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Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost v organizaci

Souhrn

Spokojenost zaméstnanci se v soucasné spolecnosti stdva stale aktudlnéjSim
TrelleborgVibracoustic a navrhnout piipadna vylepseni, ktera piispéji k vétsi spokojenosti
tam¢&jSich zaméstnanci. K dosazeni tohoto cile bylo vyuzito dotaznikového Setfeni. Na
zakladé zamérného vybéru byly dotazniky predany vSem zaméstnancim jednotlivych
oddéleni. Obdrzené vysledky byly nadéle roztifidény podle pracovni pozice zaméstnance
a zhodnoceny. Bylo zjisténo, Ze vybrani pracovnici jsou S podnikem, ve kterém pracuji,
spiSe spokojeni. Z Setfeni vSak vyplynulo, Ze podnik musi zapracovat na projeveni uznani
svym zaméstnancim pomoci riznych prostiedki, které vyuziva. Dale je tfeba zapracovat

na jednani s lidmi a vice jim umoznit se prosadit pii feSeni probléml.

Klic¢ova slova: spokojenost, motivace, motiv, stimul, potieby, zajmy, hodnoty, vykon



Factors Influencing a Work Satisfaction in
an Organization

Summary

In the present society is the satisfaction of employees more and more actual
and more important topic. The main aim of this thesis is evaluate current situation
in the company TrelleborgVibracoustic and suggest possible improvements, which
contribute to bigger satisfaction of the local employees. To achieve this aim were used
questionnaires. On the basis of the intentional select questionnaires were given to all
employees of the individual departments. Then the received results were sorted according
to job position of the employee and evaluated. It was found out that the selected workers
are rather satisfied with the company, which they work for. But from the survey resulted
that the company must work on showing the appreciation to its employees by various
means, which it uses. It is also necessary work on treating people and give them more

chances to assert in the solving problems.

Keywords: satisfaction, motivation, motive, incentive, needs, interests, values,

performance



(R 61T TP 10
2 Cil prace a metodika ............ccoooiviiiiiiiiii 11
2.1 CHLPLACE .. 11
2.2 MEIOATKE ... 11

3 Teoreticka vychodisKa .............cccoiiiiiiiiiiee s 13
3.1 POJEM SPOKOJENOSE ..ottt 13
3.2 Faktory ptisobici na pracovni SpOKOJENOSt........ccvvvviriieiiiiieiiiie e 13
3.3 Motivace & SLIMUIACE.........ccciieiiiiciii s 15
3.4 Vztah spoKojenosti @ MOLIVACE..........cccceiieieeie e 17
3.4.1  Mzdajako motivacni faktor.........ccocoeeiiiiiiiiiiie 18
3.4.2  Dalsi motivacni faktory .........ccoovveiiiiiiiiiiie e 19

3.5  ZplUsoby meETeni SPOKOJENOS ......eerverrereriieiiiesiieriie e 20
3.5.1  POStUPY METFNT ..o.vviuviiiiiiiieieiie e 20
3.5.2  Praktické piiklady méfeni SPOKOJENOStL......ccvvrvervieriricriieesieseee e 21

3.6 OdmeNovani pracoOVNIKT ........ccuvviiiviiiiiiiiiiie i 23
3.7 Vztah spokojenosti a pracovniho ChOVANI..........cccoovviiiiiiiciicen 24
3.8 Shrnuti teoretickych vychodisek prace ..........cccoovviiiiiiiiiiiiis 25

4 VIASENE PIACE ..ot nre s 27
4.1  Spolecnost TrelleborgVibracoustiC.......coocvirveriiiiiiiiiiiiie e 27
4.2 Spolecnost VIbracoustic CZ, S.T.0.....ceiiiiiiiiiiiiiiiieiieie e 28
421  Ekonomicka situace spolecnosti Vibracoustic CZ, S.1.0.......cceeverririvennens 28
4.2.2  Zavod spolecnosti TBVC v MEINiKU ........cooviiiiiiiiicn 29
4.2.3  Motivacni program zdvodu TBVC v MElniku........cccovvviiiiiinciiicn, 30

4.3  Vyhodnoceni dotaznikovEho SEtrent ..........cocverviiiiiiiiiciiieeeseee 31
4.3.1  Skupina podfizenych zam&stnancll...........cccocveviiieiiiiiiiniii e 31
4.3.2  Skupina nadiizenych zameEstnancll ...........ccccvevereeiiiiieiieniseseee e 36

O VysledKy a diSKUSE ..........ccooiiiiiiiie e 41
5.1  Vysledky podiizenych pracovnikli a ndvrhy feSeni .........cccoceeviiiiiieeiiiennne. 41
5.2  Vysledky vedoucich pracovniki a ndvrhy feSeni.........cccevveiiiieniienien e, 42
5.3 CelKOVA SPOKOJENOSE ....eeuviiiiiiiieiiiiii et 43

B ZLAVET .....c.oiiiieiiei et 45
7 Seznam PouZitych ZArojll ...........cccoiiiiiiiiiiii e 47
8 PHIIONY ... 50



Seznam obrazku

Obrazek ¢&. 1 Ridici struktura m&lnického zdvodu spoleénosti TBVC .........cccoeveveererrnnnne. 30
Obrazek €. 2 Sloucend tvrzeni €. "1,2 a4" a "3 a 7" (skupina podfizenych)...................... 32
Obrazek €. 3 Sloucena tvrzeni €. "5a 6" a"§, 15 a 18" (skupina podiizenych).................. 33
Obrazek €. 4 Sloucena tvrzeni €. "11, 12 a 13" a "9 a 10" (skupina podfizenych).............. 34
Obrazek ¢. 5 Sloucena tvrzeni ¢. "14 a 17" a samostatné tvrzeni ¢. 16 (skupina
POATIZENYCR) .o 35
Obrazek €. 6 Samostatné tvrzeni €. 19 a 20 (skupina podiizenych) .......ccccvcvvviviiiiiiennnnnnn. 36
Obrazek €. 7 Sloucena tvrzeni €. "1,2 a 4" a"3 a 7" (skupina vedoucich) ........c.ccccvvernnnen. 37
Obrazek ¢. 8 Sloucend tvrzeni €. "5 a 6" a "8, 15 a 18" (skupina vedoucich) ..................... 37
Obrazek €. 9 Sloucend tvrzeni €. "11, 12 a 13" a "9 a 10" (skupina vedoucich) ................. 38

Obrazek ¢. 10 Sloucena tvrzeni ¢. " 14 a 17" a samostatné tvrzeni €. 16 (skupina

AT (011 o3 o] o | PSPPI 39
Obrazek ¢. 11 Samostatné tvrzeni €. 19 a 20 (skupina vedoucich) .........ccccoevviiiiieiinnnn. 40
Obrazek €. 12 Soucet vSech pracovniky vybranych odpovedi ..........ccovviiiieiiiiiiiciiin 44


file:///K:/VŠ%20-%20ČZU/Bakalářská%20práce/BAKALÁŘSKÁ%20PRÁCE.doc%23_Toc444852214

1 Uvod

Cilem kazdého podniku je ziskani a udrzeni si podilu na trhu a konkurenceschopnost.
Aby toho podnik dosahl, musi mit jak schopné vedeni — manazery, tak i své zaméstnance.
At uz jsou vsak vedouci pozice obsazeny sebelepSimi manaZery, uspéch organizace stale
stoji na podfizenych zaméstnancich.

