 2.35
MozZnost povyseni 2.62

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Velmi dlleZité Spise dulezité Ani dllezité, ani ned(leZité

Spise nedulezité B Rozhodné nedllezité

Graf 10 Motivacni cinitelé sefazeny podle diileZitosti [Zdroj: viastni]
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wvev s

Vnéjsi zdroje motivace — zaméstnanecké vyhody — pomoci grafu 11 nahlédneme,
jak zaméstnanci vnimaji dilezitost odmén. K samotnému finanénimu ohodnoceni slouzi
benefity jako pfidand hodnota. Pro zaméstnance Aquaparku z velké vétSiny patii za
povazuji moznost vyuzivani slev u vybranych partnert. S primérem 2,69 spada do katego-

rie ani dulezité, ani nedulezité.

Hodnoceni dllezitosti benefitu

Primeér
(1-5)
Prispévek na stravovani 6 1.18
Prispévek na penzijni pfipojisténi 6 1.61
Pfispévek na kulturni a sportovni akce 3 |2.15

Sick days 3 1- 2,22

Prispévek na osobni vzdélavani...
Firemni mobilni tarif

Pfispévek na dopravu do zaméstnani

Slevy u vybranych partner 2 I 2.69
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Velmi ddlezité Spise dllezité Ani dlleZité, ani nedlleZité

Spise nedulezité H Rozhodné nedlezité

Graf 11 Hodnoceni diilezitosti benefitii [Zdroj: viastni]

Podrobnéji vyuziti nejlépe hodnoceného benefitu popisuje graf 12, ze kterého vyplyva,

ze zaméstnavatel benefit poskytuje a vétSina respondentli vyuziva tuto moznost benefitu.
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Prispévek na stravovani

Neposkytuje a ani Poskytuje
bych nemél(a) a vyuzivam
o vyhodu zajem 82%

0% /

Neposkytuje, ale
chtél(a) bych
0%

Poskytuje, ale
nevyuzivam
18%

Poskytuje a vyuzivam

Poskytuje, ale nevyuzivam
Neposkytuje, ale chtél(a) bych
 Neposkytuje a ani bych nemél(a) o vyhodu zajem

Graf 12 Prispévek na stravovani [Zdroj: vilastni]
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wvev s

Vnéjsi zdroje motivace — systém odmériovani — graf 13 se zaméfuje na otazky vztahujici
se k finan¢nimu ohodnoceni prace. Respondenti hodnotili na skéle od 1 do 5, jak vnimaji,
zda je odménovani pfiméfené vazano na pracovni vykon, zda vi jakym zplsobem je odmé-
flovani stanoveno a zda je spravedlivé. Cim niz§i primérna hodnota, tim vic si zaméstnanci
chvali celkovy pohled na spravedlivy systém odménovani. Primér hodnoty pracovnika
v provozu je 2,43. Zde ptrevazovaly odpovédi - spiSe souhlasim a ani souhlas, ani
nesouhlas. Vedouci pracovnici s hodnotou 1,78 a THP s hodnotou 1,83. Da se fici, Ze
vedouci pracovnici a THP oproti pracovnikii v provozu hodnoti systém spravedlivého

odménovani jako spise spravedlivy.

Skala transparentnosti a spravedlivého odménovani

26
2,5

15 -

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 13 Skdla transparentnosti a spravedlivého odmériovani [Zdroj: viastni]
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Vnitini zdroje motivace — uZiteCnost a zajimavost prdace — graf 14 vychdzi z praméra
hodnoceni otdzek zaméfené na uziteCnost, podnétnost a zajimavost prace. Kazdy
zaméstnanec je pohdnén prostiednictvim vnitini motivace, kterd mu napomaha k vétsi
spokojenosti a produktivité. JelikoZz primér neptesahl hodnoty vyssi nez 2, tak jsou v grafu
14 uvedeny pouze od 1 do 2. Pracovnici v provozu s primérem 1,75 spise souhlasi. I kdyz
se objevovaly odpovédi ani souhlasim, ani nesouhlasim a také rozhodné souhlasim, modus
odpovédi se priklani k odpovédi spise souhlas. Lépe si vedli vedouci pracovnici a THP,

ktefi se s priméerem 1,5 shodli na odpovédi rozhodné a spiSe souhlas.

Vnitfni motivace zaméstnancu
2 26
5 3
1,5
1 |
0,5 +
0 1 T T 1
Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 14 Vnitini motivace zaméstnancii [Zdroj: viastni]
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4.6 Styl rizeni

Touhle kapitolou se zamétfime na styl fizeni vztahujici se na pracovni odd¢leni. Dale
se zabyva, zda jsou zaméstnanci zapojovani do rozhodovani, tedy zda prevlada participa-

tivni styl fizeni v organizaci nebo ne.

Obecné hodnoceni Fizeni podniku — z nasledujiciho grafu vyplyva, ze nejméné spokojeni
s fizenim useku jsou pracovnici z provozu. Primér jejich odpovédi je 1,88, coz se blizi
hodnoté 2, tedy spiSe spokojeni s dobrym fizenim jejich Useku. U vedouci pracovnikl

a THP prevazuje odpoveéd rozhodné spokojen.

