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ABSTRAKT

Cilem mé bakalatské prace bylo provézt analyzu pracovni spokojenosti a jeji vliv na moti-
vaci ve firmé¢ EMOS spol. s 1. 0. V teoretické Casti jsem se zabyvala pracovni spokojenosti
jako takovou, faktory, které spokojenost ovliviiuji, motiva¢nimi teoriemi a tvorbou dotaz-
nikl. V praktické ¢asti jsem hned v tivodu ve stru¢nosti piedstavila spolecnost, kde Setfeni
prob&hlo. Nasledné jsem rozebrala samotnou analyzu a z ni udé¢lala zavéry a doporuceni,

které z analyzy vyplynuly.

Kli¢ova slova:

Pracovni spokojenost, motivace, motiva¢ni teorie, stimuly, schopnosti, pracovni Groven,

mira spokojenosti, index pracovni spokojenosti, dotaznik.

ABSTRACT

The goal of my Bachelor thesis was to realize analysis of employees satisfaction and her’s
influence over the motivation in EMOS spol. s r.o.. In the teoretical part | discussed about
employees satisfactin such as, factors, which employee satisfaction influence, motivation
theories and creating questionnaire. In the practical part | introduce the company, where

was reseach progressed. Then I introduce the analysis and conclusions which follows on.

Keywords:

Employees satisfactoin, motivation, motivation theory, incentives, skills, absolute level,

rate of satisfaction, ondex of working satisfaction, questionnaire.



Podékovani
Touto cestou bych rada podékovala svému vedoucimu bakalaiské prace
Doc. PhDr. Milanu Mikulastikovi, Ph.D.

za jeho rady a pfipominky, které mi pfi vypracovani mé prace poskytl.

Déle bych chtéla podékovat vSem lidem z personalniho oddé€leni a vedoucim firmy EMOS

spol. s r.0. za vybornou spolupraci a vS§em respondentiim, kteti dotaznik vyplnili.

,.Clovék je tvor, ktery ma neustale dalsi a dal3i ptani a potieby.“

Abraham Maslow
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UvVOD

Hned v uvodu bych chtéla citovat H. Fritze, ktery ve své knize Spokojené v zamést-
nani [1] uvadi: ,,.Dnes travi lidé v zaméstnani vétSinu svého Casu, takze je pochopitelné, Ze
chtéji tento Cas travit pokud mozno co nejvic spokojené. Ale pravé ona spokojenost je né-
CO, CO se dnes z prace stale Castéji vytraci. Vice a vice lidi odchazi rano do zaméstnani
S nepfijemnym pocitem v zaludku, trpi nespavosti, nervozitou a strachem. Pfi¢inou téchto
stavu je Casto pracovni pietiZeni, stres s kolegy, nedostatek podpory ze strany nadfizenych,
nevyhovujici pracovni podminky a ¢asté zmény. Mnohdy se stava, ze pracovni napln je
zafazena do ramcovych podminek, na jejichz vytvafeni a poté pfipadné zmény nemame
zadny nebo nepatrny vliv. Mali¢kostem se pak pfiklada nadmérny vyznam, ktery ovlivituje

jak pracovni vykonnost, tak motivaci.

Stésti a radost z prace se dostavuji tehdy, pokud jsou pti kazdodenni &innosti uspo-
kojeny i naSe osobni potieby a pfani a pokud jsou nase osobni hodnoty v souladu

s hodnotami podniku, pro ktery pracujeme.

Nesmime také piehlizet hospodaiské zmeény a jejich vliv na spolecensky a socialni
zivot. Celéd vyrobni odvétvi se presouvaji do zemi s levnou pracovni silou, ubyva pracov-
nich mist, jednotlivda oddéleni nebo celé spolecnosti zaviraji své provozy. Jistota
V zaméstnani se stava iluzi. Dochazi k ptrerozdélovani ukolti a ke snizovani nakladl za
kaZdou cenu, takZe zamé&stnanci ¢asto nemohou nabizet takovou kvalitu prace, o jakou dii-
ve usilovali a které taky dosahovali, a jsou tudiz stale nespokojenéjsi. V1iv a ptisobeni téch-

to zmén, ale nesmime opomijet.

Také se dnes hodn€ mluvi o globalizaci, flexibilité, efektivité a produktivité. Clo-
vék jako lidska bytost se svymi pfanimi, ndpady a potfebami ustupuje stale vice do pozadi.
Pted nckolika desetiletimi se lidé uchazeli o zaméstnani v ur€itém podniku, protoze jeho
cile a pracovni podminky, které nabizel, odpovidali jejich vlastnim pozadavkim.
V priibéhu Casu si timto vytvofili sit’ vztahll, diky nimZ si mohli rychle opatfit duleZité in-
formace. Dfive se ocenovala spolehlivost a stalost, dnes se pozaduje rychlost a flexibilita.
Proces neustalé zmény nas dnes také nuti vénovat mnohem vice ¢asu budovani novych
vztahll a ziskani potfebnych informaci. Udrzeni pracovnich mist, optimalni umisténi pod-
niku na trhu a péce o zaméstnance — to jsou hodnoty, které se musi zacit co nejdiive znovu

uplatnovat.* [1]
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Ve své bakalarské praci jsme se rozhodla vénovat problematice pracovni spokoje-
nosti zaméstnancd. Sama spokojenost je ovliviiovana celou fadou dil¢ich faktori, kterym
by méla byt ze strany vedeni vénovana nemald pozornost. Bakalafskou praci jsem vypraco-
vavala ve firmé¢ EMOS spol. s r.0., kde jsem piisobila v rdmci své praxe, béhem studia na
sttedni Skole. Téma pracovni spokojenosti jsem si zde zvolila proto, ze samotnou mé¢ tato

problematika zajima. Zejména to, zda se spole¢nost sama néjak vénuje této problematice.

Firma ma své personalni odd€lenim, to komplexné zabezpecuje personalni agendu
zaméstnanct, spojenou zejména s vybérem a piijimanim zaméstnanci, dale pak péci o za-
meéstnance, administraci jejich odménovani. Vede pracovnépravni administrativu, spravuje
evidenci a naroky v oblasti dovolenych, rozvrzeni pracovni doby, dochazky, zpracovava

systemizaci pracovnich mist aj.

Na zaklad¢ prostudované literatury V teoretické Casti této prace jsem sestavila do-
taznik, sjehoz pomoci prob&hlo samotné Setfeni, které se budu snazit interpretovat

v praktické ¢asti mé prace, véetné zavért a doporuceni.



UTB VE ZLiNE, FAKULTA MANAGEMENTU A EKONOMIKY

10

. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

M. Mikulastik ve své knize Manazerska psychologie [4] tika: ,Jestlize jsou potieby uspo-
kojeny, mluvi se o pracovni spokojenosti. To je pojem, ktery hral dilezitou roli pti vykladu
pracovni motivace®. [4]

Pracovni spokojenost mizeme charakterizovat jako pozitivni pracovni postoj k praci, pii-
padné k organizaci, ovliviiujici pracovni vykonnost a kvalitu, fluktuaci a pracovni absenci 1
celkovou loajalitu zaméstnancti. Souvisi zpravidla s mezilidskymi vztahy na pracovisti a
stylem fizeni, se zplisobem vymezeni pracovnich pozic, zadavani ukoll a zpiisobem odme-
novani. [8]

Jak uvedl H. Fritz ve své knize Spokojené v zaméstnani [1]: ,,Pracovni spokojenost je jen
vrcholek ledovce, do kterého se promitd napt. obsah prace, zplsob vedeni nadfizenymi,
vliv kolegti, o¢ekavani zaméstnancti aj. VéEtSina vaznych problémi na sebe upozoriuje jiz

chvili pfed tim, nez se stanou opravdu vaznymi*. [1]

Pro objektivni vztah ¢lovek a prace ma rozhodujici vyznam mira souladu mezi naroky vy-
konavané prace a individudlnimi ptedpoklady pracovnikti. Ty jsou vyjadieny v jejich pra-
covni zpusobilosti, kvalifikaci a kompetenci. Soucasti téchto piedpokladd jsou
PREDEVSIM (nejen!) - schopnosti, dovednosti, védomosti, motivace. To vie se projevi v

optimalni vykonnosti pracovnikd, které jsou zakladnim predpokladem prosperity podniku.

Subjektivni vztah k praci pracovnici obvykle vyjadfuji navenek konkrétnimi postoji -
pozitivni a negativni. Obecné Ize interpretovat pracovni spokojenost jako bipolarni konti-

nuum.

-1 0 1 = vyrazna nespokojenost neutralni postoj vyrazna spokojenost [17]

1.1  Faktory pracovni spokojenosti

V. Provaznik ve své knize Psychologie pro ekonomy [5] pise: ,,Pti zkoumani urovné pra-
covni spokojenosti zaméstnanct byva obvykle pozornost vénovana témto skute¢nostem,
jez se na jeji kvalité velmi Casto podileji, zpravidla v zavislosti na profesi a pracovnim za-

fazeni, jakoz i na individualnich charakteristikach kazdého pracovnika®. [5]
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Jak V. Provaznik v [5] tika: “Nejcastéji byvaji uvadény:

1.1.1 Obsah a charakter prace

Charakter a obsah prace ovliviuji uroven pracovni spokojenosti lidi ve zna¢né mife. Pozi-
tivni podoba, tedy spokojenost nebo alespon spise spokojenost, byva obvykla v profesich,
které davaji pracovnikovi vétsi prostor pro seberealizaci, tvir¢i uplatnéni a pro sebeprosa-
zeni. Jde predevsim o tvirci a fidici profese. Méné spokojeni s obsahem a charakterem
prace byvaji naopak lidé, ktefi pracuji v malo atraktivnich, monotonnich, Spinavych, ¢i

velmi tézkych profesich. [5]

1.1.2 Mzdové ohodnoceni pracovnika

Mzdové ohodnoceni pracovnika patii mezi dosti vyznamné zdroje pracovni spokojenosti,
zejména pak v jeji spiSe neptiznivé podobé. Casto zde piitom nehraje roli sama vyse mzdy,
ale mzdové relace mezi spolupracovniky. Pracovnici také byvaji mnohdy nespokojeni se
mzdou i tam, kde jejich pracovni vykon je nizs$i a mzdové ohodnoceni z riznych davoda
dosti vysoké. Vztahy mezi vykonavanou praci a odménou za praci nemaji v nasich pod-
minkach podobu piimé tmérnosti. Bude vSak velmi obtizné tuto skute¢nost zménit, nebot’
soucasna ekonomicka situace k tomu sama o sobé nesta¢i a vedouci pracovnici se dosud
nenaucili vy$s§i ndroky na pracovniky v tomto sméru ani formulovat, ani prosazovat ve vy-

konu fFidici prace. [5]

1.1.3 Pracovni perspektivy

Pracovni perspektivy byvaji obvykle v ramci prizkumi pracovni spokojenosti pocitovany
vétSinou pracovniki jako omezené. Soucasnéd doba a zmény, které ve spolecnosti probihaji,
vytvoftily pro uplatnéni jednotliveli vEétsi prostor, souc¢asné vSak lidem ubyly nckteré za-
kladni jistoty, takZe se zvysSila i mira rizika. Za téchto okolnosti se da ptredpokladat, Ze
mnozi lidé nebudou povazovat neohrani¢ené pracovni perspektivy za vyhodné a pozitivné

ovliviiujici jejich pracovni spokojenost. [5]
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1.1.4 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik ovliviiuje spokojenost fizenych pracovnikii obvykle ve znacné mite.
Stylem své fidici prace a svou autoritou se vyrazn¢ podili na prevazujicim socialnim klima-
tu na daném pracovisti. Neptiznivé ho obvykle ovliviiuje riiznymi formami autokratického

jednani, ale i nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim, hrubosti, nedaslednosti apod.