Tato prace shrnuje jak teoretické poznatky z knih, ptipadné odbornych ¢lankd, tak
I zahrnuje konkrétni Setfeni ve vybrané firm¢. Uvedené Setfeni probiha ve formé dotaznikti
a poskytuje odpovédi na otazky tykajici se spokojenosti pracovnikii. Téma spokojenosti
zaméstnancu je téma stale vice aktualni a dilezité, jak uz bylo popsano vysSe. Stavajicim
tématem se zabyva mnoho publikaci, jejichz poznatky Ize v této praci vyuzit. Jestli-ze chce
firma dosahnout uspéchu, musi mit takové podtizené, kteti podavaji optimalni vykon.
Pozadovaného vykonu je jedinec schopen dosahnout, pokud ktomu ma 2 zasadni
pfedpoklady — a to schopnosti a motivaci. Oba tyto faktory se navzajem dopliuji.
Sebevzdélanéjsi zaméstnanec nemusi podat nejlepsi vykon, jestli-ze nebude dobie
motivovan, stejné jako motivovany zameéstnanec nepoda pozadovany vykon, jestli-ze
nebude na danou praci dobie proskolen. Oba tyto faktory miize mit podnik pod svou
kontrolou. Motivace a schopnosti — to jsou véci, které vytvareji spokojeného zaméstnance.
A tim se také zabyva tato prace. Zkoumad, jaké faktory na zaméstnance plsobi a ovliviiuji
jeho spokojenost apohodu. Vedeni podniku vSak musi mit na paméti, ze kazdy
zaméstnanec je individualita a kazdého motivuje a uspokojuje néco jiného, nebo je
motivuje nebo uspokojuje stejna véc, ale vjiné mife. Rozhodujici je tedy vybér
motiva¢niho programu.

Jak uz bylo uvedeno, kazdy jedinec je individualita a kazdy se svymi potiebami 1isi
od ostatnich. Proto je velmi tézké a téméf nemozné vyhovét ve vSem svym zaméstnanciim.
Lidé jsou vétSinou zafazeni do urcité kategorie podle pracovni pozice, kterou zastavaji.
Vyskytuje se vSak problém, ze je s lidmi v ramci jedné skupiny zachdzeno stejné, i kdyz se
tam objevuji jedinci, ktefi se svym nasazenim od ostatnich lisi. Jestli-ze se takovému
jedinci nedostane uznani a jeho prace zlstane bez povSimnuti, sniZuje se jeho spokojenost
anadSeni k praci. Organizace by tedy m¢la dbat na individualitu a své zaméstnance
motivovat. Kdyz podnik splni vySe zminéné podminky, vysledkem budou motivovani
zamestnanci, ktefi podavaji pozadovany vykon a spliuji tak poZzadavky organizace na cesté

K vyty¢enym cilam.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je zhodnotit miru spokojenosti ve vybrané spole¢nosti
a navrhnout piipadna feSeni. Dil¢imi cili jsou:
- zpracovat teoretickd vychodiska a sumarizovat nazory autord,
- realizovat dotaznikové Setient,

- zhodnotit vysledky dotaznikového Setieni.

2.2 Metodika

V teoretické Casti prace byla provedena analyza sekundarnich zdroji a dedukce, na
jejimz zaklad¢ byly nejprve rozebrany obecné pojmy a poté byla problematika rozebrana
vice do hloubky. Pro vytvofeni teoretické ¢asti bylo vyuzito studium kniznich publikaci
a odbornych ¢lankd, které se zabyvaji danou problematikou. V praktické casti byl
proveden kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikové techniky sbéru dat. Nejprve byl
proveden zdmérny vybér zaméstnanct. Pracovnici byli vybrani na zékladé pracovni
¢innosti, kterou ve firm¢ provadéji. V tomto piipadé byli vybréni vSichni zaméstnanci,
ktefi pracuji v kancelafich — jedna se o oddéleni vyroby, jakosti, i€etni oddéleni, oddéleni
logistiky, konstrukce a QVP. Celkem bylo osloveno 57 zaméstnanct, pricemz
50 dotaznikli bylo navraceno (34 dotaznikli od podtizenych pracovnikl, 16 dotaznikl od
pracovnikl na vedoucich pozicich). Navratnost tedy byla 87,72 %.

Dotazniky (viz Ptilohy) se skladdaly z 20 tvrzeni, pficemz méli respondenti uvést
miru souhlasu s kazdym z nich. Pro vyjadieni miry souhlasu byla pouzita Sstupnova skéla
(,,;rozhodn¢ souhlasim®, ,,spiSe souhlasim®, ,.ani ano, ani ne“, ,spiSe nesouhlasim®
a ,,rozhodné nesouhlasim®). Po obdrzeni vyplnénych dotaznikd byly dotazniky roztéidény
na zakladé pracovni pozice, kterou méli zaméstnanci uvést pred samotnym vypliovanim.
Po tomto tfidéni byly ziskdny 2 skupiny respondentii — vedouci jednotlivych oddéleni
a pracovnich skupin a jejich podfizeni. Dalsi otazky jiZ byly zaméteny na faktory, které
ovliviiyji pracovnikovu spokojenost. VSechny tyto otazky mély uvedeny stejné odpovedi:
»rozhodn¢ souhlasim®, ,spiSe souhlasim®, ,.ani ano, ani ne“, ,spiSe nesouhlasim®
a ,,rozhodné nesouhlasim®. Kazda otazka byla dale zpracovana individualné a byl pro ni

vytvofen graf, ktery znéazornoval, kolik % pracovnikii zvolilo odpovéd ,,rozhodné
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souhlasim®, kolik % ,,spiSe souhlasim®, atd. Jednotliva tvrzeni byla poté zafazena do
skupin podle oblasti, kterych se tykala. Vyroky byly roztfidény do skupin ,,népli prace®,
,,piimy nadfizeny*, ,,pracovisté, ,,uznani a bonusy*, ,,vrcholové vedeni®, ,,pracovni doba“
a,,moznosti seberealizace”. Celkem 3 otazky byly ponechiany samostatné. Spojenim
vyrokl byl zredukovan pocet grafii. Nasledné bylo v ramci obou skupin secteno mnozstvi
odpovédi ,,rozhodné souhlasim®, ,,spiSe souhlasim®“, atd. Tim bylo zjisténo, kolik %

zaméstnanct je v praci celkové (spisSe) spokojeno a kolik % zaméstnanct nikoliv.
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3 Teoreticka vychodiska

V nasledujicich podkapitoldch jsou shrnuty teoretické poznatky tykajici se

spokojenosti zaméstnancti v organizaci.

3.1 Pojem spokojenost

Spokojenost je subjektivni pocit, ktery nelze jednoznac¢né pochopit. Jednou z odnozi
spokojenosti je spokojenost pracovni. Pracovni spokojenost miize byt brana jako kladné
hodnoceni prace a pracovnich podminek, nebo jako UCinny zdroj pracovni sily.
Zamgéstnanci svou spokojenost davaji najevo svymi postoji. Ty jsou bud dil¢i, kdy
pracovnik zaujimd k jednotlivym podminkdm urcity postoj, nebo se jednd o souhrnny
postoj pracovnika, na jehoz orientaci pusobi pravé dil¢i faktory. Spokojenost je ve
vysledku ur¢ena jak objektivnimi podminkami, tak osobnosti zaméstnance (Pauknerova,
2006).