Obecné hodnoceni rizeni

2,5

26

1,5

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 15 Obecné hodnoceni rizeni [Zdroj: viastni]
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Moznosti participace zaméstnancii — zapojovani jednotlivcli do rozhodovani pomahé vést
k vy$§i moznosti motivovat zaméstnance s praci. Zaméstnanec se pii jakémkoliv zapojeni
do rozhodovani muze citit dilezity ¢i uzitecny. To vSe napomaha k osobni spokojenosti.
Graf 16 popisuje, do jaké miry jsou pracovnici v jednotlivych pracovnich odd¢leni
zapojovani do rozhodovani. Nejméné jsou do rozhodovani zapojovani pracovnici
v provozu s primérem 1,58. I kdyz jsou pracovnici v provozu zapojeni do diskuze o feSeni
pracovniho ukolu, tak finalni rozhodnuti zpravidla ucini jejich nadfizeny. THP jsou

zapojovani do rozhodovani Castéji. Nejvice vSak rozhoduji sami vedouci pracovnici.

Participativni styl Fizeni
2
26
1,5 3
5
1 -
0,5 -
0 -
Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 16 Participativni styl Fizeni [Zdroj: viastni]
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4.7 Organizace prace

Pod pojem organizace prace lze zaradit, jak zaméstnanci hodnoti celkovy ndhled na
stanovené cile a ukoly, celkovy ¢as na vykon a potfebné vybaveni pro kvalitni vykon.
Primér hodnoceni organizace prace je graficky nastinén v grafu 17. Lze fici, ¢im vySsi
je hodnota, tim hlfe zaméstnanci hodnoti vlastni ndhled na celkovou organizaci prace.
Primér odpovédi vedoucich pracovniki je 1,57 a u THP 1,44. Obé hodnoty jsou velmi
nizké diky nejcastéjsi odpoveédi rozhodné souhlasim. Hufe dopadli pracovnici v provozu
s pramérem 1,86. Zde se nejéastdji vyskytovala kladna odpovéd’, spise souhlasim. Zadné
odvétvi nemd hodnotu vyssi nad primér 2. Diky tomuto tvrzeni se da fici, ze celkova

organizace prace napfi¢ celou organizaci je velmi pozitivni.

Hodnoceni organizace prace

2,5

26

0,5 -

Pracovnik v provozu Vedouci pracovnik THP

Graf 17 Hodnoceni organizace prace [Zdroj: viastni]
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5 SHRNUTI VYSLEDKU

VOI: Jaka je celkova spokojenost zaméstnancii s praci?

Celkovou spokojenost zaméstnancti hodnoti kapitola 4.1. Do celkové spokojenosti spadaji
veskeré hlediska pracovniho Zivota, tzn. pracovni zatéz, pracovni podminky, platové
ohodnoceni, zaméstnanecké benefity, ale i vztahy na s nadfizenymi a kolegy. Z kapitoly

4.1 vyplyva, ze 76 % dotazovanych je ve své organizaci celkové spokojeno.

VO?2: Jak hodnoti zaméstnanci vnitrofiremni komunikacni systém a informovanost?

Kapitola 4.2 se zabyva vnitropodnikovym komunika¢nim systémem a celkovou informo-
vanosti. Déle na ni nahlizi ze ¢tyf pohledi — komunikace ze strany vedeni, komunikace
s piimym nadfizenym, komunikace se spolupracovniky a komunikace napti¢ useky.
Z grafu 2 vyplyva, Ze informovanost ze strany vedeni i komunikace obecné je nejlepsi

u vedoucich pracovnikii.

VO3: Jaké jsou interpersondlni vitahy na pracovisti?

Interpersondlnimi vztahy na pracovisti se zabyva kapitola 4.3. Tahle vyzkumna otdzka
predevSim zkouma nahled zaméstnancl na vztah mezi spolupracovniky a vztah s pfimym
nadiizenym. Ze ziskanych hodnot vyplyva, Ze nejlepsi vztahy na pracovisti panuji pfimo

V provozu.

VO4: Jak zaméstnanci hodnoti profesni rozvoj a vidélani?

Kapitola 4.4 se zaobird otdzkou, zda pracovnici absolvovali v uplynulych 12 mésicich
Skoleni, pfedev§im pak zda bylo pfinosem. Z oslovenych 34 respondenti se Skoleni
organizované zameéstnavatelem ucastnilo jen 19 osob. Z téhle Skaly osob bylo pro 8 z nich
Skoleni rozhodné uzitecné, pro 10 spiSe uziteCné a pro jednu osobu spiSe neuzitecné.

Otazka profesniho rozvoje nedopadla nejlépe u pracovnikd v provozu.
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VO5: Co je pro zaméstnance nejvétsi motivaci?