Pozitivné se na trovni pracovni spokojenosti jednotlivct i pracovnich kolektivi podepisuje
svou narocnosti, rozhodnosti, spravedlivosti a socialni citlivosti, pfipadné 1 dalSimi svymi

vlastnostmi a zpusoby jednani. [5]

1.1.5 Spolupracovnici

Spolupracovnici jsou velmi vyznamnym faktorem ovliviiujicim pracovni spokojenost. Vy-
plyva to i ze skutecnosti, ze pracovni ¢innost ma jiz sama o sob¢ spolecensky charakter,
lidé ji nevykondvaji sami, nybrz vzdy se uplatiiuje urcitd forma spoluprace s druhymi lidmi.
Spolupracovnici jsou pro pracovnika obvykle zdrojem mnoha podnéti, jez svym rozsahem
mnohdy 1 znaéné ptekracuji potifeby pracovniho procesu (neformalni mezilidské vztahy,

interakce a komunikace). [5]

1.1.6 Organizace prace

Organizace prace byva velmi Casto zdrojem pracovni nespokojenosti, pficemz tomu tak
byva zejména proto, Ze ji pracovnici nahlizeji jako vnéj$i — na nich nezavislou — a zménam

prochazejicim z jejich iniciativy nepfistupnou. [5]

1.1.7 Fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace byvaji zdrojem nespokojenosti, pfedev§im tam, kde vyrobni pro-
ces €1 uzivana technologie vyzaduji takové fyzikalni parametry prostiedi, které jsou vzhle-
dem k pracovnikovi neptiznivé az Skodlivé. Nespokojenost s fyzickymi podminkami prace
se vSak mize také objevit pfi praci v kancelafi, kde i relativné pfiznivé fyzické podminky
prace mohou ovlivitovat spokojenost pracovnikii nepifiznivé (staci nizka uroven uspotada-

nosti ¢i uklizenosti pracovniho prostoru). [5]
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1.1.8 Uroven socialni péce

Uroveti socialni péée byvala v minulosti alternativné dobfe ¢ $patné hodnocena pracovniky
Vv riznych podnicich. Obecné byla obvykle pocitovana spise spokojenost s tirovni socialni
péce. Soucasné spolecenské zmeény vsak v fad¢ pripadi vedly ke snizeni rozsahu i kvality
pracovnikiim poskytované socialni péce zejména v soukromych podnicich. To mlze vést

ke zvySeni celkové miry jejich pracovni nespokojenosti.” [5]

1.2  Hlavni faktory ovliviiujici spokojenost v zaméstnani a vy-

konnost zaméstnancu

Spokojenost v zaméstnani je klicovym faktorem nejen pro pracovni pohodu, ale i pro po-
davani kvalitniho vykonu. Zatimco vykon je vysledkem technicko-ekonomickych a osob-
nostnich predpokladi a tyka se hodnoceni prace, termin vykonnost zahrnuje spiSe hodno-

ceni pracovnika.

Vykonnost ¢lovéka, tj. schopnost plnit urcity pracovni vykon, je u riiznych jedinci rozlisna
a méni se i u téhoz jedince (napf. vlivem unavy, nemoci, zacviku, motivace aj.). Vykonnost
pracovnikl ovlivituje fada faktorti. Soucasn¢ vSak kazdy ¢lovek ziskava ke své praci urcity
subjektivni vztah. VSe, co na ¢lovéka pii praci pisobi, se nepromita jen do jeho pracovniho

vykonu, ale odrazi se to i v jeho prozivani. [14]

1.2.1 Motivace pracovnika hraje velkou roli

Na kvalitnim vykonu se nepodili pouze védomosti a schopnosti pracovnika, ale vyznamnou
roli hraje také jeho motivace a pracovni postoje (postoj k praci samotné, k organizaci, k

nadfizenym, k pracovni skupin¢, k mimopracovnim podminkam préce).


http://ipodnikatel.cz/hlavni-faktory-ovlivnujici-spokojenost-v-zamestnani-a-vykonnost-zamestnancu.html
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Motivace je predpokladem jakékoliv aktivity cloveéka a ma dvé slozky:

. vnitini - potteby, postoje, zajmy, hodnoty, idealy, navyky
. vnéjsi - odmeny, tresty, ptikazy, prosby, nabidky, vzory

Idealni je pfimefena motivace.

Pozitivni motivaci posiluje tspéch, ktery podporuje pozitivni o¢ekavani i sebedivéru. Na
druhé¢ stran¢ vSak mize vést k tomu, Ze Clovék zacne byt se svym vykonem spokojen, pie-
stane se snazit a jeho motivace se oslabi. Clovek se slabou motivaci hiife udrzuje pozor-

nost, coz se samoziejm¢e odrazi na vysledku prace.

P1ili$ silnd motivace vSak také neni vhodna, protozZe sebou pfinasi vysokou miru psychic-
kého napéti a vede k zuZeni pozornosti, ¢imz dochazi ke snizeni vykonu. Pfesahne-li moti-
vace ur¢itou mez, vykon se paradoxné snizi. K optimalnimu vykonu je tedy nutna piiméte-
na motivace. Zaroven vsak plati, ze pracovnika je mozné motivovat pouze do trovné jeho

schopnosti a védomosti. [14]

1211 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjadiuje postoj ¢lovéka k praci, jeho ochotu pracovat. Motivy mohou
souviset s praci samou (napf. potfeba Cinnosti, vykonu, smyslu, touhy po moci) anebo mo-
hou lezet mimo vlastni praci (napf. potieba penéz, jistoty, socialnich kontaktt, sounalezi-

tosti, uznani, potvrzeni vlastni dalezitosti).

Pro dobrou pracovni motivaci jsou na prvnim misté dulezité pocity uspokojeni z prdce a
nekonflikini interpersondlni vztahy. Tendence Clovéka dosahovat ur€itého vykonu (vyko-
nova motivace) souvisi u nékterych osob s potiebou dosahnout Gspéch, u jinych zase s po-
ttebou vyhnout se neuspéchu. Mytem je souvislost vysoké pracovni motivace a skute¢né¢ho
uspéchu v praci. Vzhledem k tomu, ze pracovni uspéch zavisi na mnoha dalSich podmin-
kach, mohou mit motivovani, ale méné schopni pracovnici horsi vysledky nez pracovnici

schopni, byt’ mén¢ motivovani. [14]
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1.2.1.2 Motivaéni techniky a motivacni teorie

J. Styblo ve své knize Persondlni management [6] piSe: ,,Kromé motivace (odrazejici prani
¢loveka), kterd je dlouhodobou pobidkou k pracovnimu sili, pouziva manazer i kratkodo-
bé pobidky, které nazyvame stimuly. Stimuly povzbuzuji vykonnost a maji charakter krat-

kodoby. Ke stimultim patfi napf.:

» priplatky za prescasy
» priplatky za kvalitu
» priplatky za mimotadné prace (pozitivni stimuly)
» nebo naopak tresty jako napf. pokuty za zmetky ¢i pozdni pfichody (negativni sti-
muly)
Odmeény a tresty (metoda cukru a bice) predstavuji nejsilngjsi stimuly. Dlouho panovalo
minéni, Ze je mozno lidi motivovat jen pouzitim moci. Existuje v§ak mnoho dalSich stimu-

14, zv1asté pti motivaci vrcholovych védeii ¢i manazert, které jsou velmi ucinné.

Eric Berne ve své knize! formuluje potiebu pozitivni stimulace potfebou pohlazeni a uvadi
lidové réeni: ,,Kdyz ¢lovéka nikdo nehladi, vysychd mu micha.“ Cim je ditéti fyzické po-
hlazeni, tim je studentovi pochvala u zkousky, fadovému pracovnikovi vetfejné ocenéni a
védci udéleni akademického titulu nebo vyzdvizeni jeho uspéchu na mezinarodni konfe-

renci.

Christian Harvey ve své tutlé knizce? stimuluje ¢tenafe hned Uvodni vétou: ,,Drazi pratelé
v Ceskoslovensku, kdyz uvazuji nad slovy, které bych Vam rada fekla, nevybavuji se mi

vhodnéjsi, nez Vy to dokéazete (10. biezna 1992).

Na pozitivni stimulaci nelze zapominat a kazda dlouhodob¢ pouzivana motivacni technika

musi byt z hlediska pozitivnich 1 negativnich stimulll vyvazZena.

,»BIC*, ktery pfedstavuje urCité obavy — ze ztraty zaméstndni, ze ztraty piijmi, z nizSich
prémii, z degradovani a z fady dalSich moznych postihti — vzdy byl 1 nadale bude silnym
stimulem. Pfesto neni mozZné tento stimul povaZovat za nejlepsi. Jeho pouZivani ma Casto

za nasledek vznik obranného nebo odvetného chovani, které se projevuje aktivitami za-

! Eric Berne, jak si lidé hraji, Praha 1992, Dialog
2 Christiane Harvey, Uméni motivovat — Cesta K uspéchu, Praha 1992, Informatorium
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méstnaneckych odbort, snizenou kvalitou prace, lhostejnosti pracovnikli, neochotou mana-
zeru riskovat pfi rozhodovani, a nékdy dokonce i nepoctivosti. Manazefi na vSech organi-
zaCnich trovnich maji moc udélovat nebo odmitat odmény ¢i ukladat rizné postihy. To jim
umoziuje do znacné miry ovliviiovat ekonomické a socidlni postaveni podfizenych. Neni
pak divu, Ze mnoho podfizenych pracovniki ,,kyvéa neustale hlavou na souhlas* se svym

vedoucim misto toho, aby uplatnovali vlastni Gsudek. [6]

Jak uvadi J. Handlif ve své knize Management pro stiredni a vyssi odborné skoly [2]: ,,Mezi
nejrozsitené]si teorie pracovni motivace patii hierarchie potieb, kterou vytvoril psycholog
K nejvyssim. Soucasné dosel k zavéru, ze je-li n€jaky soubor potieb uspokojen, piestava

pusobit jako stimul.* [2]

seberealizace

/ Potfeba \
poZivat vaznost
/ Potfeba pFateistvi a piijeti \
/ Potfeba jistoty a bezpedl \
/ Fyziologické potfeby \

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb [2]
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M. Mikulastik v [4] uvadi: ,, Teorie C. Alderfera navazuje do ur¢ité miry na teorii A.

Maslowa. Ten zredukoval pét trovni potfeb Maslowovych na pouhé tfi:

»  Potieby existen¢ni — patii sem vSechny potieby fyziologické a potieby bez-
peci

»  Potieby vztahové — patii sem velka ¢ast socialnich potteb interakénich, at’ uz
v podobé pozitivni ¢i negativni, a neuspokojeni se projevuje jako disledek emocni

nenaplnénosti a otupé€losti

»  Potieby ristové — sem patii seberealizace i s ocenénim a s pocitem piijeti a

sebepfijeti jako disledek dosazeni urcité pozice

C. Alderfer neuznava hierarchické uspotadani A. Maslowa a tika, ze i pfi neuspokojeni
potieb fyziologickych miize ¢lovek touzit a také se aktivné snaZzit dosahovat uspokojeni v
potfebach rustovych. Ale uréita zavislost mezi potiebami existenénimi, vztahovymi a
rastovymi je.“ [4]

J. Handlit v [2] napsal: ,,Jeden z nazoru na povahy lidi je vyjadien pomoci dvou soubort
predpokladi, stanovenych Douglasem McGregorem, které jsou bézné znamé jako ,,Teorie
X*“ a ,Teorie Y. McGregor navrhuje, aby jakékoliv fizeni zacCinalo otazkou, jak vidi ma-
nagefi sami sebe ve vztahu k ostatnim. Tento pfistup k fizeni zdlraziiuje potiebu vnimani
lidské povahy. Teorie X a Teorie Y jsou dvé skupiny ptedpokladi o povaze lidi. McGregor
volil tyto pojmy (Teorie X a Teorie Y) proto, Ze si pfal neutralni terminologii bez jakych-

koliv vedlejsich vyznamu ve smyslu ,,dobry* nebo ,,Spatny.

Frederick Herzberg spolu se svymi spolupracovniky zdsadnim zptisobem modifikoval
Maslowovu hierarchickou koncepci potieb. Jejich vyzkumy vyustily v dvoufaktorovou
teorii motivace. Jedna skupina potieb se tyka takovych zalezitosti, jako je taktika a admi-
nistrativa spolecnosti, kvalita fizeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy, odménovani,
pracovni postaveni, pracovni jistota a Zivotni styl. Zjistili, Ze tyto zélezitosti mohou vyvo-
lavat pouze neuspokojeni, ale neplisobi jako stimuly. Herzberg je nazval udrzovaci, hygie-
nické, respektive s praci souvisejici faktory.