Milan Piacek a kol. (2005) ve svém dile poznamenali nékolik definic spokojenosti,
které se tykaji spokojenosti riznych skupin, jako jsou obcané, zdkaznici a zaméstnanci.
., Spokojenost zaméstnancii je vnimani zaméstnancu tykajici se stupné splneni jejich
ocekavani a pozadavkii na pracovni podminky, na jejich piisobeni ¢i plnéni ukolu, na rizeni
uradu atd.* (Pucek a kol., 2005, s. 6). Dale uvadéji, Ze spokojenost patii mezi tzv. mekké
indikétory, které vyjadiuji subjektivni pocity lidi. Naproti tomu tzv. tvrdé indikatory
vyjadiuji objektivni skutecnosti, pro které jsou charakteristicka konkrétni ¢isla. V redlném
zivoté vSak dochazi k pfipadim, kdy tzv. tvrdé indikatory vykazuji hor$i hodnoty, oviem
spokojenost s kvalitou zivota muize byt vyss$i. Proto Milan Pucek a kol. oznacuji

spokojenost za relativni (Pacek a kol., 2005).

3.2 Faktory pisobici na pracovni spokojenost

Na pracovni spokojenost plisobi celd fada faktorti. Jak uz vSak bylo uvedeno,
pracovni spokojenost je individualni a zaleZi na konkrétnim pracovnikovi, jaké faktory na
n¢j budou pusobit a v jaké mife.

Jako jedny z hlavnich faktor(, které ovliviiuji pracovnikovu spokojenost, uvadi Irena
Wagnerova (2008). Mezi tyto faktory fadi napli prace, zpsob vedeni pracovnich skupin,
samotnou pracovni skupinu a fyzikalni podminky prace. Napli prace zvySuje pracovni

spokojenost Vv piipadé, Ze se jedna o zajimavou praci, ktera neni jednotvarna, poskytuje
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zameéstnanci riizné socidlni prilezitosti a zarovei podava zpétnou vazbu ve forme vysledk.
Cim vy3si zpasobilost ¢lovék m4, tim vétsi ma moznost vykonavat praci s v&tsi prestizi.
Druhym faktorem je styl vedeni pracovni skupiny. Obecné prispiva ke spokojenosti zajem
vedouciho o praci svych podfizenych. Zaméstnanci dale stoji o urCitou miru samostatnosti,
chtéji mit moznost vyjadfit se k cilim skupiny a mit moznost ovlivnit praci. Spokojenost
dale podporuje pratelsky pfistup vedouciho k podiizenym, zpétnd vazba a podpora.
Podstatné jsou i vztahy uvnitf samotné skupiny, jako je pratelstvi, ale i konflikty.
Poslednim uvedenym faktorem je pracovisté, které piispiva spise k nespokojenosti,
neodpovida-li potiecbam a piedstavam zaméstnance. Jedna se napt. o hluk, osvétleni,
teplotu, pocet lidi na pracovisti apod. (Wagnerova, 2008).

Michael Armstrong ve své knize Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy
(Armstrong, 2007) rozdé€luje faktory ovliviiujici spokojenost na vnéjsi a vnitini. Dale
uvadi, Ze na spokojenost s praci pusobi také tspéSnost daného zaméstnance v podniku,
kolegiélni vztahy a vedeni. Z vyzkumu Purcella a kol. vzeslo, ze mezi hlavni Cinitele, které
pusobi na spokojenost zaméstnanct, se fadi moznost ovlivnit svou kariéru a praci a urcity
stupen naro¢nosti prace (Armstrong, 2007).

Faktory spokojenosti se zabyva i Patrick Forsyth ve své knize Jak motivovat svij
tym (Forsyth, 2009). Mezi motivatory fadi uspéch, uznani, ocenéni formou odmény, napli
prace, odpovédnost, povySeni a moznost ristu. Forsyth uvadi, ze nejsilnéjsim motivacnim
faktorem je pravé uspéch. Kdyz clovek dosdhne néjakého tuspéchu, zvysuje to jeho
spokojenost. Dale uvadi, Zze ¢im vice (i menSich) Uspéchi Clovek dosahne, tim Iépe.
., Pokud prace zZadné takové body neobsahuje, pak je nutné je najit. Zaméstnani, ktera
nedavaji lidem prilezitost pocitu dobre odvedené prace, budou vidy méné uspokojujici.”
(Forsyth, 2009, s. 31). Na uspéch navazuje uznani. To je pro pracovnika hodné dilezity
bod, ktery jeho spokojenost zvysi. Vedeni organizace si vSak musi byt védomé toho, zZe
prace musi byt dobfe zorganizovand a lidé musi védeét, co maji d€lat, protoze je pak velice
sloZité najit zplsob, jakym uznéani vyjadfit. Ocenéni formou odmény zase navazuje na
uznani. Jestli-Ze jedinec podava dobry vykon a uznani si zaslouZi, je na misté uvazovat
I nad odménou. Mezi typy odmeény zafazuje firemni auta, provize, finan¢ni pomoc, penzi,
uhradu vydajii, podil na zisku, bonusy, dovolenou a pohyblivou pracovni dobu. Dal§im
faktorem je napln prace, ktera je sama o sob&é motivatorem, jestlize ¢lovéka bavi a je pro

néj zajimava a zébavna. Ale i nudnd prace muze byt atraktivni. Tim Ize dosahnout napf. jiz

14



zminénym uznanim nebo programem, ktery vitd nové népady. Mezi véci, které mohou
praci ud¢€lat zabavngjsi, patii vybaveni a jeho funkcnost, komfort, uspora ¢asu, prostiedi
a dalsi. Odpovédnost je dalsSim motivatorem. Jedinec, ktery je za néco zodpoveédny, zvysi
svou kvalitu prace a zaroven mu to piinasi pocit dilezitosti. Moznost povyseni je typickym
motivatorem, protoze nikdo nechce byt na stejném misté po cely svij zivot. Lidé se radi
posouvaji ve své kariéfe smérem vzhiru a moznost povySeni je dobrou motivaci.
Poslednim uvedenym faktorem je moznost rastu. Forsyth vysvétluje, Ze se v tomto piipadé
nejedna o povyseni, ale o zménu organizace, kdy jedinec odchazi za lepsim. Clovék, ktery
zustava po dlouhou dobu v jednom tymu, ptisobi dojmem, ze ma jen priimérné schopnosti
a nedokazal si najit lepsi misto. Dale také Forsyth uvadi, ze dobrd motivace zptisobuje
odchod zaméstnanct. Motivatory vSak nepiisobi oddélené, ale jako celek, a tak je dalezity
vysledek pusobeni v§ech motivaénich faktord (Forsyth, 2009).

Spokojenost pracovnikil tizce souvisi s jejich identifikaci S praci. O tom se zminuje
Renata Kocianova (2010), ktera ve své knize tvrdi, ze se ¢lovék snadnéji szije s praci,
kterou vykonéva rdd a s nadSenim. To pak posiluje i jeho spokojenost a zvySuje jeho
vykon. Pro organizaci je vSak dulezita nejen identifikace s praci, ale i s organizaci

samotnou. Tu u zamé&stnance posiluje péce organizace o své podiizené (Kocianova, 2010).

3.3 Motivace a stimulace

Motivace je soubor ruznych faktorl, vystupujici jako wvnitini hnaci sily, které
usmérnuji ¢innosti ¢lovéka. Zakladnim pojmem motivace je motiv. Daniela Pauknerova
a kol. (2006) motivem rozumi vnitini pohnutku a souhlasi s definici motivu Evy Bedrnové
(2007). ,, Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Muze byt chapan jako psychologicka pricina ¢i ditvod urcitého chovani ¢i jednani clovéka,
individualizuje jeho prozivani a dadva jeho cinnosti psychologicky smysl.* (Bedrnova,
2007, s. 363).