Za celkovou motivaci mize stat mnoho motivacnich faktort, které je mozné rozdélit
na vn&jsi a vnitini. Mezi vnitini motivacni Cinitele patii uzite¢nost, podnétnost a zajima-
vost prace. Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 1épe vnitini zdroje motivace
pocituji vedouci pracovnici a THP. Mezi dalsi velkou zkoumanou ¢asti z kapitoly 4.5
je vn&js$i motivace. Z grafu 11 vyplyva, ze dotazovani respondenti pfevazné preferuji
prispévek na stravovani. Zaméstnanciim se dostavaji v podob¢ stravenek urcitych hodnot.
Dale se vyzkum zaméfil na motivacni Cinitele a jejich dileZitost. Pro respondenty jsou
nejdulezitéj$Simi motivacnimi Ciniteli jistota zaméstnani, dobré mezilidské vztahy a dosta-
tek ¢asu na rodinu, ptatele a konicky. Z tabulky 5, ktera poukazuje, jak respondenti hodnoti
dulezitost jednotlivych motivac¢nich Ciniteld, vyplyva, Ze pro zaméstnance je jednoznaéné
na prvnim misté jistota zaméstnani. Nejhtte pak dopadla moznost vyuzivani slev u vybra-

nych partnerti.

VOG6: Jaka je celkova spokojenost se stylem iizeni?

Stylem fizeni se zabyva kapitola 4.6. Pro tuhle kapitolu bylo stézejni zjistit, jak jsou
respondenti spokojeni s fizenim jejich pracovnim oddélenim a zda je nadfizeny zapojuje
do rozhodovani, je-li to mozné. Z grafu 15 jednoznacné vyplyva, Ze nejméné spokojeni
s fizenim Useku jsou zaméstnanci v provozu. Tyto pracovnici nejsou tak Casto zapojovani
do diskuzi a nepodili se pfi rozhodovani dilezitych tkolt. Vedouci pracovnici a THP

jsou spokojeni se stylem fizeni jejich organizace.

VO7: Jak zaméstnanci vnimaji uroveri organizace?

Pod vyzkumnou otdzku 7 patii kapitola 4.7, kterd se zaobira organizaci prace. Do hodno-
ceni organizace prace bylo zahrnuto nékolik ¢initeld, které nahliZi na celkovou organizaci.
Jedna se o posouzeni jasn¢ stanovenych tukold, pracovnich cill, celkovy stanoveny cas
a potfebné vybaveni pro kvalitni vykon dle vlastniho uvazeni. Tyhle aspekty jsou zahrnuty
do vysledki, které jsou uvedeny v grafu 17. Nejhtlife na organizaci prace nahlizi pracovnici

V provozu.
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6 DISKUZE

Vyzkumnym cilem mé diplomové prace, bylo zjistit, jak zaméstnanci pohlizi na organiza-
ci, ve které pracuji. Pro spravnost etfeni jsem pouzil dotaznik z webové stranky VUPSV,
ktery je vetejn¢ dostupny. Dotaznik obsahoval celkem 7 vyzkumnych otazek, které byly
rozvrzeny do 30 uzavienych a tfi otevienych otdzek. V nékterych modulech byl bran
pohled na celkovou spokojenost zaméstnancti, v jiném piipad€ byl pohled ovlivnén podle

rozdéleni pracovnich pozic.

Vyzkum motivace a spokojenosti zaméstnancti probéhl v organizaci Aquapark Uherské
Hradiste, prispévkova organizace, ve které jsem pracoval na pozici plavéik. Jako pracovnik
v provozu jsem se setkal s problematikou motivace a pracovni spokojenosti osobné. Tahle
zkuSenost mi byla inspiraci pro sestaveni diplomové prace zaméfené na téma Pracovni
motivace a motivacni faktory u vybrané firmy. Celkem bylo osloveno 40 kmenovych
zaméstnancl, ze kterych si 34 udélalo ¢as na vyplnéni dotazniku, a tim mi pomohli
nastinit, jak pohliZi na organizaci, ve které¢ pracuji.

Ze ziskanych vysledki jsem zjistil, Ze 26 osob je celkoveé spokojena se svou praci. V praxi
se da fici, Ze 1épe motivovani zaméstnanci jsou vzdy vice spokojeni a nasledné dokazi

odvést 1 lepsi pracovni vykon. Prostfednictvim Setfeni se potvrdilo, Ze vice spokojeni jsou

v organizaci sluzebné¢ star$i pracovnici.

Mezi velmi vyznamnou vyzkumnou otdzku vyzkumu patii, jak zaméstnanci hodnoti
komunika¢ni systém a informovanost v organizaci. Komunika¢ni systém je nedilnou
soucasti kazdeého tspésného podniku. Prostfednictvim spravné vnitropodnikové komunika-
ci lze docilit sdileni ndzorl, vcasné predavani informaci a rychlé zkvalitiovani vSech
sluzeb. V této organizaci funguje komunika¢nim systémem, ktery je sloZzeny
z pravidelnych osobnich setkani s vedenim prostiednictvim schiizi a kazdodenni pracovni
¢innosti po boku pracovnikii v provozu. I kdyz je zapottebi zkvalitnit vnitropodnikovy
komunikacni systém, i tak respondenti hodnoti celkové informovanost a komunikacni

systém v organizaci pozitivné.