Do druhé skupiny Herzberg zahrnul faktory, které mohou vyvolat uspokojeni (tj. stimuly) a
které se vztahuji k obsahu prace. Mezi n¢ patii Gspéch, uznani, provokujici prace, povyseni

a pracovni vysledky.* [2]
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FPotfeba 5 Vyzyvajici prace
) t T
seberealizace ; Uspech
Pracovni rist
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- - Odpovednost
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pofivat vafnost ¥ TTenand

Fotfeba
pratelstel a piijeti Pracowd postavend
Merilidské wetahy
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Potfeba Taktika a adminstrativa
. spoletnost
jistoty a bezpedi
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Obrazek 2: Navaznost Maslowovy na Herzbergovu teorii potieb [2]

1.2.1.3 Motivacni programy

Motiva¢ni programy jsou ucelenym souborem opatieni pfi fizeni lidskych zdroju, jejimz
cilem je aktivné& ovliviiovat pracovni chovani lidi a vytvofit u vS§ech zaméstnancti pozitivni

vztah k organizaci. M¢l by byt soucasti personalni strategie firmy.

Cilem motivacénich programt je posilit loajalitu pracovniki k firmé a vzbudit u zaméestnan-
cll zajem rozvijet sama sebe. Jde vlastné o jakysi podnikovy navod, jak uplatiovat stimu-

laéni prosttedky, aby bylo dosazeno vysledkl organizace.

Aby mohly byt vytvofeny spravné a fungujici motivacni programy, musi napted provézt
jakysi analyza skutecnosti ve spolecnosti a zjistit, jaké vSechny skute¢nosti maji podstatny
vliv na fungovani podniku, na ochotu zaméstnanct pracovat a na jejich vykonnost. Pro
uspesnost motivac¢niho programu je dilezitd také znalost osobnosti clovéka, jeho vnitinich

motivu.
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Tvorbu motiva¢nich programu je mozné rozdé€lit do n¢kolika kroka:

» Zjisténi, jaka je motivace pracovnikli a vyhodnoceni jejich spokojenosti x nespoko-

jenosti
» Urceni oblasti, na které je tieba motivacni program zaméfit
» Zjisténi, jaka je skutecna vykonnost pracovnikii, a porovnani se Zadouci urovni

» UrcCeni, jaké stimulacni prostfedky v ramci motivacnich programut se vyuziji; a sta-

novi se podminky jejich vyuziti
» Vlastni sestaveni motiva¢niho programu (ve form¢ dokumentu)
» Seznameni vSech pracovnikli s motiva¢nim programem

» Kontrola pouzivani a fungovani motiva¢niho programu (napt. formou zpétné vaz-

by), popt. jeho upravy [18]

1.2.2 Postoj k vysledku prace

Vykon je rovnéz ovliviilovan postojem ¢lovéka k vysledku prace. Pokud oc¢ekava netspéch,
vzrista pravdépodobnost opravdového selhani. Oproti tomu pracovnici, ktefi maji jasné,
zfetelné a redlné cile poloZzeny ponékud vyse nez dosud dosahované vysledky prace, jsou
gasto vykonngjsi. Uroveti snazeni vyrazné souvisi se sebevédomim &lovéka a s jeho diivej-
Simi zkuSenostmi. ZvySuje se pii prozivani uspéchu, pfi prozivani neuspéchu se naopak

snizuje. [14]

1.2.3 Vliv emoci

Kazda ¢innost, kterou ¢loveék vykonava vyvolava piijemné nebo nepiijemné pocity, proto
je motivace velmi Gizce spojena s emocemi. Je-1i nase prace uspésna, prozivame radost a
uspokojeni. Pokud ne, proZivame zklamani aZ depresi. Negativni emoc¢ni ladéni brani po-

dani kvalitniho vykonu a ovliviiuje proces uceni.

Emoce ovliviiuji kvalitu vykonu — mohou jej jak aktivizovat, tak i tlumit. K aktivité mobi-
lizuji tzv. stenické emoce — jsou podnécujici, posilujici, dodavaji chut’ a energii do ¢innos-
ti, posiluji sebevédomi a radost ze zivota. Oproti tomu emoce astenické aktivitu snizuji,

vedou k utlumeni, k neschopnosti jednat, zvySuji nesamostatnost, zavislost, nepribojnost.

[14]
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1.2.4 Stres a psychicka zatéz

Spokojenost v zaméstnani a vykonnost pracovnika je také vyznamné ovliviiovana psychic-
stres. Cim vice ho pfibyva, tim vice mé negativni vliv na psychické procesy a snizuje vy-
kon jedince (blokuji se u¢ebni procesy, vnimani, zvySuje se pocet chyb, zhorSuje se ptizpi-

sobivost, dochazi ke zpomaleni ¢i utlumu).

Naopak v malych davkach skodlivy neni. Mirny stres miize na vykon pasobit pozitivné —
vede k adaptaci, k ziskdvani odolnosti, stimuluje vyvoj, nuti organismus ke zlepSeni vyko-
nu — stava se predpokladem aktivniho Zivota. Pfiméiend hladina stresu vede k zostfeni po-

zornosti, soustiedéni a k zvyseni schopnosti dobie se rozhodnout, jakou strategii zvolit.

Ptili$ nizkd uroven stresu mize vést k nedostatecné pozornosti, k odkladani rozhodovani,
stagnaci. Tento bod je vSak subjektivni a méni se i pro kazdého jedince podle jeho zdravi a
dispozic.

NejcastéjSimi pfi¢inami stresu jsou vnimani nebezpedi, pocity pietizeni a jednotvarnosti,
ukoly néhlé, nové nebo kratkodobé terminované, mald moznost rozhodovani nebo naopak
prilis vysoka zodpovédnost. K pocitu zvySené psychické zatéze nejéastéji prispivaji mono-
tonie, ¢asovy tlak, vnucené pracovni tempo, vicesménny pracovni rezim nebo prace v noci.

[14]

1.2.5 Zajmy clovéka maji také svij vliv

Na motivaci k vykonu se vyznamnou mérou podileji 1 zajmy Cloveéka, které jsou velmi di-
lezitym faktorem podminujici uspéch v kazdém povolani. Nicméné€ pouhy z4jem jesté neni
zarukou uspéchu. Prace konand se zajmem vSak vyCerpava podstatné méné a neni stresem,
je-li vykonavana v pohodg¢, s védomim uzite¢nosti a smyslu. Stresem se naopak stava, kdyz
tyto charakteristiky postrada, kdyz je vykonavana v ¢asové tisni a s vynalozenim nadmér-

ného usili. [14]

1.2.6 Uzkost ma vyznamnou roli, stejné jako stres

Stejné jako stres hraje vyznamnou roli v otazce vykonnosti i uzkost. Pro zdravého ¢lovéka
je mirnéjsi tizkost ¢i strach faktorem, ktery zvySuje aktivitu a pracovni motivovanost. Za-

timco pii stiedni hladin€ tzkosti je vykon optimalni, pfi nizké a vysoké je naopak vykon
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nizsi. Clovék bez uzkosti je sice klidny a emocn¢ vyrovnany, nicméné nema v sob¢ ani

vyzvu k aktivité. [14]

1.2.7 Vztahy mezi zaméstnanci

Dulezitou roli kromé motivace, postoji k praci a stresu hraji vztahy mezi zaméstnanci.

Spokojenost v zaméstnani je velmi zavisla na kvalité pracovnich vztahd. Socialnim klima
uréuji osobnostni rysy pracovniki, jejich zpiisob komunikace, schopnost naslouchat, vcitit
se do problému druhych apod. S nartstajicim stresem, rostouci konkurenci, neustalym tla-
kem na zvySovani vykont a snizovani nakladd na pracovisti a snahou o dosahovani maxi-

malni produktivity za kazdou cenu, vSak dochéazi ke zhorSovani pracovnich vztahi.

Podporovany individualismus danou situaci jen zhorsuje a vyrazné ke vzniku neutésenych
pomeéri na pracovisti prispiva. Ackoliv se agrese, nasili, konflikty a nejriznéj$i neshody
vyskytovaly na pracovisti vzdy, v souc¢asné dob¢ se objevuji stale ¢astéji, jsou stale brutal-
né&jsi a se stale t¢z8imi disledky.

Jednim ze zavaznych nasledkt patologickych vztaht je Sikana v zaméstnani. At uz ji pro-
vozuje nadiizeny — bossing anebo kolegové mezi sebou — mobbing, pfitomnost téchto jevl

na pracovisti nikdy nevésti nic dobrého. [14]
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2 MERENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Me¢éteni spokojenosti zaméstnancil je povazovano za jeden ze zakladnich nastroji moder-
niho zpiisobu fizeni lidskych zdrojt, ktery pomaha identifikovat silné a slabé stranky or-

ganizace.

Pro méfeni spokojenosti zaméstnanct se pouziva dotaznikové Setfeni, ze kterého vyply-
ne tzv. “Index spokojenosti zaméstnanci” = ukazatel, ktery je ¢iselnym vyjadfenim

miry spokojenosti zaméstnanci organizace v okamziku vypliiovani dotazniku. [11]

2.1 Prizkumy spokojenosti zaméstnancu

Mrve

Prizkum spokojenosti zaméstnanct je metoda, ktera se pouziva pro identifikaci pficin pra-
covni spokojenosti a nespokojenosti. Prizkum pracovni spokojenosti je nastrojem, ktery
Vv prvni fadé¢ otevira cestu ke komunikaci jednotlivych zaméstnanci smérem k vrcholovému

managementu. [19]

Prizkumy casto poskytuji nenahraditelnou a obtizn¢ dostupnou zpétnou vazbu od velice
dualezitého zdroje — od svych zaméstnanct! Mapuji obecnou miru spokojenosti pracovnikil
a klicové postoje, jez determinuji pracovni chovani. Umoziiuji specifikovat budouci rizika
spojena s aktualni postojovou orientaci persondlu. Pomohou nejen popsat stavajici stav, ale

také specifikovat priciny problémi a najit cesty feSeni.

Moderni personalista klade stale vétsi diiraz na posilovani motivace zaméstnancii. Spravné
cilena motivace ovlivituje pracovni spokojenost pracovnikii a vede nejen K vétsi efektivite
a zvySovani vykonu, ale i k rozvoji pracovnikii. Nespokojenost zameéstnanct je ¢asto nej-
vetsi prekazkou vykonnosti, divodem nartstani fluktuace i u kvalifikovanych pracovnikd.
Po odhaleni deficitu dokdZeme rozlisit, kam zaméfit své Usili. Zaroven tak ziskame Uc¢inny

prostiedek k motivaci zaméstnanct. [11]

Prizkumy pracovni spokojenosti jsou moderni metodou vyuzivanou v oblasti lidskych
zdrojii vychézejici z principii sociologického a socialné-psychologického vyzkumu. Vyho-
dou priizkumt spokojenosti je pfedev§im moznost systémového fizeni a cilenych opatfeni

personalni prace a také spokojenost zaméstnanct, kterym je vé€novana vySsi pozornost a

jsou podrobné dotazovani na sviij nazor k aktualnim tématim firemniho déni. [19]
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Zamgéstnanci vétSinou pristupuji k prizkumim spokojenosti pozitivn€, nebot’ ho chapou
jako projev z4jmu o jejich nazory a potieby ze strany vedeni spolecnosti. Zakladni pri-
zkum spokojenosti 1ze rozsifit o komplexni analyzu hodnot pracovniku. Ziskané vystupy

umoziuji cilenéji motivovat zaméstnance.

Vhodnym nastrojem pro analyzu muaze byt ,,Inventat motivi, hodnot a preferenci® (MVPI),
ktery identifikuje zakladni hodnoty i motivy kazdého jedince. Vysledky z tohoto dotazniku
Casto slouzi jako podklad pro tvorbu nefinan¢nich benefiti i motivac¢nich programii a

umoziuji vytvoreni podnikovych norem.

Motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou dilezitym piedpokladem pro rast firmy a jeji

uspésné pusobeni na konkuren¢nim trhu. [9]

2.1.1 Zasady pruzkumu

»  Déla-li se jakykoliv prizkum, lidé ocekavaji, ze se na zéklad¢ jejich reakce
néco zmeéni. Proto bychom se neméli ptat na néco co nechceme nebo nemiizeme

zmenit.

»  Nedavame otazky, které spolecnosti nepfinesou novou informaci, piipadné
zjist'uji skutecnosti, které spolecnost nemtize ovlivnit.

»  Pfi vy$sim poctu otazek se vyrazné€ snizuje jejich navratnost a snaha respon-
dentt kvalitng je vyplnit. Cas potfebny na vypliiovani by nemél pfesahnout 20 mi-
nut.

» Do jednoho mésice od jeho priizkumu by méli byt vSichni informovani o je-
ho vysledcich.