Daniela Pauknerova a kol. (2006) svym zpisobem navazuji na definici Evy
Bedrnové (2007). Tvrdi, Ze se tyto vnitini sily projevuji ve formé motivovaného jednéni.
Déle uvadi, Ze v podniku je motivace dilezitd predev§im kvlli pracovnimu vykonu
zamestnance. Vykon pracovnika je omezovan jak pracovni zptisobilosti, tak pracovni
motivaci. Vykonova motivace ¢lovéka je pomérné staly rys osobnosti, ktery se projevuje

touhou dosahnout Gspéchu a vyhnout se neuspéchu (Pauknerova a kol., 2006).
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Irena Wagnerova (2008) motivy charakterizuje jako vnitini zdroje chovani ¢lovéka,
které jsou pomérné neménné. Mezi takové motivy patii samostatnost a odpovédnost. Mezi
externi podnéty fadi odmény, ocenéni, pochvaly, ale i tresty. Jedna se o incentivy, které
souvisi napf. se zménou postaveni daného jedince (Wagnerova, 2008).

Max Eggert (2005) se zabyva motivaci pracovnikii podle typu osobnosti. Lidi
rozdéluje do 4 skupin, ptficemz kazd4d skupina je charakteristickd rozdilnymi rysy
a motivuje ji jiny soubor faktort. Prvni soubor tvofi pomahajici lidé, ktefi kladou dlraz na
hodnotné véci, chtéji byt zadani o pomoc, maji radi idealistické vyzvy a kladou daraz na
rozvoj osobnosti. Druhou skupinu tvoii direktivni lidé. Mezi nejlepSi motivatory této
skupiny patii vyzvy, odpovédnost, moc, funkce a pfilezitosti. Do tieti skupiny patii lidé
upeviyjici. Tyto pracovniky motivuji rozdilné piistupy, prakticnost, analyza, cisla
aVvneposledni tadé radi vidi hmatatelné vysledky své prace. Posledni skupinou jsou
adaptivni lidé. Tito lidé jsou velmi pfizplsobivi, ¢emuz odpovidaji jejich motivatory. Tuto
skupinu motivuji zmény, ptilezitosti v praci i osobnim rustu a dalsi (Eggert, 2005).

Rozdilné motivatory, které jsou charakteristické pro rtzné skupiny lidi, souvisi
S potfebami, které tito 1lidé maji. Potiebami se zabyval napi. psycholog Abraham Harold
Maslow, ktery lidské nutnosti sefadil do Sstupiiové pyramidy, jejiz zakladnu tvori
nejprimitivnéj$i nezbytnosti — fyziologické potieby, stupeni nad nim je obsazen potiebou
bezpedi, prostfedni stupen obsazuje potieba sounalezitosti, druhy stupen zahrnuje potiebu
ucty, prestize, respektu a uspéchu a vrchol je obsazen potiebou seberealizace. Maslowovu
pyramidu potieb lze pievést 1 do pracovni motivace — jednotlivé stupné jsou pak tvoieny
mzdou, pracovni jistotou, pfijetim socidlni skupinou, tituly a pracovni seberealizaci
(Wagnerova, 2008).

Jan Urban (2013) se mimo jiné zabyva i motivaénimi nastroji, které¢ rozdéluje na
vngjsi (hmotné) a vnitini (nehmotné). Vné&jsi motivace zahrnuje zajem o finanéni odmény
a jina hodnotna ocenéni. U lidi, u kterych pfevazuji vn¢j$i motivy, je pfihodné stanovit jim
dana ocekavani, informovat je o odménach za dosazené vysledky a zavést nepenézni
odmény, které mohou tento typ lidi motivovat. Dale uvadi existenci takovych
zamé&stnancl, ktefi pracuji s vysokym nasazenim, i kdyZ nejsou nijak zvlastné ocenéni
a nedostane se jim Zadnych bonusi. Takovi lidé neusiluji o finanéni odmény, ale 0 uznani,
respekt, udrZzeni pratelskych vztahii apod. Tito lidé jednaji na zdklad€ vnitinich faktori
(Urban, 2013).
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Dalsim pojmem, ktery souvisi se spokojenosti, je stimulace. Jedna se o vnéjsi
pusobeni na chovani a jednani jedince, které ovlivituje jeho motivaci. Stimulace mtze byt
jak kladna (napf. stimulace pochvalou), tak zaporna (napf. stimulace trestem). Zadouci
efekt v§ak muze mit jen takova stimulace, ktera je v souladu s motivaci daného ¢lovéka.
,Stimulace K praci znamend zdmeérné a cilevéedomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovniku, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. (Pauknerova, 2006, s. 224). Pracovni
motivace je nejpiiznivejsi tehdy, kdyz jsou zajmy zaméstnance shodné se zajmy podniku.
Jako 2 zakladni cile stimulace uvadi podniceni kladného pfistupu zaméstnanct k praci
a rozvoj osobnosti pracovnika (Pauknerova, 2006).

Zden€k Dytrt a Michaela Striteska (2009) ve své knize tvrdi, ze uroven motivace
zavisi na urovni stimulace. Ztoho vyplyva, Ze pokud neni pracovnik dostate¢né
motivovan, nepodafilo se jeho vedoucimu stimulovat jeho loajalitu a kreativitu. K tomu
muze dojit v ptipad¢, kdy je vedeni organizace zaméfeno predev§im na kvantitu a nikoliv
na etickou odpovédnost. Dale uvadi, ze uspésné vedeni lidi spo¢iva ve vyrovnaném vztahu

mezi stimulaci a motivaci a ve vysledku se projevuje minimalizaci nezadouci fluktuace

pracovnikt (Dytrt, Sttiteska, 2009).

3.4 Vztah spokojenosti a motivace

Kniha Jana Urbana Management lidskych zdroji (Urban, 2013) popisuje vztah mezi
spokojenosti a motivaci. Tvrdi, Ze spokojenost a motivace spolu Uzce souvisi, jelikoz je
daleko snaz$i motivovat zaméstnance, ktefi jsou se svou praci obecné spokojeni.
Nejcastejsi priciny nespokojenosti pracovniki je jednani jejich pfimych nadiizenych
anespravedlivé ohodnoceni, kter¢ muze byt jak finan¢ni, tak slovni. Mezi dalsi
demotivatory je zde zafazena nedlivéra ve schopnosti zaméstnancti. Urban déale uvadi, ze
nezalezi na tom, zda bylo nespravedlivé ohodnoceni opravdové, nebo zda si to
zaméstnanec jen Spatné vylozil, protoze vysledky jsou nakonec stejné. Jestli-ze je
pracovnik nespravedlivé ohodnocen, jeho pracovni Gsili se snizi, protoze nevidi divod se
dale snazit. Jsou vsak i pfipady, kdy pracovnik ztrati svou jistotu, kterou doposud Vv praci
mival, nebo dokonce zacne uvazZovat o podani vypovédi. Ve vétSiné ptipadi Ize také
zaznamenat, 7e 1 nespravedlivé udélené mensi financéni ¢i slovni hodnoceni maji na
zamestnance veEtSi dopad, nez je celkova vySe jejich platu. Diivodla, pro¢ dochazi

k nespravedlivému ¢i neobjektivnimu hodnoceni, je cela fada. Mize to byt snaha hodnotit
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zaméstnance az prili§ stejné — prumérné, mirn€, nebo naopak velmi piisné. Déle se mlize
jednat o piiliSnou subjektivitu, nebo o obavy z konflikti se zaméstnanci. Druhym
zminénym demotivatorem je nedivéra nadfizenych ke svym zaméstnancim. Jednim
z ukolt nadfizenych je kontrola prace svych podiizenych. OvSem tato kontrola by méla byt
provadéna 1 sohledem na zkuSenosti pracovnika. Nadméméd a necitliva kontrola
zameéstnance, ktery mé s vykondvanou praci mnoho zkusSenosti, na n¢j mize plsobit jako
projev nediveéry, ktera motivaci zaméstnance snizuje (Urban, 2013).