Zamg¢iime-li se na interpersondlni vztahy na pracovisti, tak ze ziskanych hodnot vyplyva,
ze nejlepsi vztahy na pracovisti panuji pfimo v provozu. Mlze to byt ddno predevsSim
stalym chodem podniku, kdy se pracovnici v provozu mohou v€as pfipravit na svou
pracovni ¢innost. Také se malokdy setkdme se stresem, ktery by mohl zpisobovat negativ-

ni klima na pracovisti.
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Mezi nejhtife hodnocenou vyzkumnou otdzku se zatadila otazka vztahujici se na profesni
rozvoj a vzdélavani. Jedna se predevsim o zaporné odpovédi ze strany pracovnikil v provo-
zu. Vedeni organizace je aktivné nepodporuje v odborném riistu. Dalo by se prostfednic-
tvim pracovnich benefiti zaméfenych na osobni rozvoj a vzdélani piispet k osobnimu
rozvoji, ktery by ve findle mohl napomoct zvysit motivaci zaméstnanci, ktefi by méli
o sluzby zajem. Spravné naladéni a motivovani zaméstnanci jsou statisticky produktivnéjsi

a lépe celi vyzvam.

Vedouci pracovnici a THP jsou spokojeni se stylem fizeni jejich organizace. Hife dopadli
pracovnici v provozu. Tyto pracovnici nejsou tak ¢asto zapojovani do diskuzi a nepodili
se pti rozhodovani dulezitych ukoll. Zapojeni vSech jednotlivel do rozhodovani mnohdy

muze napomoct zlepSit pracovni moralku a spokojenost na pracovisti

Zavérem kazdého dotazniku byl prostor pro vzkazy, ptipominky a ndméty. Jedna se o ote-
viené otazky pro respondenty, aby mohli projevit anonymni nazor, jaké zmény by mély
v organizaci probéhnout a co by doporucili vedeni spole¢nosti, aby se zlepsilo / zménilo /
zavedlo / zruSilo v souvislosti se zvySenim pracovni spokojenosti. ZjiSténé nedostatky

patfily mezi hlavni téma diskuze pfi predani vysledki vedeni organizace.

Celkové vyhodnoceni vyzkumnych otazek vEetné nadvrhi na opatfeni bylo predano vedeni
organizace. Pii pfedani probéhla 1 diskuze, ve které byly nékteré zjisténé nedostatky
organizaci potvrzeny. Mezi tyto faktory patii pfedevSim Spatny vnitrofiremni komunikacni

systém. Organizace aktualné fesi tuto problematiku a hleda lepsi feseni.
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7 NAVRHY OPATRENI

Zavadéni opatteni k zjisténym nedostatkim jsou mnohdy obtiznd, jejich realizace nemusi
byt vzdy pro podnik finan¢né nékladna. Je-li realizace opatienich dobie provedena, mlze
nastat zlepSeni komunikace a spokojenosti prace pracovniki na vSech urovnich podniku.
Z praxe se da fici, pfisp&jeme-li k zlepSeni vztahti na pracovisti, komunikaci a spokojenos-

ti, prisp&jeme 1 k posileni motivace jednotlivci.

Za vnitropodnikové slabé stranky zaméstnanci povazuji kapitolu vztahujici se na komuni-
kaci a sdileni informaci pfedev§im pak informovanost ze strany vedeni a komunikaci
obecné. Zde se zaméstnanci shodli, ze pro kvalitni vykon své prace nemaji dostatek
informaci nebo alespoil je nemaji v ¢asovém predstihu. V organizaci momentalné funguje
komunikacni tok slozeny z emailové komunikace, vnitropodnikové telefonni linky a osob-
niho kontaktu. I kdyz se jedna dle potfeby o dobrou komunikac¢ni sit’, informace nemusi
byt predavany v dostateCné kvalité vSem zaméstnancim vcas. Soucasti kazdého useku
je vorganizaci i pocita. Proto zde za pfilezitost vedouci ke zkvalitnéni komunikace
povazuji propojeni usekd informacnim systémem, ktery v organizaci aktudlné chybi.
Jsou-li informace piedany spravné a vcas, pak se miize zaméstnanec s predstihem piipravit
na neptedvidatelnou udalost a nemusi pracovat pod tlakem ¢i stresem. Spravné informova-
ny pracovnik odvadi vzdy kvalitni pracovni vykon. Komunikace a informovanost je jednim

ze zakladnich pilitt spokojenosti.

K hranici nespokojenosti se bliZila 1 ¢ast zaméfena na profesni rozvoj a kariérni rist,
predevsim pak obecné hodnoceni podminek profesniho ristu. Zde bych doporucil organi-
zaci zkvalitnit péci o své zaméstnance. Nemusi se jednat jen o Skoleni, ale pfidat moznost
roz§ifovat si dovednosti s moznym budoucim uplatnénim. K téhle strance se mohou
vztahovat 1 benefity typu kurzy ciziho jazyka, odborné kurzy, aj. Pro vys§i pracovni
spokojenost bych se zaméfil na tuhle ¢ast problematiky, ktera ve findle souvisi s vnitinimi

zdroji motivace.