»  Jestlize chceme, aby se v budoucnu dali poméfovat realné vysledky a zlep-

Seni, je potieba ziskat ,,tvrda data“ — méfitelné parametry.

»  Pii prizkumu se soustfedime na celkovou spokojenost zaméstnanct. [13]
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2.1.2 Realizace priuzkumu

Prizkumy spokojenosti zaméstnanci umoziuji 1épe poznat pohledy na spolecnost z jejiho
nitra. Podle typu prizkumu lze ziskat rizné vysledky. Na jejich zédkladé se mohou nastavit

procesy ovliviujici chod celé spole¢nosti.

Tyto priazkumy jsou nastrojem, ktery umoziuje plosné zjistit informace, které jsou nutné
pro nastoleni zmény a maji vliv na efektivitu chodu spole¢nosti. Vyzaduje to pro aktivni
pristup managementu, protoze ne vSechny informace, které spolecnost ziska, ji potési. Aby

byla moznost srovnani, je potieba pruzkum opakovat. [13]
Priizkum firemniho klimatu se navrhuje realizovat v nasledujicich Sesti fazich:
v Pfiprava projektu
v Sbér dat
v Statistické zpracovani
v Interpretace vysledki
v Prezentace vysledkt prizkumu

v Dopliikova Setieni [12]

2.1.3 Prinosy priuzkumu spokojenosti zaméstnanci

. Poskytuje nenahraditelnou a obtizné¢ dostupnou zpétnou vazbu od zamést-
nanctl.

. Mapuje miru spokojenosti pracovniki a klicové postoje.

. Umoznuje specifikovat rizika spojena s aktudlni postojovou orientaci.

. Pomize popsat stavajici stav a specifikovat pfi¢iny problémd.

. Je ucCinny prostfedek k motivaci zaméstnanci — vétsi efektivita, zvySovani

vykont, rozvoj pracovnik.
. Otevira cestu ke komunikaci zaméstnanct k vrcholovému managementu.

. Je podkladem pro koncepci dlouhodobého programu personalni prace. [20]
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2.1.4 Zpusoby zjistovani motivace a spokojenosti zaméstnancu

Aby bylo mozné viibec sestavit motivacni programy, je nezbytné zjistit, zda jsou pracovni-
ci ve firmé spokojeni nebo nespokojeni, do jaké miry jsou spokojeni (nespokojeni) a viibec
jakou maji pracovni motivaci. Na zakladé toho mizeme provést ur¢ita opatieni a po reali-

zaci zmeén zjistit pomoci zpétné vazby, co tyto zmény pfinesly.

Spokojenost nebo nespokojenost clovéka je vlastné subjektivné prozivany vztah pracovni-
ka k jeho praci a k pracovnim podminkam. Pro zjisténi spokojenosti x nespokojenosti pra-
covniktl se nejcastéji pouziva osobni nebo pisemné dotazovani, kdy se pouzivaji oteviené i

uzaviené otazky, nebo pozorovani reakci lidi pii standardnich situacich.

Zjistovani pracovni motivace, je ponc¢kud slozitéjs$i nez zjistovani spokojenosti x nespoko-
jenosti. Je to dano tim, ze ¢lovek si téZko uvédomuje svoji motivaci v celé své slozitosti a

komplexnosti. Pouzivaji se spiSe nepfimé metody. [18]
Tady jsou metody, které se ke zjistovani pouZzivaji nejvice:

. pravidelnym dotaznikovym Setrenim — pro prizkum pracovni spokojenosti se
nejcasteji pouziva dotaznikill, které jsou distribuovany plosné nebo vybranému re-
prezentativnimu vzorku. Tato metoda také mize pomoci ziskat informace o vlivech
pusobicich na spokojenost a motivaci zaméstnanct a zaroven poskytuje zaméstnan-
ciim moznost vyjadfit se k otazkam, které se jich tykaji, coz ve svém disledku jejich
spokojenost zvySuje. Vystupem je souhrnna zprava, ktera vychazi ze statického

zpracovani dat.

. V ramci rozhovoru pri hodnoceni zaméstnanci
. neformalnimi setkanimi

. schrankami a pripominkami zaméstnancii

. skupinovymi rozhovory

. Jinymi zpuisoby [8]
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2.2  Spokojenost versus oddanost

Vedle sledovani spokojenosti je dilezitou soucasti sledovani oddanosti zaméstnancii firme.
Praxe ukazala, ze méfeni oddanosti zamé&stnanct firmé pfinasi dalsi vyznamné informace
do celkové mozaiky "spokojenosti a vykonnosti zaméstnanci". Zaméstnanec muze byt ve
firm¢ spokojen z mnoha diivoda, které vSak nemusi byt v souladu se zaméry spole¢nosti.
Pracovni ochota a zejména vykon zaméstnance tak nemusi ptimo souviset s jeho spokoje-
nosti. Naproti tomu oddanost, zalozena na psychologické vazbé, umoznuje 1épe piedvidat
budouci chovéani zaméstnanct, coz siln¢ ovliviiuje nejen vykonnost, ale i fluktuacni ten-

dence. [16]

2.3 Pracovni stimuly

Pracovni stimuly nebo také benefity jsou hmotného i nehmotného charakteru a jsou zameé-
feny na jednotlivé zaméstnance. Ne vzdy, co stimuluje jednoho pracovnika, stimuluje i
druhého a naopak. Kazdy pracovnik je jiny, kazdy ma jiné potieby, pfani a z4jmy. Stimu-

la¢ni prosttedky lze rozdélit do néasledujicich skupin:
. hmotné ohodnoceni pracovniho vykonu — mzda, prémie, odmény, ...

. hmotné stimuly, které pisobi zprostfedkované — financovani rozvoje kvali-

fikace, riznych vzdélavacich akci, studijnich pobytu, stazi atd.

. zainteresovanost zaméstnance na celkové efektivnosti firmy — spoluticast

na fizeni, podil na zisku atd.

. ruzné vyhody — riizné benefity ve formé pojisténi, moznost firemnich puj-

¢ek, sluzebni viliz, firemni byt atd.

. delegovani pravomoci, povySeni na zaklad¢ vysledkd,...
. pozitivni utvareni vztahli mezi kolegy, nadfizenymi a podfizenymi
. obohacovani prace, moznost sebekontroly a vy$$i samostatnosti

. vefejné firemni ocenéni vysledki prace nejlepsich pracovniku [18]
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Vyuzivéani zaméstnaneckych benefitl se v dnesni dob¢ hojné vyuziva a je stale rozsifené;jsi.
Neni totiz v dnes$ni hektické dobé jednoduché udrzet si kvalitniho zaméstnance. Jste-li

schopni nabidnout lepsi benefity nez konkurence, mate vyhrano.

Zameéstnanecké benefity neslouzi jen k motivaci pracovnikli. V mnoha ptipadech jsou vy-
hodné i pro zaméstnavatele, protoze nemusi odvadét dan z piijmu, ¢i odvody na sociélni a
zdravotni postizeni. [21]

Jesté pred deseti lety slouzil jako nejrozsifenéjsi nastroj pro vyssi motivaci a loajalitu za-
méstnanci rist platu. Cas prokazal, ze vyhodngjsi je vyuzivat i jiné néstroje, protoZe "pou-
hé" zvySeni platu nemotivuje zaméstnance k vys§imu vykonu.

Odborné 1 praktické studie zjistily, Ze spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéj$i, mivaji
nizsi absenci a fluktuaci. Spokojenost zaméstnanctli patii mezi zékladni faktory ovliviiujici

dosahovani stanovenych cili organizace a jejich identifikaci s nimi. [16]
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3 DOTAZNIK

R. Kozel ve své knize Moderni marketingovy vyzkum [3] pise: ,,Dotazniky jsou nejpouzi-
van¢jSim nastrojem pii sbéru primarnich udaji. Predstavuji formulafe s otazkami, na néz
respondenti odpovidaji, pfipadné obsahuji také varianty jejich odpovédi. Dotaznik je potie-

ba dikladné sestavit, vyzkouSet a zbavit chyb ptfed vlastnim pouzitim, tzv. pilotazi.” [3]

3.1 Konstrukce otazek

Dale R. Kozel v [3] uvadi: ,,Neexistuje piesny navod spravné konstrukce otazek. Konkrétni
podoba otdzky zalezi na informacich, kterych chceme dosahnout. Vyznamnym métitkem

spravné konstrukce otdzek je informac¢ni hodnota otazky.

Urcité neopomeneme zaradit otazky, jejichZz zodpovézeni by mohlo nasledné vést ke
spravnym nebo presnéj$im vysledkim a zavérum. Zaroven bychom se méli zaméfit na eli-
minaci moznych chyb, pramenicich z odpovédi respondenta. Nasi snahou by mélo byt, aby
otazky byly co nejvice srozumitelné, aby jim respondent porozumél a byl schopen a piede-

v§im ochoten poskytnout odpovéd'.

Spatné formulovana otazka je jednim z hlavnich zdrojii nepfesnych nebo jinak chybnych

odpovédi. Proto bychom méli znat nékterd pravidla:

e Ptat se primo. Pokud to jde, tzn. respondentovi odpoveéd’ nezpisobi osobni nebo ji-

ny problém, ptame se pfimo, bez obalu.

e Ptat se jednoduse. Otazku musi pochopit kazdy respondent, bez rozdilu vzdélani.
Plati pravidlo, ze ¢im jednodussi otdzku zatadime, tim dostaneme piesné&jsi odpo-
véd.

o Uzivat znamy slovnik. Nepouzivame cizi slova a odborné vyrazy pii dotazovani

obecné vefejnosti. V piipadé¢ dotazovani konkrétni vybrané skupiny respondent

pfizplsobujeme slovnik pravé této cilové skupiné.

o Uzivat jednovyznamova slova. PfedevSim proto se déla kontrola dotazniku na ma-
1ém vzorku, abychom zabrénili jinému pochopeni viceznaénych slov a tim zodpové-

zeni prakticky jiné otazky.



UTB VE ZLiNE, FAKULTA MANAGEMENTU A EKONOMIKY 30

Ptat se konkrétne. Otazka musi byt jasnd a presna. Na obecnou otazku dostaneme

obecnou odpovéd, jejiz informacni hodnota je miziva.

Nabizet srovnatelné odpoveédi. Kdyz respondentovi predkladame moznosti odpove-

di, nemtizeme michat ,,hrusky a jablka“.

Uzivat kratke otdzky. Dlouhé otazky totiz maji stejné negativni vliv jako slozité kla-
dené¢ otazky, plné riznych zdlvodnéni, vysvétleni a souvislosti. Respondent se

V nich ztraci a mize odpovidat netiplné.

Vyloucit otazky s jednoznacnou odpovedi. Smyslem dotazovani byva zjistovani po-
stojii. SnaZime se proto najit otazky a odpovédi, které respondenty v jejich nazorech

a chovani rozdéluji. Miizeme pak spravné segmentovat.

Vyloucit zdvojené otazky. Nema smysl uSetfit pocet otazek tim, zZe budeme dvé
otazky vkladat do jedné. Respondent zpravidla v naSem dotazu neobjevi obé otazky,

ptipadné je zodpovi nespravné.

Vyloucit sugestivni a zavadeéjici otazky. Nemlzeme se ptat emocionalné, piipadné
nabizet nevyvazeny pomér odpovédi, které navadéji respondenta odpovidat podle

toho, jaké vysledky vyzkumu si prejeme.

Vyloucit neprijemné otazky. Neméli bychom se ptat respondenta na véci, které

ovliviiuji jeho sebevédomi nebo mu jsou jinak nepiijemné.

Snizovat citlivost otazek. V ptipadé odpovédi, které respondent z riznych divodi
nechce sdélit, je vhodné zmirnit citlivost otazky pouzZitim hrani¢nich limitd. Tim se

odpovédi v ocich respondenta stavaji vice ,,anonymni®.

Vyloucit negativni otdzky. Negativni smysl otazky muize respondenta zmast a ten

pak nevi, jak ma na otazku odpovidat.

Vyloucit motivacni otazky. Na motivy chovani respondenta se ptdme nepifimymi

otazkami. Respondent totiz zpravidla nevi, pro¢ néco d¢la.