Vztah motivace a spokojenosti s praci byl popsan i v knize Michaela Armstronga
(2007), ktery uvadi, ze na spokojenost S praci mize mit velky vliv mnoho faktori, napf.
mzda, spravedlivé odménovani, interakce pii préaci, riznorodost pracovnich ukoll, metody
prace a dalsi. Dale vSak podotyka, Ze také zdlezi na konkrétnich potiebach a ocekavanich

daného jedince, coz by se mélo pii motivovani vzit v potaz (Armstrong, 2007).

3.4.1 Mzda jako motivacni faktor

Motivaénimi faktory se zabyva Ladislav Blazek (2014), ktery povazuje mzdu za
zakladni motiv prace. Ostatni slozZky mzdy, jako jsou odmény, prémie, bonusy, apod.,
oznacuje jako monetarni pobidky, které se fadi mezi hlavni motivatory. Mzdu dale zminuje
v souvislosti s potiebami, které 1ze uspokojit pravé pomoci obdrzené mzdy. Zdiraziuje, ze
pomoci penéz ¢lovek neuspokoji pouze zakladni fyziologické potifeby, ale mize s nimi
uspokojit i potfeby sounalezitosti (napf. cestovani, ¢lenstvi v klubech, apod.). Dale si za
penize ¢lov€k muize potidit véci, které vice vystihnou jeho postaveni. Naopak lze také
pomoci penéz posilit 1 ictu k sobé samému, jestli-ze jedinec napft. ptispéje na dobrofinné
ucely. Dale uvadi, ze mzda neni jedinym ndastrojem odménéni. Ocenéni miize byt
I moralni, nebo byt vyjadieno nepenézni formou (Blazek, 2014).

Mzdou jako motivacnim faktorem se zabyva i Irena Wagnerova ve své knize
Hodnoceni a fizeni vykonnosti (Wagnerova, 2008). Ta tvrdi, Ze penize jsou velkym
motivacnim faktorem, jelikoz lidé stoji predevSim o penize. Dale vSak poukazuje na
skutecnost, Ze ac jsou penize silnym motivacnim faktorem, nemd jejich ucinek dlouhé
trvani. Jejich nedostatek zpiisobuje zaméstnancovu nespokojenost a jejich navySeni zvysi
spokojenost jen na kratkou dobu, protoZe je jedinec zacne brat jako samoziejmost. Déle

zduraziiuje, Zze na kazdého penize pisobi jinak a neni mozné ocekdvat, ze zavedeni
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urc¢itého stylu finan¢niho ohodnoceni vSechny namotivuje k tomu, aby podavali zdzra¢né

vykony (Wagnerova, 2008).

3.4.2 DalSi motivaéni faktory

Motivace k pracovnimu vykonu muize mit mnoho podob. Jedna se napf. o dobry
kolegialni vztah, o moznosti osobniho rozvoje a pocit uspokojeni, o vhodné pracovni
prostiedi a v neposledni fad¢ o finan¢ni ohodnoceni.

Daniela Pauknerova a kol. (2006) uvadi mezi stimula¢ni faktory hmotnou odménu,
napln prace, manazera, vztahy v pracovni skupin€ a pracovni podminky. Hmotna odména
je nastroj k zajisténi Zivotnich potieb kazdého jedince. Daniela Pauknerova a kol. dale
uvadi, Ze by m¢l manaZer mit moZznost ovliviilovat ocenéni pracovnikil. Silné;jsi stimula¢ni
ucinek piisuzuje nadstandartnim slozkdm, nez pevné Casti platu. Napln prace je dalSim
stimula¢nim faktorem. Pracovnik zejména oceni odpovédnost, miru samostatnosti,
tvorivosti, moci apod. Dilezité je tedy praci zaméstnancim obohacovat a rozSifovat.
Dal$im uvedenym faktorem je manaZer, ktery vyznamné ovliviiuje atmosféru na pracovisti
svym stylem fizeni. Mezi vlastnosti manazera, které ptispivaji ke spokojenosti, patii
rozhodnost, spravedlivost a naro¢nost. Naopak mezi jeho negativni vlastnosti, a tedy
faktory, které pfispavaji k nespokojenosti, patfi nerozhodnost, nespravedlivost,
autokratické jednani, nedlslednost a dal$i. Stimula¢ni G€inek maji 1 vztahy na pracovisti.
Jedna se o otevienost vztahl, komunikaci a chovani manaZera. Poslednim bodem jsou
pracovni podminky, jejichZ zlepSovani a moZnost Upravy reZimu prace posiluji vztah
pracovnika a organizace. Dalsi stimuly jsou napf. image firmy, ekonomicka situace, nebo
osobni problémy jedince (Pauknerova a kol., 2006).

V nyngj$i dobé se objevuje 1 termin ,hlas pracovniki®, ktery byl pieloZen
z anglického ,,employee voice”. Tento termin znamend, Ze lidé maji pravo na vyiceni
svého nazoru K problému nebo situaci, ktera se ho v organizaci tyka. Pro zamé&stnance se
tak jednda o moznost ovliviiovat rozhodnuti vedeni firmy a zlepSovat tak budoucnost
organizace. Mira ,hlasu pracovniki® je u firem riizna. Na pomyslné stupnici jsou
2 extrémy — 1., kdy pracovnici nemaji viibec moznost vyjadrit sviij nazor nebo se podilet
na rozhodovani, a 2., kdy zaméstnanci maji fizeni ve svych rukou (toto se vSak jiZ moc
nevyskytuje; piikladem je druzstvo). Mezi obéma extrémy se pohybuje vétSina firem, kdy

maji podiizeni vétsi, ¢i mensi moznost rozhodovéni. Na zékladé vyzkumu, ktery provedl
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Marchington a kol.,, byly uvedeny divody zaméstnavatelli, pro¢ davaji svym
zamé&stnancim pfilezitost k vyjadieni a podileni se na rozhodovéni: informovanost
a vzdélavani, zabezpeCeni zvySeného piinosu pracovnikii, zvladani konflikti pii préci
a zvySovani stability a mechanismus pro usmeériiovani obav a pochybnosti pracovnikt

(Armstrong, 2007).

3.5 Zpisoby méreni spokojenosti

V naésledujicich dvou podkapitolach jsou uvedeny postupy, kterymi lze zjistit miru

spokojenosti, a také konkrétni vyzkumy, které fesily otazku pracovni spokojenosti.