Za silné stranky zaméstnanci povazuji vnitini zdroje motivace zaméfené na uZite¢nost,
podnétnost a zajimavost prace. Na tyhle aspekty navazuji faktory rozhodovani ¢i organizo-
vani. Zde doporucuji zavést teambuildingové aktivity, které v organizaci chybi. Aktivity
mohou vést ke zlepSeni mezilidskych vztahl a zaroven i ke zvySeni vykonnosti celého

tymu. Interpersonalni vztahy jsou zédkladnim kamenem dobré atmosféry na pracovisti.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit miru spokojenosti ¢i nespokojenosti zamést-
nancd, jejich potfeby a ofekavani ve vztahu k zaméstnavateli. Pomoci dotaznikového
Setfeni ve vybrané organizaci bylo cilem odkryt faktory, které ovliviiuji spokojenost
a navazuji na motivaci zaméstnanct.. Pro praci bylo dulezité podchytit predstavy zamést-
nanct o schopnosti a dovednosti fidicich zaméstnancti. Dotazniky byly pfedany pracovni-

kiim v provozu, vedoucim pracovnikim a THP.

Cela prace se sklada ze dvou hlavnich casti. Pro prvni ¢ast bylo cilem popsat stézejni
témata teoreticky, kdy prace byla zaméfend na motivaci, pracovni motivaci, pracovni
spokojenost a nespokojenost, zaméstnanecké benefity aj. Tyhle ¢asti spolu znaéné souvisi
a jsou pro téma prace podstatné. Na teoretickou Cast navazuje Cast prakticka, ktera se
zabyva vyzkumem pracovni motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancii. Vyzkum byl
proveden v organizaci Aquapark Uherské Hradisté, prispévkova organizace. Pro zkoumani
celkové motivace a pracovni spokojenosti jsem si zvolil metodu dotaznikového Setfeni.
Celkem bylo osloveno 40 pracovnikli, zkterych se na vyplnéni dotazniku podilelo
34 zaméstnancti. Dotaznik se skladal z 30 uzavienych otazek a tii otevienych. Otazky
v dotazniku byly skladany na zdklad€ zvolenych vyzkumnych otazek. Zavérem prace byly

zjisténé vysledky dle vyzkumnych otazek shrnuty a prodiskutovany.

Z vracenych dotaznikl se respondenti shodli, Ze za vnitropodnikové slabé stranky povazuji
kapitolu vztahujici se na komunikaci a sdileni informaci pfedev§im pak informovanost
ze strany vedeni a komunikaci obecné. Zde se zaméstnanci shodli, Ze pro kvalitni vykon
své prace nemaji dostatek informaci nebo alespon je nemaji v Casovém piedstihu. Daéle
se k hranici nespokojenosti blizila ¢ast zaméfend na profesni rozvoj a kariérni rist,
pfedevsim pak obecné hodnoceni podminek profesniho rastu. Cilem praktické casti bylo na
zjisténé nedostatky vymyslet opatieni, pomoci kterych by se dalo v organizaci napomoct

zlepsit celkovou pracovni spokojenost.
Finalnim tkolem prace bylo ptedat vedeni organizace vyhodnoceni vyzkumnych otdzek
vcetné navrhi na opatfeni. Pfi pfedani prob¢hla i diskuze, ve které byly nckteré zjisténé

nedostatky potvrzeny vedenim organizace.
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VUPSV  Vyzkumny Gsek prace a socialnich véci
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Dotaznik je zaméfeny na miru spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanci, jejich
potieby a o¢ekavani ve vztahu k zaméstnavateli. Odkryva faktory, které ovliviiuji spokojenost
a navazuji na motivaci zaméstnancl. Snazi se tak podchytit pfedstavy zaméstnancti o schop-
nostech a dovednostech fidicich zaméstnanct.

Cilem dotaznikového Setieni je snaha zjistit, jak zaméstnanci pohlizi na organizaci,
ve které pracuji. [ kdyz je dotaznik zcela anonymni, je moZnost poslat zjisténé finalni vysled-
ky na Vas soukromy e-mail. Svou e-mailovou adresu staci pfipsat na prvni stranku dotazniku.
Po vyhodnoceni vSech dotaznikit Vam zaslu vysledek.

Predem dékuji za Vas cas, ktery jste vénovali k vyplnéni dotazniku, a tim mi pomohli
k dokonceni mé diplomové prace.

Tomas Fantura
Fakulta logistiky a krizového tizeni
Univerzita Tomase Bati ve Zliné

VZOR

Zakrouzkujte prisiusnou odpoveéd' v kazdém radl
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Dotaznik

Na uvod se zamérfime na Vasi praci

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

Vyberte jen jednu mozZnost.

a. | Rozhodné¢ spokojen(a)

b. | Spise spokojen(a)

c. | Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
d. | SpiSe nespokojen(a)

e. | Rozhodné nespokojen(a)

2. Jak jste spokojen (a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?

Zakrouzkujte prislusnou odpoved' v kazdéem radku.
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25 a|<§ ag g z
Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) 1 2 3 4 5 9
Pracovni z&téz (mnozstvi prace) 1 2 3 4 5 9
Délka pracovni doby 1 2 3 4 5 9
Ovrgar’nzace pracovni doby (ptichody, odchody, 1 2 3 4 5 9

prestavky)

Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5 9
MozZnost povySeni 1 2 3 4 5 9
Jistota zaméstnani 1 2 3 4 5 9
Stejné moznosti pro muze a Zeny 1 2 3 4 5 9
Zamgéstnanecké vyhody 1 2 3 4 5 9
Vztahy s pfimym nadfizenym 1 2 3 4 5 9
Zajimavost prace 1 2 3 4 5 9
Informovéni o hospodatfeni podniku 1 2 3 4 5 9
Moznost dalsiho vzdélavani / rozsifovani kvali- 1 2 3 4 5 9

fikace




3. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Zaokrouhlete prislusnou odpoved' v kazdém radku.
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Mam dostatek prilezitosti k neustalému rozsi- 1 2 3 4 5 9
rovani svych dovednosti
Pfi své praci mohu vyuzit své schopnosti 1 ) 3 4 5 9
a dovednosti
Moje prace je podnétna a zajimava 1 2 3 4 5 9
Moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu 1 2 3 4 5 9
Mam pocit, ze délam uziteCnou praci 1 2 3 4 5 9
Nevadi mi piebirat zodpovédnost za feSeni
P P 1 2 | 3 | 4 | 5] 9

pracovniho tikolu

4. Pokud jde o praci obecné, jakou diilezitost prikladate nasledujicim poloZkam?

Zaokrouhlete prislusnou odpoved’ v kazdém radku.

c | 3128 .3 E3 &
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Charakter prace 1 2 3 4 9
Jednani s respektem 1 2 3 4 9
Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pta- 1 ) 3 4 5 9
tele a koniCky
Kariérni riist ve VaSem zivoté 1 2 3 4 5 9
Moznost povySeni 1 2 3 4 5 9
Dobré mezilidské vztahy 1 2 3 4 5 9
Moznosti vzdélavani a rozvoje 1 2 3 4 5 9
Jistota zamé&stnani 1 2 3 4 5 9
Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5 9
Zameéstnanecké vyhody 1 2 3 4 5 9
UziteCnost prace 1 2 3 4 5 9
Odborny rust 1 2 3 4 5 9




Organizace prace

5. Jak je vaSe prace organizovana?

Zaokrouhlete prislusnou odpoved' v kazdém radku.

§i, ktefi si to zaslouzi
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Mam jasné stanovené pracovni cile a tikoly 1 2 3 4 5 9
Svou praci si mohu zorganizovat podle vlast- 1 ) 3 4 5 9
niho uvazeni
Mam dostatek casu na kvalitni vykon prace 1 2 3 4 5 9
Ocenéni prace
6. A nyni prosim odpovézte, jakym zpiisobem je VaSe prace ohodnocena?
Zaokrouhlete prislusnou odpoved' v kazdem radku.
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Vim, jakym zptisobem je stanoveno mé plato- 1 2 3 4 5 9
vé ohodnoceni
V nasi firm¢ je odménovani pfiméfené vazano 1 2 3 4 5 9
na pracovni vykon
Odmeénovani je sohledem na mé pracovni 1 2 3 4 5 9
vykony spravedlivé
7. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zaokrouhlete prislusnou odpoved’ v kazdem radku.
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Kdyz odvedu dobrou praci, dostane se mi
. 1 2 3 4 5 9
uznani
Ve firmé jsou povySovani zpravidla ti nejlep- 1 2 3 4 5 9




8. Poskytuje VaSe firma nasledujici zaméstnanecké vyhody? VyuZivate vy osobné
tyto vyhody? Nepochytuje-li firma benefity, chtél(a) byste, aby je poskytovala?

V tabulce oznacte, zda prislusné vyhody organizace poskytuje nebo neposkytuje

a zda je vyuzivate. Pokud nevite, oznacte kod 9.
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Prispévek na kulturni a sportovni akce 1 ) 3 4 9
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 1 ) 3 4 9
Prispévek na penzijni pfipojisténi 1 ) 3 4 9
Prispévek na stravovani 1 2 3 4 9
Sick days 1 2 3 4 9
Firemni mobilni tarif 1 2 3 4 9
Prispévek na osobni vzdé¢lavani 1 ) 3 4 9
(jazykové lekce, kurzy, aj.)
Slevy u vybranych partnert 1 2 3 4 9
9. Za jak dilezZité pro Vas povaZujete nasledujici zaméstnanecké vyhody (i kdyz
je ted’ nemate)?
Pokud nejsou uvedené vyhody zaméstnavatelem poskytovany, uvedte, jak moc by
pro Vas bylo diilezité mit uvedenou vyhodu k dispozici. DuleZitost ohodnotte na
Skale 1 az 5, pokud nevite, vyznacte kod 9.
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Ptispévek na kulturni a sportovni akce 1 2 3 4 5 9
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 1 2 3 4 5 9
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 1 2 3 4 5 9
Ptispévek na stravovani 1 2 3 4 5 9
Sick days 1 2 3 4 5 9
Firemni mobilni tarif 1 2 3 4 5 9
Prispévek na 'OSObl’ll vzdélavani (jazykové 1 2 3 4 5 9
lekce, kurzy, aj.)
Slevy u vybranych partnert 1 2 3 4 5 9