Vyloucit odhady. Muzeme se ptat na minulost (prozitky, zkuSenosti), na ptitomnost
(frekvence néjakého chovani, blizké nédkupni umysly), ale nema smysl ptat se re-
spondenta piimo na budoucnost, pfedevim na tu hodné vzdalenou. Clovék podléha
stdle novym vlivim (okoli, pratel¢, ...... ), ani jeho dneSni nazor nevede vzdy

k jednozna¢nému soucasnému jednani. Stejné nepouzivame podminéna piani (,,Co
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byste ...., kdybychom®). VétSinou ziskame odpovéd’ spis o snech respondentt nez o
skute¢ném pocinani (ma vSak vyznam pfti hledani vhodného reklamniho sdéleni mo-

tivujiciho ke koupi, uzivani).” [3]

3.2 Konstrukce dotazniku

R. Kozel v [3] napsal: ,,Existuji dva pfistupy k tvorbé dotazniku. Sociologicky pfistup,
ktery ma za cil probrat co nejvice oblasti a navaznosti. Sociologické dotazniky jsou proto
rozsahlé a tudiz nehoSpodarné.
Ekonomicky ptistup spociva v jasné formulaci a struéné podobé. Takto vytvoreny dotaznik
musi byt srozumitelny a zaroven zachovavat zékladni pravidla slusnosti.
Délka dotazniku nebyvé striktné urcena. Kazdy dotaznik ma svou logickou strukturu, ktera
podporuje plynulost rozhovoru. Otazky by z hlediska respondenta mély utvofit urcity lo-
gicky celek. V zavislosti na zadani vyzkumu s cili volime spravny stupen strukturovanosti
dotazniku.
Strukturovany dotaznik ma pevnou logickou strukturu, kterou musime béhem rozhovoru
dodrzovat. Dotaznik vyuziva vétSinou otazky s uzavienym poctem variant odpovédi. Vy-
hodou je rychlost rozhovoru, jednoduché a lehce srovnatelné zaznamenani odpovédi, snad-
né zpracovani. Nevyhodou je sniZzeni informacni hodnoty, jelikoZ respondent nemé moz-
nost odpovédi jinak, neZ je nabizeno.
Polostrukturovany dotaznik vyuziva také polozavienych nebo otevienych otdzek. M-
zeme tak zjistit vice individuélnich rozdilii. Respondent se voln¢ vyjadiuje a pouziva vlast-
Jesté pted prvni otdzkou bychom méli uvést nahote v dotazniku jeho nézev. Poté by méla
nasledovat tzv. spoleCenska rubrika, jejiz cilem je predev§im sdélit nasledujici (nedozvi-li
se tyto informace respondent z motivacniho privodniho dopisu v pfipad¢ pisemného dota-
zovani):

e Oslovit respondenta

e Pozadat o vyplnéni dotazniku

e Vysvétlit cil a dilezitost vyzkumu

e Zdiraznit dilezitost respondenta

e Motivovat k odpoveédim

e Osvétlit vybér respondentt
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e Slibit anonymitu, nezneuziti udaji

e Specifikovat, jak ma dotaznik vypliovat

e Zdtraznit naléhavost rychlé odpovédi

e Pod¢kovat za spolupraci

e Podepsat se (piedstavit vyzkumny tym)
Nasledujici uvodni otazky, které by méli navazat pozitivni kontakt s respondentem, probu-
dit v ném zajem, ziskat jeho divéru a spolupraci.
Filtra¢ni otdzky umoziuji logickou strukturu dotazniku. Zajist'uji, aby na konkrétni dotaz
odpovidali pouze ti spravni respondenti, od kterych chceme konkrétni informace.
Vécné otazky se tykaji konkrétné zadani vyzkumu. Zahtivaci otazky jsou obecnéjsi a slouzi
K vybavovani z paméti.
Identifikacni otdzky jsou zamétené na zjisténi charakteristik respondenta (vék, pohlavi...).
S blizicim se koncem dotazovani klesa koncentrovanost respondenta, mize jej tlacit cas,
proto by zde nemély byt pfili§ narocné nebo velmi dilezité dotazy.
K zé&véru dotazovani jesté jednou podeékujeme respondentovi za projevené usili a vénovany
¢as zodpovézenému dotazu.
Nez zacneme dotaznik vyuzivat, provedeme jesté pilotaz, pfi které si na malém vzorku

respondentti otestujeme kvalitu dotazniku. [3]
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PROFIL SPOELCNOSTI EMOS spol. s r.o.

Nézev spolecnosti: EMOQOS spol. sr. 0.

Sidlo: Sitava 295/17; 750 02 Pierov; Pierov I — Mésto
Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

ICO: 19014104

DIC: CZ19014104

Misto registrace: Krajsky soud v Ostravé

Statutarni organ: Jiti Lupac — jednatel

Josef Zdrahala — jednatel
Ing. Miroslav Fikr — jednatel

Ptedmét podnikani: projektovani elektrickych zatizeni
poskytovani technickych sluzeb k ochrané majetku a osob
vyroba, instalace a opravy elektronickych zatizeni
silni¢ni motorova doprava nakladni
velkoobchod
specializovany maloobchod
zprostifedkovani obchodu
zprostiedkovani sluzeb
montaz a opravy vyhrazenych elektrickych zatizeni
vyroba rozvadéch nizkého napéti a baterii, kabelil a vodict
montaz, udrzba a servis telekomunikacnich zafizeni
vyroba, instalace a opravy elektrickych stroji a ptistroji
¢innost podnikatelskych, finan¢nich, organizacnich a eko-
nomickych poradcti
¢innost Ucetnich poradcii, vedeni Gcetnictvi
realitni ¢innost
poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware
a software

zpracovani dat, sluzby databank, spréva siti
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Spole¢nost EMOS spol. s r.0., vznikla v r. 1991. Tato ryze ¢eska spolecnost zabyvajici se
importem, tuzemskym prodejem a exportem elektro zbozi, je v soucasné dob¢ v tomto obo-

ru jednou z nejvyznamnéjsich firem v Ceské republice.

Obrazek 3: Sidlo spole¢nosti EMOS spol. s r.0. v Pferové

EMOS spol. s r.0. je pfednim distributorem znacek GP Batteries a GP PowerBank, EMOS,
Commazx, ACI Farfisa, Strong, Opentel a poskytovatelem sluzeb a montazi slaboproudych
zafizeni.

Spolecnost od svého vzniku prosla dynamickym vyvojem, doslo k rozsiteni podnikatel-
skych aktivit a portfolia nabizenych produktt, ale také k posileni materialné technické za-
kladny.

Firma v soucasné dob& zaméstnava pies 200 lidi, disponuje velkym logistickym centrem v
aredlu byvalé prodejny Superbala v Perové a Sirokym vozovym parkem. Zaruku kvality
reprezentuje certifikat ISO 9001.

Vyvo| spolecnosti 1991 - 2007
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Obrazek 4: Progresivni riist firmy nejlépe dokazuji hospodaiské vysledky znazornéné v
grafu (v mil. K¢)
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5 VECNY HARMOHOGRAM PRUZKUMU

Harmonogram priizkumu jsem rozd¢lila do Ctyi fazi:

5.1 Pripravna faze

Dotaznik je Cerpan z publikace: FRITZ, H. Spokojené v zaméstnani. Vyuzila jsem hlavné
&ast, abych respondenti rozdélila do uréitych skupin podle motivii. Uvodni a zavéreéna ¢ast
je ptizptisobena zadanému tématu prizkumu. Konecny dotaznik bude rozddn mezi zamést-

nance.

Pted zahajenim druhé faze — sbéru dat, jsem dotaznik otestovala na omezeném vzorku re-
spondentt, kteti byli srovnatelni s cilovou skupinou. Timto testovanim jsem chtéla vyloucit

chyby ve formulaci otazek a ziskat postiehy zucastnénych.

Névratnost a Gspéch projektu zavisi na informovanosti zaméstnanct a jak je dotazovani
podporovano vedenim spole¢nosti. Soucasti je také snazit se co nejvice minimalizovat rizi-

ka spojend s navratnosti dotaznikd.

Velmi dilezitym bodem pied zahajenim celého prizkumu je informovat respondenty, jak
bude s dotazniky nakladano. Vzbudit hned v tvodu divéru a zajem, znamena zvyseni na-

vratnosti dotazniku.

5.2 Sbér dat

Pro méfeni pracovni spokojenosti jsme pouzila dotaznikové Setfeni v pisemné formé, tj.

pfimou metodu.

Pro sbér informaci jsem poprosila personalni oddé€leni firmy o spolupraci. Dotazniky byly
rozdany zaméstnanclim, ktefi maji misto zaméstnani v Pierové. Proto se vyzkumu nezu-

Castnili vSichni zaméstnanci.

Béhem testovani je dilezité dodrzovat opatieni, kterd zaru¢i anonymitu odpovédi zamést-

nancda.
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5.3 Statistické zpracovani dat

Zpracovani prob&hlo pomoci tabulek a graft, které jsem zpracovavala v programu Micro-
soft Excel. Tabulky a grafy mapuji odpovédi respondentti spole¢nosti EMOS spol. s .r.o.
Pro piehlednost jsem vybrala vysecové grafy, tzv. kolacové, kdy jejich hodnoty jsou pie-

vazné v procentech.

Vystupem ze statistického vyzkumu jsou hodnoty. Tyto hodnoty byly nasledné zpracovany

a interpretovany, se snahou jejich maximalniho vyuziti.

5.4 Interpretace vysledkii

Interpretace vysledkti bude provedena na zékladé vysledkt, které z dotazniku vyplynuly,
ale i v zavislosti na tfidéni podle zvolenych identifika¢nich udajti. Zakladem by méla byt
samotna spokojenost — nespokojenost zaméstnanct, zjisténych motivi a jejich dalsi seg-

mentace dle pohlavi, véku, pracovniho zafazeni a délky plisobeni ve firmé.

Soucésti interpretace budou i navrhovand doporuceni, ktera vyplynou z vysledka celého

prizkumu.
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6 ANALYZA PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Cilem prazkumu bylo zjistit spokojenost zaméstnancii a vliv jejich motivace. Dotaznik byl
sestaven do n¢kolika ¢asti, kdy kazda ¢ast charakterizovala urcity motiv, ktery dale pouka-
zoval, kde se asi zaméstnance Vv hierarchii potieb nachazi a z toho se odvijela dalsi doporu-

¢eni ke zvySeni motivace K praci, popf. pracovnimu vykonu.

Tyto vysledky se daji vyuzit k tvorbé riznych motivacnich programi, zlepseni komunikace
a firemniho klimatu, coz muze vést k efektivnéjSimu vykonu, a tim vlastné zvysit miru

spokojenosti se svym zaméstnanim.

6.1 Samotna analyza pracovni spokojenosti

Bylo rozdano 69 dotazniku, viz. pfiloha ¢. 1, z toho se vratilo 51, coz vyjadiuje 82% na-

vratnost.

Spokojenost x nespokojenost v zaméstnani

18%

82%

O spokojeni @ nespokojeni

Obrazek 5: Procentudlni vycisleni spokojenych a nespokojenych zaméstnancti ve

firmé¢ EMOS spol. s r.0.

Zaméstnanci brali tento pruzkum s pochopenim a néktefi dokonce s nadSenim. Jini se od-
mitli zacastnit nebo vratili nevyplnéné dotazniky, coz samoziejmée snizuje zavéry celého

prazkumu.

Daleko vice se do prizkumu zapojovaly zeny nez muzi. Dotaznik odevzdalo 61% Zen a

39% muza z celkového po¢tu vyhodnocenych, kdy stfedni management se také zapojil nej-
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wrve

no nejvice zameéstnanci.

Vhodnoceni dotazniku dle pracovniho zarazeniv
managementu

14%

57%

||:| niz§i management O stfedni management B vy$$i management

Obrazek 6: Zucastnénost v prizkumu dle pracovniho zafazeni respondenti

Z hlediska navratnosti dotaznikll a zodpovézenych otazek v jednotlivych ¢astech, Ize do-
taznikové Setfeni hodnotit jako uspésné a vzorek respondentl jako dostate¢né reprezenta-

tivni. Respondenti odpovidali na uzaviené otazky.

Dutlezitou ¢asti jsou posledni Etyfi, identifikacni otazky, které umoznuji porovnat naroky u
respondentl podle riznych kritérii (podle véku, pohlavi, profesniho zatazeni, délky ptso-

beni ve firmé). To umoZni pfesné zacileni nové zjiSténych skutecnosti.