3.5.1 Postupy méreni

Dotazniky, jako metodou vhodnou pro zjiSténi miry spokojenosti, se zabyva i1 kniha
Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi metody a postupy (Armstrong, 2007). Dotazniky jsou
také z Casti rozdéleny podle toho, komu jsou uréeny — zde se rozhoduje, zda budou
dotazniky podany v§em zaméstnanctim, ¢i jen vybrané skupiné pracovnikd. Dotazniky dale
mohou byt jak standardizované, které se jiz v praxi osvédCily, ajejichz vysledky lze
porovnat s pfislusSnymi normami, nebo specialné piipravené pro konkrétni firmu. Druhym
zpuisobem, jak zjistit spokojenost zameéstnancl, je rozhovor, ktery umoziuje ziskani
otevienych a upfimnych nazorti. Rozhovory jsou vsak ¢asové i finan¢n¢ naro¢né. V tomto
ptipadé¢ se vice vyplati provadét rozhovor s vétSim poctem respondentli, ovSem ne vSichni
jsou ochotni vyjadfit svilj ndzor na vefejnosti. Treti moZnosti je kombinace prvnich dvou
zpusobl. Zde se skloubi jak vétsi mnozstvi zodpovézenych otdzek z dotazniku, tak
i kvalita rozhovoru. Tato metoda je povaZzovéana za velmi vhodnou. Ctvrtym a poslednim
uvedenym zplsobem je vyuziti diskuznich skupin, které se vyznacuji strukturovanosti,
informovanosti, konstruktivnosti a divérnosti (Armstrong, 2007).

Dotazniky vSak nejsou jedinym zpisobem, kterym Ize zjistit miru spokojenosti.
Daniela Pauknerova a kol. (2006) ve své knize uvadi jako jeden z tradi¢nich zpisobu
zjiStovani spokojenosti Job Description Index (JDI), ktery zahrnuje mzdu, moZnost
postupu, nadfizené¢ho, naplit prace a spolupracovniky. DalSim uvedenym postupem je
soubézné sledovani dilezitosti jednotlivych faktori a spokojenosti s nimi. Sledované
faktory ptimo souvisi s naplni prace a timto postupem lze zjistit kritickd mista v podniku

(Pauknerova a kol., 2006).
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Nejcastejsi metodu vyuzivanou k méfeni spokojenosti — dotaznikové Setfeni — popsal
v &lanku “Seteni spokojenosti zaméstnanct” Ing. Ivo Bélonohy. Pise, 7e dotazniky by
mély byt anonymni, protoze lidé jsou pak vice ochotni dotaznik vyplnit a jsou mnohem
otevien¢j$i. Vysledkem jsou objektivnéjsi informace, se kterymi pak muze vedeni
pracovat. Dale podotyka, ze organizace musi zaméstnance sezndmit se smyslem Setfeni
a yjistit je o anonymité, bez jejiz existence v Setfeni by mohly byt informace zneuzity. Pred
samotnym Setfenim se musi organizace rozhodnout, zda do vyzkumu zatradi vSechny
pracovniky, nebo jen vybrané skupiny zaméstnanci. Vybér skupin je pomérné Siroky.
Zaméstnance Ize délit podle odpracovanych let v podniku, podle vékové kategorie, podle
pracovni pozice, apod. Diky takovymto rozd¢lenim lze zjistit pozadavky jednotlivych
skupin pracovnikl. Dal$im krokem je stanoveni otazek v dotazniku. Jejich pocet musi byt
pfiméfeny a zdroven musi byt otdzky takové, aby z nich organizace ziskala co nejvice
informaci. Odpovédi na otdzky musi byt vyjadfitelné i v ¢iselném méfitku pro porovnani
apo ukonceni Setfeni by mély byt vystupy trvale pfistupné k nahlédnuti vSem

zaméstnancim (Bé€lonohy, 2013).

3.5.2 Praktické priklady méreni spokojenosti

Vyse byly uvedeny postupy, kterymi lze spokojenost méfit, a tato kapitola se vénuje
konkrétnim ptipadim, kdy byla pracovni spokojenost méfena. Bart Victor a John B. Cullen
(1987, 1988) objevili typologii etického klimatu. Tato typologie se skladd z 9 typl —
osobni zajem, zisk spole¢nosti, efektivita, pratelstvi, zajem skupiny, socialni odpovédnost,
osobni moralka, pravidla spole¢nosti/organizace a postupy a prava a profesionalni kodexy.
Na zéklad¢ této typologie byla provedena empiricka studie, kterd vySetiuje dopady téchto
Otypi na pracovni spokojenost zaméstnancl. Bylo vybrano 62 tureckych
telekomunikacnich firem, ze kterych byla vybrdna skupina zaméstnancli a manazerd.
Vysledky ziskané z 1174 pouzitelnych dotaznikli potvrzuji existenci 9 typtu etického
klimatu zaznamenanych v zapadnich kulturach, coz rozviji muslimskou zemi. Co se tyce
dopadu etickych klimatickych faktori na pracovni spokojenost zaméstnancti, ukéazalo se,
Ze negativni vliv na pracovni spokojenost md osobni zijem, zatimco zdjem skupiny,
socialni odpovédnost a pravo s profesionalnimi kodexy byly shleddny jako pozitivni

dopady na spokojenost (Elci, Alpkan, 2009).
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Dalsi vyzkum byl proveden v Pakistanu, o ¢emz pojednéava ¢lanek casopisu WORK-
A JOURNAL OF PREVENTION ASSESMENT & REHABILITATION (2015). Clanek
pojedndva o studii, ktera byla provedena ve vyrobnim podniku strojirenského zbozi
v Pakistanu. Nékteré vyzkumy byly doposud provadény ve zdravotnickych zafizenich,
bankach, univerzitich a sektoru informacnich technologii. OvSem organizace vetejného
sektoru dosud studovany nebyly. Cilem tohoto vyzkumu bylo analyzovat rizné
demografické, finan¢ni a nefinancni faktory, které ovliviiuji Uroven spokojenosti
zamestnanct, a prostudovat G¢inky téchto faktorti napti¢ riznymi pracovnimi skupinami.
Pracovnici byli rozdéleni do 10 homogennich skupin podle jejich oddéleni. Informace
0 praci spojenou s faktory, které maji vliv na spokojenost, byly shromédzdény z dil¢ich
vzorkt kazdé skupiny pomoci dotazniku. Z 1100 zaméstnancli bylo vybrano celkem
250 lidi. Pted provedenim vyzkumu byl proveden test reliability pomoci Cronbachovy alfy
a Kolmogoroviiv Smirnontiv test. Zavéry vyzkumu odhalily vyznamné faktory, které
ovliviiuji uroven spokojenosti zaméstnancl. Existujici rozdily mezi skupinami jsou
zalozené na vé&ku, pracovnich zkuSenostech, platu a pracovni pozici pracovnika. Pracovni
spokojenost byla také pozitivné a vyznamné spojena s faktory jako je plat, povyseni, vztah
K ostatnim zaméstnancim, vztah k vedoucimu, stres v praci a pracovni bezpecnost (Rukh,
Choudhary, Abbasi, 2015).