Komunikace, informace a vztahy na pracovisti — Vztah nadfizeny a podfizeny

10. Zde je predloZeno nékolik otazek o Vasem nadrizeném. Uved’te, nakolik
souhlasite nebo nesouhlasite s kazdou z nich.

Zvolte prislusnou odpoved' v kazdem radku.
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V ptipadé potieby se mohu kdykoliv obratit 1 ) 3 4 5 9
na svého nadfizeného
VétSina lidi v naSem useku ma s pfimym nad- 1 ) 3 4 5 9
fizenym pratelské vztahy
MuUj nadfizeny vytvari prostor pro to, aby se 1 2 3 4 5 9
zameéstnanci mohli ke své praci vyjadrit
Domnivam se, Ze muj nadfizeny jedna se
! 56 ze My v 1| 2 3 | 4] 51|09
zameéstnanci spravné
Komunikace, informace a vztahy na pracovisti — Komunikace
11. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpoved' v kazdém radku.
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V naSem tseku se mohu ozvat, pokud mam na 1 2 3 4 5 9
véc jiny ndzor nez ostatni
Muj nadfizeny se zajimd o ndzory a napady 1 ) 3 4 5 9
pracovnikl a vyuZziva jich
Myslim, Ze nés Gsek je dobfe fizen 1 2 3 4 5 9




Komunikace, informace a vztahy na pracovi$ti — Styl vedeni pfimého nadiizeného

12. Jak Vas a Vase kolegy zapojuje Vas nadrizeny do rozhodovani o pracovnich

postupech a FeSeni ukola?

a. Muyj nadfizeny ¢ini rozhodnuti tykajici se pracovniho tkolu bez ohledu na

nazory podrizenvych.

b. V nasem useku / pracovni skupiné jsou vétSinou zaméestnanci zapojeni do

diskuze o feseni pracovniho tkolu, i kdyZz findlni rozhodnuti zpravidla u¢ini

nadfizeny.

¢. Piifeseni problému se vedouci pfizptisobi ndzoru vétSiny pracovniki.

d. O svych pracovnich postupech a feseni tkold rozhodujeme zcela sami.

e. Nevim, nedokazu odpovedeét.

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

Zvolte prislusnou odpoved'v kazdem radku.
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Muyj nadfizeny dobfe stanovuje pracovni cile 1 2 3 4 5 9
M) nadfizeny mé dostate¢nou autoritu 1 ) 3 4 5 9
k efektivnimu vedeni nasi skupiny
Mt piimy nadfizeny mé vede ke zlepSeni 1 2 3 4 5 9
mého pracovniho vykonu
My vedouci dava pracovnikim pouze ram-
cové ptikazy a jejich plnéni nechava na zku- 1 2 3 4 S 9
Senostech a iniciativé pracovnikil
Muj nadfizeny aktivné podporuje mtij odbor- 1 2 3 4 5 9
ny rast
Pokud jde o moZnost Skoleni v nasi organiza-
1 2 3 4 5 9

ci, mlj nadfizeny mé aktivné povzbuzuje ve
vyuzivani téchto prilezitosti




Komunikace, informace a vztahy na pracovisti — Informovanost

14. Jak jste informovan(a) o svych ukolech a zaleZitostech, které se Vas tykaji

a o déni v organizaci viibec?

Zvolte prislusnou odpoved' v kazdem radku.

mé prace vazi nadiizeny i spolupracovnici
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Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon 1 ) 3 4 5 9
své prace
V organizace funguje dobry systém informo-
vani, diky kterému se mi dostane v¢as infor- 1 2 3 4 S 9
mace, vztahujici se k mé naplné prace
Zameéstnanci jsou dobfe seznameni s tim, Ce- 1 ) 3 4 5 9
ho chce organizace v budoucnu dosdhnout
Komunikace, informace a vztahy na pracovisti — Mezilidské vztahy
15. Vy a Vasi spolupracovnici? Jaké mate vzajemné vztahy?
Zvolte prislusnou odpoved'v kazdem radku.
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Moji spolupracovnici jsou ochotni mi
P oponp s 1234 5|09
v ptipad¢ potfeby pomoci pfi praci
Mezi spolupracovniky si vyménujeme infor- 1 2 3 4 5 9
mace, které mi pomahaji pfi praci
Moji spolupracovnici dokéazi spolupracovat 1 2 3 4 5 9
a odvést pozadovanou praci
Je pro mé velmi dulezité, abych veédél(a), ze si 1 2 3 4 5 9




16. Kolikrat jste se v pribéhu poslednich 12 mésici setkal(a) se Sikanou na
pracovisti, at’ jiz §lo pfimo o Vas nebo o Vase kolegy?