Pfi samotné analyze spokojenosti, které je vénovana tivodni ¢ast dotazniku, si respondent
vybiral ze dvou odpovédi, tj. bud’ uvedené tvrzeni souhlasi, kdy této odpovédi byly pfiifa-
zeny 2 body, nebo nesouhlasi, 1 bod. Hodnoty jednotlivych odpovédi byly secteny a poté
vydéleny poctem odpovédi, kdy se vysledkem stalo desetinné ¢islo. To stanovilo index

spokojenosti, tj. miru spokojenosti zaméstnanc.
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Pocet bodi Index spokojenosti
15 1
16 1,07
17 1,13
18 1,2
19 1,27
20 1,33
21 1,4
22 1,47
23 1,53
24 1,6
25 1,67
26 1,73
27 1,8
28 1,87
29 1,93
30 2

Tabulka 1: Hodnoty pro index spokojenosti

Hodnoty v rozmezi 1 — 1,5 znamenaly nespokojeného zaméstnance a hodnoty od 1,51 — 2

spokojené zaméstnance.
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Dotaznik

Tento dotaznfk buds slougit jakn podklad ke zpracovéni bakaldtsks prics pro Univerzitu

Tomése Bative Zling.. Snahou je zachytit zejména spokojenast zaméstnancd se svim zamistninim.

Dotaznik je anonyrmnd

W zdsadi mémsvou préd réda, i kdyd s sebou piindd stres
Se swjm nadiizenym wyehazim dobie. Nizorové rozdily nachizejt
pochopeni na obou stranich.

Nemohu pochopit, prod se nékdefi zaméstnand tak malo angazuji we
prospich firmy:

e suém pracownim prostiedi se citim dobTe a mam vibamé vatahy =
witsinou kelegl

“AuFim kadou modnost, jak st owifithualifkaci. Vusiim akel, které
organizuje firma, nebo externich nabidel

0 svém zaméstnani miuwim wEtSinou pozifivnE. Leckdo nechpe jak mohu
byt takowy nadienec.

W mé kancelah je £asto weselo, e kolem mne dost smichu

W&m pocit, 32 ve swém zaméstnani mehu uplstnitwitinu srich schopnosti
2 dovednosti

Moje préce mi pfipada pestrd. To je také to co mé osobn Zene dal

Samoziejmi existuil i wée, které mi vadi, Ale dokud plevaZuif pozitivi
strinky. jsou tyte maliEkosti nepodstatné.

Citim, 22 mi kolegové a 321 piiiimai

Veder odohdzim domi] 3, ale

Casto s& na svou précitak soustiedim, 2e =i vibec nevimnu, kolik §asu
ubhlo.

Dokéu se snadno Aotodnit s cili @ hodnotami naki frmy nebo nagehe
oddéler

RozhodnE bych nechiEFajiné zaméstnni

souhlasi

nesouhlasi

rikdy

zfidka

Sasto

widy

Je pro mé diledité provézt svou praci diikladni.

Casto pousivim slova: logicky, s, prasn

Snaim s jedth prediit o ekavani, kterd do mE ostatri
vl 3daji

Filis se zabiwam malidkostmi a podruznostmi

Rozéiluje mé, Ze 52 nemohu hned winowat kaZdému dkelu.

He ndjalou praci adevzd im, je5tE jednou se presviddim,
22 e vEachno spravni

Su4 rozhodnull piesnd ajasné zdduodiuii

Wham problémy s lidmi. Ktedl jsou ne dbali

Tvaiim se spié wani

St viklad widy strukturuji, napt. za proé, za druhé, za
ffefi....

Vitinou pracui na nékolika vécesh na jednou.

Waechny dkoly vyfizuji co modna nejrychle

KdyE nico chel, musi to bythned

\eahavi lidé mé roziui

KdyZ se o nédem diskutuje, Sasto wstupuji do debaty,
abych feklia sl nazor

Wusim pofad néco dilat, kiid mé znenvéziuje.

Na své otimley of ekfwam rychlé ajasné odpowdi.

dsem bizy netpdlivg/a, Klepu praty o stil nebo kg
nohama.

dakmile nkco nejde dostatedné ychle, hned znensdznim

Casto na ostatni naléham, aby si pospisili a zohiii

Jestlize 5 nEim zagnu, dovedu to do kones.

Na dosaZeni wtydenjeh cild wnakladim mnoho energie.

Fokud néco nejde podie plany, Gasto fikam: "J3 prosté
nechipy, pros o nejde’

FfestoZe sz aprawdu snaZim, ne ve viem se mi dpiné
wede.

-

b

~ e oA

[

Obrazek 7: Dotaznik strana 1 a 2

Pocet dosazenych
bodu

Pocet re-

ez spondentu

15

o

1,00

16

1,07

17

1,13

18

1,20

19

1,27

20

1,33

21

1,40

22

1,47

23

1,53

24

1,60

25

1,67

26

1,73

27

1,80

28

1,87

29

0O OO |~|W|IOIN[(F[N|F|O

1,93

30

2,00

N

Tabulka 2: Tabulka pro vypocet indexu spokojenosti zaméstnanci
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Index spokojenosti =
[(1*1,13)+(2*1,2)+(1*1,27)+(2*1,33)+(3*1,47)+(4*1,53)+(8*1,6)+(5*1,67)+(6*1,73)+(9*
1,87)+(8*1,93)+(2*2)]/51=1,76

Podle namétenych a spocitanych hodnot vysel index spokojenosti v okamziku vypliiovani
dotazniku ve vysi 1,76. Toto svédci o tom, ze vétSina dotazovanych zaméstnanct je se

svym zamé&stnanim spokojena.

Vracené dotazniky jsem déale segmentovala. Zajimalo m¢, zda jsou se svym zaméstnanim
spokojeni vice muzi ¢i zeny. Z prizkumu dale vyplynulo, ze zeny ve véku 45 — 55 let tvofi
nejspokojenéjsi skupinu a vSeobecné lze fict, Ze Zeny jsou se svym zaméstnanim spokoje-

né&jsi nez muzi.

Vyhodnoceni dotazniku dle véku respondentt

18% 12%

33%

||:| 17 - 24 let B 25 - 39 let O 40 - 55 let W 56 a vice let

Obrazek 8: Vyhodnoceni dotazniku dle véku respondenti
Pro¢ tomu tak je, by muselo byt zjisténo podrobnéjSimi otdzkami popt. dalSim pozorova-
nim ¢i osobnim dotazovanim. Lze se domnivat, Ze by to mohlo byt tim, Ze Zeny v tomto
véku uz nepotiebuji dosahovat dal§iho kariérniho riistu a rozhledld v jiném zameéstnani,

sazeji spise na jistotu, kterou vidi ve svém stavajicim zamé&stnani.
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6.2  Analyza pracovnich motivi

V dale oznacenych ¢astech 1. — 6. jsou rozebrany skutecné motivy, které motivuji jednotli-
vé respondenty. Jejich vyhodnocovani spo¢ivalo ve vynasobeni jednotlivych odpovédi od-

povidajici hodnotou. Pro jednotlivé odpovédi jsem zvolila tyto hodnoty:
> nikdy — 1
» ziidka — 2
» Casto — 3

» vzdy — 4

nikdy | zidka | Gasto | widy nikdy | zidka | Zasto | vidy

Snazim = nachdvat si své pasity pro sabe & nadévst j2
pfed ostatnimi najeva.

Vim, Ze mém skbé strénky. sie ostatnim do nich nic neni.

turdd pracovst

Vzdy jsemochetnyiochoing naslouchat ostsinim - v

Nechépu lidi, Kefi jsou zeel bezstamstn L= JoE
zaméstnéni i v soukromém Zivo.

Ani o wikendu zosla nevypnu, ben i prég domi 8 vyiizuj

Af j= b s=besbIftEiEl. & nepovolim. praconi e-maily.

Kdybych mélis Zss na nicned&8n|, nasslinsEla bych si Chodimna mnoho jednsni, pest, 2= bych tsm nemuselis
néjskou dalél praci bt

Nersdis se knddemu zavazuji uéinit néjské rozhodnuti f Nikdy nevypindm svilj mobil, abych byls kdispozici v

pro mE B#kd nslénsvjen plipsdach

JestiZs jde 0 néco dile2tého, mohou mé ostemi

Citim odpovidnost zs spokojanost druhch Kontaklo et ina dovolrd.

Myslim n=jprve ns oststn s Eprve polom na ssbe s swje NEkdy mé plepsdé poct, Ze bych mils pfece jen dEkt

potizby. nco pro s=be (pohyb, relexace...)

Pro mou &nnost je dile3ts odezvs od ostatnich Hiely2 duizi poifou)f mojipedaoru. jsam aro nS vidy k
dispozici,

Je mi za $3ko néco pfimo vyZadovst Casio poto Jakmile piijdou dkoly “shora”, vieho nechévams zadnam

pousivim podmifovsci tvary jsko "Mohii bysie, prosim, ne nich prcovst

udzkl.." misto "UdSkjte, prosim” Kiili Gkolim, Ker 5= mi maji dijeZiEiE], Idykoli prerusim

svou momentéini Einnost

VétEinou s2 chovam veimi diplomaticky

Citim se dobfe, kdyZmé ostaini akoeptuji 8 ocefuji mij

wijkon. Dopliujici otdzky: (zzkiifkujtz Vimi zvolenou odpovid)
Pokud mozng nekritizuj drué Pohlavi

Da diskuzi sktvnd pfilit nezasshuj, sle faso phkyvujiing O 3ena O mud

sauhis.

Vék
Wij vikisd je vidy velmi diikisdnya podrobny. Z17-240et 225-3%let Z40-351et Z 363 vics

Snaiimse nephit odekévani ostatnich.

Nenachém s snadno vyvést z rowiovény, s kdy3us s
stane, nedam to nagve

Pracovni zafazeni

Své probkmy si fedim sémis, nikoho ktomu nepotisbuji. - s R
T niZE man agement  stfedni man 2gem ent Z vyii (top) management

Kdy je néco obtiing, feknu si: “Zatni zuby s jdi”

Jak dlouho pracujete u firmy?
J0-3let Z6-101let = 11.avice

Kdy? mi nékdo UbliE, neddm to ns sobé mat

Do mych problémd nikomu nic neni, a profo o nich také
nikomu nevyprévim

Vadimi hloupé chyby - u ssbe i u druhjch.

Potfebuiji si od ostainich zachovavat urdity odstup.

Navensk pisobim tvrds, sle uwnitf jsem citivy/citiv, cof
mnoho idi news

Obrazek 9: Dotaznik strana 3 a 4

Kazda c¢ast poté byla nasobena zvlast. Cim vyssi byl celkovy soucet v dané kategorii, tim
aktivnéjsi je ptislusny motiv.
Soucasné motivacni pfistupy managementu lze v zdsadé rozdélit na dva sméry.

Prvni se zaméfuje na poznani motivl jako motivacnich pti¢in. Ty vychdzeji z trovné, Ze

zakladnim pfedpokladem motivace je poznani dosaZzené urovné potieb pracovniki.
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Druhy smér se zabyva pracovni motivaci jako strategickou zélezitosti personalniho ma-
nagementu a je zaméefen na priabéh motivacniho procesu. Podstata jeho usili spociva ve
snaze zodpovedét na otazky a doporuceni k vyvolani, usmérnovani a udrZzeni motivované-
ho pracovniho jednani. Podminky k motivaci se podle téchto poznatki vytvareji tehdy,
kdyz jsou bezprostiedni vysledky prace vazané na potfeby zaméstnance, kdyz zvyseni pro-
duktivity dané ¢innosti docilené zvySenym usilim zaméstnance se odrazi v jeho odménova-
ni a konecné, kdyZ motivacni angazovanost pracovnika je kompenzovana piiméfenymi

(podle ocekavani a predstav pracovnika) vyhodami.
Samotna analyza byla spiSe zaméfena na prvni smér motivacniho pfistupu, ktery vychazi
z vyse zminénych motivacnich teorii: Maslow, Herzberg, Alderf apod.