Spokojenost byla Setiena i v Ceské republice, o demZ pojednava &lanek Easopisu
INTERNATIONAL JOURNAL OF NURSING PRACTICE. Cilem této studie bylo zjistit
vztah mezi oblastmi pracovni spokojenosti a subjektivnim pocitem pohody zdravotnich
sester. Piihodna skupina zdravotnich sester byla rekrutovana z 6 nemocnic v Ceské
republice. Data byla shromazdéna pouzitim dotaznikii, které¢ zahrnovaly
McCloskeyho/Miillerovu stupnici spokojenosti, pozitivni vliv na métitko, negativni vliv na
méfitko a index osobniho pocitu pohody. Studie potvrdila slaby vztah mezi pracovni
spokojenosti a subjektivnim pocitem zdravotnich sester. Spokojenost s vnéjSimi
odménami, spolupracovniky a rovnovahou mezi rodinou a praci tvofila pouze malé
procento rozptylu kognitivni slozky subjektivni pohody. Pozitivni vliv byl pfedpovézen
interakci moznosti a plénovani Cinnosti. Negativni vliv byl pfedpovézen interakci
moznosti, planovani a umyslem opustit aktualni pracovni misto. Nizké procento rozptylu
naznacuje, zZe subjektivni pocit pohody neni siln€¢ ovlivnén pracovni spokojenosti (Gurkova

a kol., 2014).
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3.6 Odménovani pracovnikii

vvvvvv

je ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance, prispivat k ristu jejich vykonu ci produktivity,
soucasné vsak i zajistit nakladovou konkurenceschopnost podniku, (...)* (Urban, 2013,
S. 77). Odménovani soucasn¢ i pozitivné ptisobi na pracovnikovu spokojenost. Dulezitym
pozadavkem je diferenciace mezd tak, aby mzdy odpovidaly slozitosti vykondvané prace
a zaroven i osobnim vysledkim jednotlivych pracovnikl. K zajisténi této diferenciace
slouzi nastroje odménovani. Patii sem zékladni mzda, slozka mzdy vazana na hodnoceni
osobnich schopnosti zaméstnance, motivacni (vykonova) slozka, mzdové pftiplatky
a zaméstnanecké vyhody. Zékladni mzda je finan¢ni ohodnoceni pracovnika pohybujici se
V ureném rozmezi v zavislosti na tom, o jaky druh povoladni se jednd, a na kolik si dana
organizace dané prace ceni. Slozka mzdy vadzand na hodnoceni osobnich schopnosti
zameéstnance je nadtarifni slozka, kterd mize byt vypocitana jako podil ze zakladni mzdy,
nebo miize predstavovat konkrétni ¢astku, nebo se miize jednat o osobni hodnoceni. Tato
mzdova slozka vychazi z dlouhodobéjSich vysledkli a jejim cilem je motivovat své
zaméstnance. Motivaéni (vykonova) slozka je pohyblivd ¢ast mzdy, kterd vychazi
z vykonu jednotlivce, nebo jeho pracovni skupiny. Stimuluje pracovniky ke zlepSeni svych
vykont a vykonua celé organizace. Mzdové priplatky jsou bonusem pro zaméstnance, na
které jsou kladeny zvysené naroky, co se tyCe pracovnich podminek nebo pracovniho
mista. Poslednim zminénym nastrojem jsou zaméstnanecké vyhody. Ty zahrnuji sluzby,
cenova zvyhodnéni ¢i financni ptispévky, které maji za cil zvysit pracovni spokojenost
zaméstnancl a posilit identifikaci s organizaci. Zaméstnanecké vyhody se vétSinou
nevazou na vysledky pracovnika. Jsou zaméstnancim poskytovany napf. na zakladé
narocnosti prace ¢i délky prace v organizaci. Organizace je svym zamé&stnancim poskytuji
proto, aby si udrzely kvalitni pracovniky, a aby jim doptaly i moznost osobni relaxace.
Zaméstnanecké vyhody Urban rozdéluje na 3 velke skupiny. Prvni skupinu tvoii vyhody,
které se tykaji jen prace — pfispévky na stravovani, obCerstveni na pracovisti nebo rozvoj
a vzdélani pracovnika. Druhou skupinu tvofi vyhody, které zaméstnanec vyuZije jak
V préaci, tak v osobnim zivoté — osobni automobil, mobilni telefon, notebook a jiné. Do tteti
skupiny patfi vyhody, které zaméstnanec vyuzije jen v osobnim Zivoté — nadstandartni
zdravotni péce, sportovni a rekreacni aktivity, finanéni vypomoc, darky a darkové Seky

ajiné. Zaméstnanecké vyhody maji i své nedostatky. Zaméstnanci je ¢asto chapou jako
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samoziejmost a ne jako benefit, tudiz to nema pfimy motivaéni vyznam. Déle tyto vyhody
nevyhovuji vSem stejné, jelikoz mladsi vékova skupina ma jiné potieby a piedstavy
0 benefitech nez starsi pracovnici. Tfetim problémem je mechanické poskytovani vyhod,
kdy je poskytovano vice a vice benefitli, ale bez vzrustajiciho motivacniho plisobeni
(Urban, 2013).

Josef Koubek (2015) ve své knize stejné jako Jan Urban (2013) popisuje poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Ty se vyznacuji tim, Ze nejsou zaméstnancim poskytovany
Vv zavislosti na jejich vykonu, ale napt. na jejich zasluhach nebo na poctu odpracovanych
let v pfislusném podniku apod. , Jestli-Ze organizace chce, aby mély zaméstnanecké
vyhody priznivy dopad na motivaci pracovnikii, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré
vztahy s odbory, mély by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici
preferuji. “ (Koubek, 2015, s. 320-321). O nékteré vyhody totiz zaméstnanci tolik nestoji —
jedna se hlavné o pripady, kdy si zaméstnanci nedobrovolné automaticky za vyhody
ptiplati (Koubek, 2015).

Pokud se v8ak bude jednat o situaci, kdy zaméstnanec podava lepsi vykon, je na
misté odména. Kniha Michaela Armstronga se zminiuje o odméné celkové, ktera se sklada
Z hmotnych a vnitfnich odmén, které se ve vysledku berou v potaz jako celek. Celkova
hmotnd odména se sklada ze zakladni mzdy, zasluhovych odmén a ze zaméstnaneckych
vyhod, zatimco nepenézni odména zahrnuje vzdélavani a rozvoj a zkuSenosti z prace.
Celkova odména dba na to, aby pfi odménovani nebyl pouzit jen jeden zplsob, ale aby

vSechny mozné postupy pii odménovani byly provazany (Armstrong, 2007).

3.7 Vztah spokojenosti a pracovniho chovani

Pracovni motivace tedy pohdni zaméstnance k lepSim vykontim. OvSem je-li cilem
zjistit, jestli jsou zaméstnanci spokojeni se svym pracovnim mistem a naplni prace, nelze
to zjistit podle pracovnich vysledkli a vykonu. Logicky by se dalo ptfedpokladat, Ze
nespokojeny zaméstnanec bude mit vykon nizsi a spokojeny jedinec vyssi. OvSem studie
toto neprokazaly. I nespokojeny zaméstnanec miize vykazovat lepsi vysledky nez clovek,
ktery je se svou praci spokojeny. Aby bylo zjiSténa spokojenost ¢i nespokojenost
zaméstnanci v podniku, je tfeba sledovat absenci a fluktuaci. Jestli-Ze neni jedinec

spokojen, vykazuje vyssi fluktuaci a touhu z podniku odejit (Wagnerova, 2008).
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Svij pohled na fluktuaci vyjadiil i Zdenék Dytrt s Michaelou Stfiteskou (2009), kteti
predstavili fluktuaci také z druhé strany. Ve své knize popisuji, jaky ma fluktuace dopad na
ekonomiku, statni rozpocet a na podnikatelské prostiedi. Dale vysvétluji, Ze se u nékterych
pracovnikit miize jednat o pokus, jak si zajistit vy$s$i mzdu. Svym odchodem také zvysuje
naklady jak ptivodni organizaci (O1), tak té, do které chce nové nastoupit (02). O1 do
svého zaméstnance investovala naklady na jeho zapracovani a zaskoleni a 0 tyto naklady
ho zaméstnanec svym odchodem piipravil. O2 opét musi vynalozit nadklady na zaSkoleni
nového pracovnika. V této dobé pracovnik nepodava optimalni vykon. Tato verze probiha
Vv pfipadé, kdy ma pracovnik okamzitou moznost nastupu do nového zaméstnani. Pokud
tuto prilezitost nema, kon¢i na Utadu préace, pobira finanéni podpory a miize podstoupit
rekvalifikaéni kurz, coz znamend dalSi naklady. Tento pfipad je ukazka nezédouci
fluktuace. Naklady sni spojené nejsou v CR sledovany, ale s piihlédnutim k vysi
vyplacenych podpor v nezaméstnanosti a nakladim vynalozenych na rekvalifika¢ni kurzy
1ze odhadnout, ze se jednd o desitky miliard K¢&. Déle podotyka, ze fluktuace miize byt
I zadouci. Jednd se o zamémé pierozdélovani pracovnikl na zaklad¢ jejich zaméteni
a odbornosti (Dytrt, Stiiteska, 2009).