Vyberte jednu moznost

1 Nikdy

2 Pouze jednou

3 Opakované¢ / vicekrat

Nase organizace — Vztah k zaméstnavateli

17. Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Zvolte prislusnou odpoved'v kazdem radku.

v organizaci je na dobré urovni
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Doporucil(a) bych nasSi organizaci jako dob- 1 2 3 4 5 9
rého zaméstnavatele
m hrdy(4) n Ze pracuji pro nasi organi-
Jse. dy(4) na to, zZe pracuji pro nasi orga 1 2 3 4 5 9
zaci
Nase organizace — Hodnoceni zaméstnavatele
18. Nyni Vam poloZim nékolik otazek tykajici se Vaseho zaméstnavatele. Do jaké
miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zvolte prislusnou odpoved' v kazdém radku.
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Nase organizace jednd se svymi zamé&stnanci 1 2 3 4 5 9
s respektem a tictou bez ohledu na pozici
V organizaci jsou dodrZzovany zékony 1 2 3 4 5 9
a predpisy ve vztahu k zaméstnanciim
Myslim, Ze nase organizace je jako celek dob- 1 2 3 4 5 9
fe fizena
NaSe firma mi poskytuje dobré piileZitosti 1 2 3 4 5 9
ke Skoleni a vzdélavani
Nase organizace vynaklada dostatecné usili,
aby ziskala piehled o nazorech a postojich | 1 2 3 4 5 9
svych zaméstnanct
Spoluprace mezi nasim a jinym usekem
potup jmym 1|2 03 | 4|59




NasSe organizace — Pracovni podminky

19. Absolvoval(a) jste v uplynulych 12 mésicich néjaké Skoleni organizované

Vasim zaméstnavatelem?

1 Ano
2 Ne
9 Nevim

20. Pokud jste odpovédél(a) na predchozi otaizku ANO, byla pro Vas tato Skoleni

uzite¢na?

1 Urcité¢ ano
2 Spise ano
3 SpiSe ne
4

Ur¢ité ne

21. Rad bych zjistil vice o charakteru Vasi prace.

nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Zvolte prislusnou odpoved'v kazdém radku.

Do jaké miry souhlasite nebo
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Mam k dispozici vybaveni a néstroje potiebné 1 ) 3 4 5 9
pro fadny vykon své prace
V nasem useku je vétSinou dostatek pracovni- 1 ) 3 4 5 9
ki na zvladnuti poZadované prace
Méam moznost ovlivnit rozlozeni své pracovni 1 2 3 4 5 9
doby (ptichod / odchod / ¢as prestavek)
Vedle zaméstnani mam moznost se dostatecné 1 2 3 4 5 9
vénovat své rodin€, pratelim a konicktim
Moje prace je jednotvarna, monotdnni 1 2 3 4 5 9
Moje prace je vycerpavajici 1 2 3 4 5 9
Ve své praci pracuju pod tlakem 1 2 3 4 5 9
Moje prace je Casto prerusovana nepiedvida- 1 2 3 4 5 9
telnymi ukoly
Moje prace je fyzicky naro¢na 1 2 3 4 5 9
Moje prace je psychicky narocna 1 2 3 4 5 9
Moje prace vyzaduje setrvani v bolestivych, 1 D) 3 4 5 9

unavnych polohach




Nase organizace — Bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci

22. Domnivate se, Ze prace v organizaci prinasi rizika pro Vase zdravi?

Vyberte jen jednu mozZnost
1 Urcité ano

2 SpiSe ano
3 SpiSe ne
4

Urc¢ité ne

23. Je na bezpecnost a ochranu zdravi pracovniki p¥i praci je vedeni organizace
kladen velky diiraz?

Vyberte jen jednu mozZnost
1 Urcité ano

2 Spise ano
3 SpiSe ne
4 Urcité ne
9

Nevim

Nvyni dovolte, abych se Vas dotazal na VasSe predstavy a zdméry tykajici se Vaseho
zaméstnani

24. UvaZujete v soucasné dobé vazné o odchodu z organizace?
Vyberte jen jednu mozZnost
1 Urcité ano
2 SpiSe ano
3 Spise ne
4 UrcCité ne
9

Nevim

25. Pokud by se vSe vyvijelo podle Vasich predstav, jak dlouho byste jesté chtél(a)
pracovat u soucasného zaméstnavatele?

Vyberte jen jednu mozZnost

1 Méné nez rok

2 Rok, ale ne déle nez dva roky

3 Dvaroky, ale ne déle nez pét let
4

Déle nez pét let



Pracovni pomér, pracovni doba, pracovni zafazeni

26. Kolik let pracujete ve Vasi organizaci?

27.

28.

29.

30.

Zaokrouhlete na celé roky.

Jakou mate se zaméstnavatelem uzavienou pracovni smlouvu?

Vyberte jen jednu moznost.
1  Smlouva na dobu neurcitou

2 Smlouva na dobu uréitou

3 Dohoda o pracovni ¢innosti nebo provedeni prace

Kolik hodin tydné véetné prescasii obvykle pracujete?

Pocet hodin zapiste do ramecku.

Jaky je Vas pracovni uvazek?
1 Plny
2 Zkraceny

Organizacni struktura firmy. Ve kterém z nasledujicich atvari pracujete?

01  Utvar gastronomického provozu
02  Utvar ekonomicky a uéetni

03  Utvar recepce

04  Utvar wellness

05 Utvar plavéici

06  Utvar tklidu

07  Utvar technického provozu

08  Utvar marketingu, propagace a programil



Zcela nakonec prostor pro Vase vzkazy. pfipominky, ndméty.

TRINEJDULEZITEJSI ZMENY, KTERE BY MELY V ORGANIZACI PROBEHNOUT:

MUJ VZKAZ VEDENI FIRMY:

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

Dékuji Vam za Vas cas a VaSe odpovédi.