Tady je tabulka vyhodnocenych dotaznikl, kdy v poslednim sloupci je uveden pocet re-

spondentt, kterym vysla nejvyssi hodnota u ptislusného motivu.

dotaznik motiv pocet resp on-
denta
1. Cast bezpeci 6
2. cast osobni r0zvoj 11
3. Cast uznani 9
4. Cast sounalezitost 5
5. Cast moc 7
6. Cast snazivost 13

Tabulka 3: Vyhodnoceni motiva¢nich hodnot v dotazniku

Grafické zndzornéni ndm lépe vykresluje naméfené hodnoty, ze kterych vyplyva, Ze nejvet-

§i pocet respondentli spadd do motivii snazivosti.
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Pocet respondentt dle jejich motivu

snazivost

moc

> sounaleZtost
>
=
o

IS uznani

osobni rozvoj

bezpedi

T T
0 5 10 15

pocet respondentt

Obrazek 10: Pocet respondentt dle jejich motivii

Dotaznik byl sestaven tak, aby jeho jednotlivé casti zapadly do Maslowovy teorie, tedy
pyramidy potfeb. Budu vychazet z predpokladu, Ze kazdy ¢lovek, ktery pracuje, tim spliuje
své fyziologické potieby, proto jsou V pyramidé pieskoceny. Zbytek motiva, které
z prizkumu vyplynuly, bych zaradila takto (k porovnani vedle uvddim znovu pyramidu

potieb dle Abrahama Maslowa):

OSOBNI POTREBA
ROZVOJ  SEBEREALIZACE\
/ MOC \ POTREBA POZIVAT
/ UZNANI \ VAINOSTI
SOUNALEZITOST . . A )
/ \ %DTREBA PRATELSTVI A PRL]EIR
/ SNAZIVOST \ ) ] .
/ BEZPECT \ POTREBA JISTOTY A BEZPECT
/ N\ / FYZIOLOGICKE POTREBY N
Motivy zaméstnanci EMOS spol. sr.o0. Maslovowa pyramida potieb

Obrazek 11: Motivy zaméstnanctit EMOS spol. s r.0. vs. Maslovowa pyramida po-

tieb
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7 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Vsech Sest ¢asti dotazniku vyjadiuje néjaky motiv zaméstnance. Pro jejich pojmenovani je
zvoleno co nejblizsi pfirovnani: ,,bezpeéi, sounalezitost, uznani, moc, osobni rozvoj, snazi-

vost®. Casti vyjadiuji rozdéleni zaméstnancti do skupin podle mnou zvolenych motivaci.

Motivy

12%
24%

22%

10% 18%

B bezpedi B osobnirozvoj @ uznani O sounalezitost @ moc O snazivost

Obrazek 12: Motivy dle zaméstnanci EMOS spol. s r.0.
Tady je bliz8i ptirovnani:
Prvni ¢ast je nazvana ,,BEZPECI“. Tito lidé maji strach z toho, aby neudélali chybu, boji
se, pokud se tak stane, ze je nebudou ostatni akceptovat. VSechno po sobé tfikrat zkontro-

luji, neZ uznaji, Ze je prace hotova. VSechno pro né musi byt perfektni. Problém se snazi

vyfesit za kazdou cenu.

V dotazniku se do této skupiny svymi odpovédmi zaradilo 6 lidi, coz jsou 12%
z celkového poctu vracenych dotaznikti. Motivujici praci pro né€ je organizovani zasedani,
porad a meetingd. Z ¢ehoz prameni i stimulace. Dat témto lidem uréitou pravomoc
K vyuziti jejich silnych stranek mize byt obrovskym piinosem nejen pro firmu, ale také
vyzvou pro samotného zaméstnance. Obohacovani prace, moznost sebekontroly a vyssi

samostatnosti, jsou tim pravym, pro zvySeni motivace k praci.
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dotaznik motiv pocet respon-
dentu
1. Cast bezpeci 6
2. Cast osobni rozvoj 11
3. Cast uznani 9
4. Cast sounaleZitost 5
5. Cast moc 7
6. Cast snazivost 13

Tabulka 4: Vyhodnoceni dotazniku — ,,Cast motivace*.

,,LOSOBNI ROZVOJ* — druha ¢&ast dotazniku. Do této skupiny se zatadilo 11 osob, tj. 22%
z celkového poctu vyhodnocenych dotaznikii. Rychlost je pro tyto zaméstnance mottem.
Dokazi d€lat nékolik véci najednou. Lidé zaméfeni na rychlost Zivotem neprochazeji, ale
rychle probihaji. Pokud bychom sviij vyzkum chtéli rozvinout dal a zvolit jako dal§i meto-

du prizkum pfimym dotazovanim, tito lidé by se asi poznali podle toho, Ze rychle mluvi.

Rychlost, jak si vétsina lidi mysli, je pro kazdou praci velice dulezita. O tom neni pochyb,
ale sama rychlost se muze stat problematickou vlastnosti v okamziku, kdy jste nuceni jed-
nat pod takovym tlakem, Ze se dostanete do stavu, kdy nejste schopni udélat si pauzu nebo
piizplisobit své pracovni tempo skutecnym pozadavkim. Pro tyto lidi by mohly byt moti-
vujici hmotné stimuly, jako napf. stdZe, Skoleni, rozvoje kvalifikace nebo také vetfejné
uznani pro nejlepsi a nejvykonngjsi pracovniky, ohodnocené napt. lazenskym pobytem,
popf. jinou relaxacni €innosti ¢i aktivitou.

LJUZNANI“ — uZ toto napovida o tom, Ze se snazime néceho dosdhnout. 9 respondentti bylo
vyhodnoceno, ze zapadaji do této skupiny. V procentech vyjadieno se jedna o 18%.
Zejména v zaméstnani se tito lidé velmi snaZi a namahaji. Berou na sebe dalsi a dal$i uko-
ly, 1 pfesto, ze maji dost svych. VéEtsinou je pozname podle toho, ze vypadaji unavene.

Tato skupina mé¢ zaujala natolik, Ze jsem chtéla potvrdit nebo vyvratit svoji myslenku, kdy
jsem se domnivala, ze mezi t€émito zaméstnanci bude nejvice téch, ktefi nejsou se svou

praci spokojeni. Toto se potvrdilo. 5 respondentti, ktefi dotaznik odevzdali a jejich index
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spokojenosti vySel ,,zaporné€*, tudiZ, Ze nejsou se svou praci spokojeni, zapada pravé do

této skupiny.

Nejvétsi pocet nespokojenych zaméstnancii spada do skupiny
"UZNANI"

64%

||:| Skupina "UZNANI" B Nes pokojeni

Obrazek 13: Graf nejvyssiho pocétu nespokojenych zaméstnanci, vyhodnocenych
ve skupiné L, UZNANJ*
Pro tyto lidi by mohlo byt motivujici vetejné firemni ocenéni vysledkli prace nejlepsich
pracovniku. Je potieba je také stimulovat, napt. jako nejlepsiho pracovnika finan¢ni prémii

apod.

Do &tvrté &asti, tj. ,,SOUNALEZITOSTI® zapadlo 5 dotazovanych, coZ jsou 10%. Lidé,
kterym vysel nejvyssi soucet bodl praveé v této ¢asti, kladou na prvni misto vztahy s ostat-
nimi. Misto toho, aby se soustfedili na dany ukol a dané téma, premysli cely zbytek dne o

tom, co vlastné udélali Spatné a jak by si to mohli u druhych vyzehlit.

Zameéstnanci, kterym vySel nejvyssi soucet bodu v ¢asti tykajici se vztahd na pracovisti, by
Vv zadném piipadé neméli byt pfevedeni na jinou praci. Nova napln prace nebo jina vedouci
pozice by mohly mit za nésledek, Ze je tato prace mize velmi snadno vyvézt z rovnovahy,
ktera je v nich dosud vybuzena. V takovych situacich by mohli mit pocit, Zze by mohlo do-
chazet ke stfetu zajma. Proto je dulezité tyto zaméstnance nadale udrzovat a podporovat
V jejich dosavadni praci. Ruzné firemni vyhody a benefity jako napt. sluZzebni auto, ptipo-
Jisténi jsou dostacujici, protoze tito lidé jsou na svych pozicich ve smés spokojeni a nepo-
cityji néjakou vnitini motivaci, pro¢ néco ménit.

14% osob, které odevzdaly dotaznik by se zatadilo do skupiny, pro kterou je motivem

»MOC*. Téchto 7 lidi dava najevo ostatnim spolupracovniklim, jejich silu a postaveni.
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Sila pro nds mize znamenat vyzvu, kterou mize byt napt. novy ukol. Tito lidé dokazi své
nadfizené presveédcit, ze jsou pro novy ukol tou spravnou osobou a uz samotna daveéra je
pro n¢ obrovskym hnacim motorem k podavani jesté lepsich vysledkti. Tragické na tomto
chovani mize nékdy byt, Ze se neustale zvysuji oekavani, kterd jsou do téchto osob vkla-

dany.

Posledni &ast, tedy $estou tvoii ,,SNAZIVOST. Do této skupiny spada nejvice dotazova-
nych, skoro jedna cela ¢tvrtina — 24%. Tito lidé si mysli, Ze jsou nepostradatelni. Neustala

dostupnost je pro né krédem.

Cim to asi bude, Ze 13 lidi z celkového poétu respondentti musi byt poiad ,,na draté“? Je
mozné se domnivat, ze v dnesni dob¢ si nemtize byt nikdo jisty svym zaméstnanim a proto
se snazi byt potad k dispozici. Bohuzel, tato ,,dostupnost* mize mit i negativni dasledky.
Nekteti spolupracovnici, si toto chovani mizou vylozit jako ,,Splhani* u nadfizenych, coz

bude mit negativni dopad na vztahy na pracovisti.

Motivaci pro tyto zaméstnance muze byt napt. firemni ptjcka, ktera je utvrzuje v tom, ze

firma s nim i do budoucna po¢ita.

V téchto piipadech urcité plati navaznost Maslowovy a Herzbergovy teorie, kdy horni patro

pyramidy by mélo byt stimulovano a spodni ¢ast udrZzovéna.
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ZAVER A DOPORUCENI

Stejné jako u Maslowovy pyramidy potfeb mtizeme hovofit, Ze pokud nejsou uspokojeny
zékladni potfeby, nemtize byt bran ohled na ty, které jsou hierarchicky vySe. To znamena,
ze pokud nemd zaméstnanec pomucky a material potiebny ke své praci (coz nemusi byt
pouze hmatatelné véci, ale miize se také jednat o informace, popt. dovednosti), nebo nevi,
jaka je jeho napln prace a co se od jeho prace ocekava, nebude pro ngj dulezité, jak se

ostatni kolegové podileji na tymové praci, popt. jaka je vibec strategie podniku.

Cilem bakalaiské prace bylo provést a zhodnotit analyzu pracovni spokojenosti zaméstnan-
ct a jeji vliv na motivaci ve firmé EMOS spol. s r.0. Analyza byla postavena na dotazniko-
vém Setfeni. Naklady na tuto analyzu nebyly nijak vysoké, jednalo se o naklady na sestave-

ni a rozmnozeni dotazniku. Ty Cinily celkem ¢éastku 1.000,- K¢.

K ¢emu jsem se touto analyzou vlastné dopracovala? Zméfila jsem index zaméstnanecké
spokojenosti s vysledkem, kdy celych 82% zaméstnanct je se svou praci spokojeno. Na-
sledn¢ jsem respondenty spolecnosti EMOS spol. s r.0. rozdélila do Sesti skupin, kdy kazda
skupina preferuje jiné motivy. A dale toto rozvedla, abych zjistila, kterd skupina motivii u

zamg&stnancu Ve firm¢ pievlada.

Pracovni spokojenost je v praxi jednou z nejsledovanéjsich oblasti. Pro¢ se ma, ale firma
zabyvat, jestli jsou zamé&stnanci spokojeni? Pro¢ nestaci, Ze pravidelné chodi do svého za-

méstnani? Pro¢ nestaci, Ze odvadi néjakou praci?

To ze je zaméstnanec dobfe motivovany a jeho prace dosahuje nadprimérnych vysledkt
jesté nemusi zaruCené znamenat, Ze je tento zaméstnanec spokojeny. Napf. zaméstnanec,
ktery vétsinu pracovni doby stravi prohlizenim rtiznych internetovych stranek, které s jeho
naplni prace viibec nesouvisi nebo prodebatuje se spolupracovniky pil dne, mize byt v
prizkumu hodnocen jako spokojeny pracovnik. Nemusi to ov§em znamenat, ze bude dosa-
hovat primérnych az nadprimérnych vysledkti. Proto zjistovani pracovni spokojenosti
nemusi vypovidat o zapojeni pracovnik do podnikovych procest. Z toho také vyplyva, ze

motivace ma vliv na spokojenost!

Jak z prizkumu vyplynulo firma zvolila dobrou strategii v oblasti fizeni lidskych zdroja.
Spokojenost zaméstnancli vysla kladné, tudiz se da predpokladat, Ze je motivace dobie
cilend. Vice jak 80% spokojenych zaméstnancti je samo o sob¢ dobrou vizitkou toho, Ze se

firma podobné problematice vénuje. Motivacni programy zaméstnancl jsou spravné posta-
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veny, proto by vedeni nemé¢lo ,,usnout na vaviinech* a dal tyto programy zdokonalovat a

rozvijet.

Abych mohla udé€lat zavér a celou analyzu néjak shrnout, musela jsem si jesté zjistit, jaké
vyhody firma nabizi svym zaméstnancim. Tuto informaci mi ochotné poskytli pracovnici

personalniho oddéleni.

Prémie, 13. plat, ptispévky na stravovani, piispévky na kulturu a rekreaci, vzdélavaci kurzy
a Skoleni, zvyhodnéné piijcky a dary k zivotnim a jinym vyro¢im jsou samoziejmosti pro
kazdého zaméstnance. Pruzna pracovni doba, prace z domu a pouzivani automobilu ¢i mo-
bilniho telefonu k soukromym uéelim jsou uréeny pouze n€kterym zaméstnancim, vetsi-

nou v top managementu.

Co se tyc¢e vyuzivani téchto vyhod, tak pfispévky na kulturu a rekreaci nebo zvyhodnéné

pujcky zaméstnanciim nejsou mezi zaméstnanci nijak rozsifené. Tyto vyhody vyuziva, dle

informaci personalniho oddéleni, jen mala hrstka zaméstnanctl.

Urcité bych jest¢ doporucila zvolit napt. prispévky na sport a zdravi. Pracovnici, ktefi bu-
dou navstévovat at’ uz posilovnu, bazén ¢i jiné sportovni zafizeni nebo budou vice ¢asu

vénovat odpocinku, jsou pak zdravéjsi a jejich firma nedoplaci na jejich absenci.

,»Osobni rozvoj“ a ,,snazivost™ byly vyhodnoceny jako nejpocetnéjsi skupiny, které tvofi
skoro 50% z celkového pocétu dotazovanych. Je mozné se domnivat, Ze velka cast téchto
zamé&stnancl se boji o své zamé&stnani. V dnesni dobé€, kdy je kazdy nahraditelny se neni
¢emu divit. Spolec¢nost by se proto méla snazit, dat lidem jistotu, Ze jsou pro firmu opravdu
velkym piinosem a pocita s nimi i do budoucna. U né€koho staci podpora ke zvySeni kvali-
fikace (napf. u starSich zaméstnanci tieba kurz, ktery je nauci zachazet s pocitacem, kdy
téma ,,pocitacové gramotnosti“ je dnes hodné diskutované), u jiného zvyhodnénou zamést-
naneckou ptjckou (tim si ¢loveék vyfesi, své soukromé problémy a do zaméstnani bude
chodit klidnéjsi, navic tim ziska 1 jistotu, Ze s nim firma pocita, protoZe musi pij¢ené peni-

ze vratit).

Dal8im vhodnym néstrojem pro podrobnéjsi analyzu by mohl byt ,,Inventaf motivli, hodnot
a preferenci®“ (MPVI — Motives, Values, Preferences Inventory), uz zminovany v teoretické
¢asti. Test by zjistil vnitini hodnoty, preference a motivy jedince. Na zakladé¢ nich pak mi-

zeme odvodit, jaka prace, profese Ci prostfedi bude pracovnika uspokojovat a motivovat.
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Dale bych firmé doporucila, aby se zaméfila na zaméstnance, ktefi byli v dotazniku otesto-
vani jako nespokojeni. Toto z mého prizkumu nevyplyvé jednozna¢n€é. Domnénky 0 tom
by mohly byt hodné zavadéjici. To jestli jejich potfeby uz byly uspokojeny nebo nejsou
dobré vztahy na pracovisti nebo neni dal§i moznost jejich dal§iho profesniho riistu, mohou

byt jedny z mala divodu, o kterych mizeme opravdu jen spekulovat.

Dotazovani bylo anonymni, tudiz by musela byt zvolena jind, spiSe nepiima metoda, napft.
osobniho dotazovani ¢i rozhovoru, ktera by odhalila i skutecné divody, pro¢ jsou tazatelé
se svou praci nespokojeni. Nevyhodou takového prizkumu je ¢as a tim by se zvedly i1 na-
klady na prizkum. Ud¢lat rozhovor napf. s 50- ti zaméstnanci by bylo ¢asové opravdu na-
rocné. Zase z druhé stranky by béhem rozhovoru mohl dotazovany navrhnout opatieni a

doporuceni, ktera by daleko vice motivovala zaméstnance k podani jesté lepsich vykont.

Vyhodou prizkumu by urcité¢ bylo jeho periodické opakovani. Tato periodickd opakovani

umoziuji porovnat data za urcitou dobu a zjistit tak vyvoj trendl v Case.

Jsem presvédcend, ze podobné analyzy by méli provadét vSechny firmy, protoze motivova-
ni a spokojeni zaméstnanci jsou dilezitym piedpokladem pro rist firmy a jeji Gspé$né pl-
sobeni na konkuren¢nim trhu. Proto se firm¢ pravidelny priizkum spokojenosti zaméstnan-

cl vyplati.
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PRILOHA I: DOTAZNIK

Tento dotaznik bude slouZit jako podklad ke zpracovani bakalarské prace pro Univerzitu
Tomase Bati ve Zlin€. Snahou je zachytit zejména spokojenost zaméstnancii se svym zamést-
nanim a jaka je jejich nasledna motivace. Dotaznik je anonymni a slouZi pouze pro analyzu

k bakalaiské praci.

nesouhla-

Zaskrtnéte odpovéd’, ktera Vas vystihuje nejvice. souhlasi i

V zasad¢ mam svou praci rad/a, i kdyz s sebou ptinasi stres.

Se svym nadfizenym vychazim dobte. Nazorové rozdily nachazeji pochopeni na

obou stranach.

Nemohu pochopit, pro¢ se n¢ktefi zaméstnanci tak malo angazuji ve prospéch

firmy.

Ve svém pracovnim prostfedi se citim dobfe a mam vyborné vztahy s vétsinou

kolegd.

Vyuzivam kazdou moznost, jak si zvysit kvalifikaci. Vyuzivam akci, které or-

ganizuje firma, nebo externich nabidek

O svém zaméstnani mluvim vétSinou pozitivné. Leckdo nechape jak mohu byt

takovy nadsenec.

V mé kancelafi je asto veselo, je kolem mne dost smichu.

Mam pocit, Ze ve svém zamestnani mohu uplatnit vétSinu svych schopnosti a

dovednosti.

Moje prace mi ptipada pestra. To je také to co mé osobné Zene dal.

Samoziejmé existuji 1 véci, které mi vadi. Ale dokud pievazuji pozitivni stran-

ky, jsou tyto malickosti nepodstatné.

Citim, Ze me kolegové a $éf pfijimaji.

Vecer odchazim domi vyCerpany/vyéerpana, ale spokojeny/spokojena.

Casto se na svou praci tak soustfedim, Ze si viibec nev§imnu, kolik ¢asu ubéhlo.

Dokazu se snadno ztotoznit s cili a hodnotami nasi firmy nebo naseho oddéleni.

Rozhodné bych nechtél/a jiné zaméstnani.
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Je pro mé dilezité provézt svou praci dukladng¢.
Casto pouzivam slova: logicky, jasné, presn¢.

Snazim se jeSté predCit ocekdvani, kterd do mé ostatni

vkladaji.
Ptili§ se zabyvam mali¢kostmi a podruznostmi.
Rozciluje me, Ze se nemohu hned vénovat kazdému ukolu.

Nez n¢jakou praci odevzdam, jesté jednou se piesveédcim,

7e je vSechno spravng.

Své rozhodnuti piesné a jasné zduvodnuji.
Mam problémy s lidmi. Ktefi jsou nedbali.
Tvafim se spis vazné.

Svtj vyklad vzdy strukturuji, napt. za prvé, za druhé, za

tieti. ...

Vétsinou pracuji na nékolika vécech na jednou.
Vsechny ukoly vyfizuji co mozna nejrychle;ji.
KdyzZ néco chei, musi to byt hned.

Véhavi lidé mé roz¢iluji.

Kdyz se o néCem diskutuje, Casto vstupuji do debaty,

abych tekl/a sviij nazor.
Musim porad néco délat, klid mé znervoziuje.
Na své otdzky ocekavam rychlé a jasné odpovédi.

Jsem brzy netrpé€livy/a, klepu prsty o stil nebo kyvu no-

hama.

Jakmile néco nejde dostatené rychle, hned znervoznim.

nikdy

ziidka

casto

vidy
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Casto na ostatni naléham, aby si pospisili a zrychlili.
Jestlize s né¢im zacnu, dovedu to do konce.
Na dosazeni vytycenych cilti vynaklddam mnoho energie.

Pokud néco nejde podle planu, Casto fikam: "Ja proste

nechapu, proc to nejde."
Ptestoze se opravdu snazim, ne ve vSem se mi uplné vede.

Zavidim lidem, ktefi maji jednoduchy zivot. J& mam

vsechno spise slozité.

Jsem presvédcen/a o tom, ze kdyz ¢lovek chce byt uspes-

ny, musi tvrdé pracovat.

Nechapu lidi, ktefi jsou zcela bezstarostni.

At je to sebeslozitéjsi, ja nepovolim.

Kdybych mél/a ¢as na nicnedélani, naSel/nasla bych si
néjakou dalsi praci.

Nerad/a se k néCemu zavazuji, uéinit néjaké rozhodnuti je
pro mé tézké.

Citim odpovédnost za spokojenost druhych.

Myslim nejprve na ostatni a teprve potom na sebe a svoje

potieby.
Pro mou ¢innost je dilezita odezva od ostatnich.

Je mi za t&Zko néco piimo vyzadovat. Casto proto pouzi-
vam podminovaci tvary jako "Mohli byste, prosim, udé-

lat..." misto "Ud¢lejte, prosim."
Vétsinou se chovam velmi diplomaticky.

Citim se dobfe, kdyz mé ostatni akceptuji a oceiuji mdj

vykon.

Pokud mozno nekritizuji druhé.

nikdy

ziridka

Casto

vZidy
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Do diskuzi aktivné ptili$ nezasahuji, ale ¢asto ptikyvuji na

souhlas.
Snazim se naplnit o¢ekavani ostatnich.
Muyj vyklad je vzdy velmi dikladny a podrobny.

Nenecham se snadno vyvést z rovnovahy, a kdyz uz se to

stane, nedam to najevo.

Své problémy si fe$im sam/a, nikoho k tomu nepotiebuji.
Kdyz je néco obtizné, feknu si: "Zatni zuby a jdi."

Kdyz mi nékdo ublizi, neddm to na sobé¢ znat.

Do mych problémi nikomu nic neni, a proto o nich také

nikomu nevypravim.
Vadi mi hloupé chyby - u sebe i u druhych.
Potiebuji si od ostatnich zachovavat ur€ity odstup.

Navenek ptsobim tvrd¢, ale uvnitf jsem citlivy/citliva, coz

mnoho lidi netusi.

Snazim se nechéavat si své pocity pro sebe a nedavat je

pred ostatnimi najevo.
Vim, ze mam slabé stranky, ale ostatnim do nich nic neni.

Vzdy jsem ochotny/ochotnd naslouchat ostatnim - v za-
meéstnani i v soukromém Zivote.

Ani o vikendu zcela nevypnu, beru si praci domi a vyftizu-
ji pracovni e-maily.

Chodim na mnoho jednani, pfesto, ze bych tam nemusel/a
byt.

Nikdy nevypinam svij mobil, abych byl/a k dispozici v
naléhavych ptipadech.
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Jestlize jde o néco dilezitého, mohou mé ostatni kontak-

tovat 1 na dovolené.

Neékdy mé prepada pocit, Ze bych méla prece jen délat
néco pro sebe (pohyb, relaxace...)

Kdyz druzi potfebuji moji podporu, jsem pro né vzdy k
dispozici.

Jakmile ptijdou ukoly "shora", vS§eho nechavam a zacinam

na nich pracovat.

vvvvvv

$im svou momentalni ¢innost.

nikdy ziidka casto

vidy

Dopliiujici otazky: (tyto otdzky slouzi pouze pro statistické zpracovani)

Pohlavi

] Zena [l muz

Vék

117 — 24 let 1125 -39 let 140 —55 let

Pracovni zaiazeni
"1 niz81 management "] sttedni management
Jak dlouho pracujete u firmy?

[J0-5Ilet [06—10 let

[] 56 avice

1 vyS§i (top) management

[111 avice