Konkrétni priklad fluktuace shrnul ve své knize Leigh Branham, ktery zminil
pruzkum z roku 1998. Uvadi, ze 75 % vedoucich pracovnikd potvrdilo, ze jednou z jejich
nejvetSich priorit je udrzet si zaméstnance. Plan na snizeni fluktuace mélo vSak pouze
15 % z nich. Bylo tedy prokazéano, ze vétSina manazerti bere fluktuaci jako pfijatelny
naklad. ManaZefi téchto firem vSak poté bojovali o své zaméstnance s jinymi firmami,

které berou fluktuaci jako problém, ktery je tieba fesit (Branham, 2009).

3.8 Shrnuti teoretickych vychodisek prace

Piedchézejici kapitoly se vénovaly teoretickym poznatklim na téma pracovni
spokojenosti. Bylo vysvétleno mnoho pojmi tykajici se této problematiky. Byl vysvétlen
pojem ,,pracovni spokojenost®, coz je individudlni pocit, ktery je formovan osobnosti
jedince i objektivnimi faktory. Byly uvedeny ¢initelé, kteti spokojenost ovliviuji, a dale
byl vysvétlen rozdil mezi motivaci a stimulaci. V dalSich podkapitolach byly také uvedeny
motivacni/stimula¢ni faktory, které maji na spokojenost zaméstnance znacny vliv. Mezi
tyto faktory byly zavedeny kolegidlni vztahy, napli prace, plat, moznost ovlivnit svou

préci, pracovni podminky a mnoho dal$ich.
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Se spokojenosti souvisi také jeji méfeni, diky kterému vedeni organizace vi, co jejim
zamé&stnancim vyhovuje a co nikoliv. Jako nejcastéjsi metody méfeni spokojenosti byly
uvedeny dotazniky a rozhovor, ktery se pouziva jako doplnék k dotaznikovému Setfeni.
Dale byly uvedeny 3 piiklady Setfeni spokojenosti, konkrétné Setfeni ze zemi
Turecka, Pakistanu a Ceské republiky, kde bylo vyuzito pravé dotaznikové Setieni, kterym
byly zjistovany faktory, které nejvice ovliviiuji miru spokojenosti.

Dale byly popsany metody odmeénovani pracovnikl, kdy se mimo zakladni mzdy
zaméestnancim vyplaci bonusy na zakladé podané¢ho vykonu, poc¢tu odpracovanych let
Vv organizaci a dal$ich kritérii. Popsana byla napft. vykonova slozka, mzdové priplatky nebo
zaméstnanecké vyhody.

Poslednim bodem, ktery byl v teoretickych vychodiskach bohatéji popsan, je vztah
(ne)spokojenosti a pracovniho chovani. V této podkapitole byly charakterizovany
problémy, se kterymi se musi organizace potykat v pfipadé nespokojenosti zaméstnanct.
Konkrétné byla podkapitola zaméfena na nezaddouci chovani, jako je fluktuace
a absentérstvi.

Na zékladé ziskéni téchto teoretickych poznatki 1ze stanovit vyzkumné otazky, které
vychazi zcile této prace. Hlavni vyzkumna otdzka zni: ,,Jsou zaméstnanci celkové
spokojeni se spole¢nosti, pro kterou pracuji?*. Z této otazky lze odvodit vice souvisejicich
otazek — napf. zda jsou zaméstnanci spokojeni s naplni své prace, zda jsou spokojeni
s pracovnim kolektivem a vedenim spoleCnosti ¢i zda se 1i§i pfedméty nespokojenosti
podfizenych a vedoucich pracovnikl. Toto jsou zdkladni vyzkumné otazky, které budou

prostfednictvim dotaznikového Setfeni zodpovézeny.
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4  Vlastni prace

V nasledujicich podkapitolach jsou uvedeny informace o vybrané spolecnosti, ve

které byl aplikovan vyzkum. Déle je popsano samotné Setfeni a jeho vysledky.

4.1 Spolecnost TrelleborgVibracoustic

Spolecnost  TrelleborgVibracoustic (dadle jen TBVC) byla zalozena roku
2012 spojenim spole¢nosti Freudenberg SE a Trelleborg AB. TBVC je svétovym lidrem na
trhu v oblasti automobilovych antivibracnich feSeni. Své vyrobky dodava prakticky
kazdému vyrobci osobnich vozidel a obchodnich automobili. Mezi produkty spole¢nosti
TBVC patii napt. loziska, drzédky, pruziny, izolace a masové tlumice, které tlumi hluk
avibrace zplsobené nejen hnacim ustrojim, ale i1 nepfiznivym stavem vozovky
(TrelleborgVibracoustic TBVC, 2014).

Spole¢nost TBVC je rozsifena po celém svété. Jednotlivych zavodi je 39 a jsou
rozmistény celkem v 18 zemich svéta (USA, Mexiko, Brazilie, JAR, gpanélsko, Francie,
Némecko, CR, Svédsko, Polsko, Rumunsko, Turecko, Rusko, Cina, Indie, Thajsko, Jizni
Korea a Japonsko). Spole¢nost TBVC zaméstnava na celém svété okolo 10 000
zamé&stnancu (TrelleborgVibracoustic TBVC, 2014).

Jednotlivé zavody TBVC lze rozdélit na 3 typy — Ustfedi, zavody zabyvajici se
vyvojem a strojirenstvim a zavody, které se zabyvaji samotnou primyslovou vyrobou.
Jeden zavod pfitom miZe zahrnovat jak promyslovou vyrobu, tak i vyvoj. Ustiedi
spole¢nosti TBVC se nachazi v némeckém mésté¢ Darmstadt. V Némecku se dale nachazi
dalsi 4 zavody, a to ve méstech Breuberg (vyvoj i primyslovéa vyroba), Hamburg (vyvoj
I praimyslova vyroba), Neuenburg (vyvoj i prumyslova vyroba) a Weinheim (vyvoj)
(TrelleborgVibracoustic TBVC, 2014).

Cela spolecnost je fizena z Ustfedi, které se nachazi v Némecku. Mezi cleny
vrcholového vedeni se fadi Frank Miiller. Jedna se o vykonného feditele spolecnosti
TBVC. Do této funkce nastoupil 1. ¢ervna 2015. Funkci technického teditele spolecnosti
zastava Dr. Jorg Bocking, ktery do své funkce nastoupil 1. ledna 2016. Finan¢nim
feditelem je Stefan Eck, ktery do své funkce nastoupil rovnéz pocatkem letosniho roku

(TrelleborgVibracoustic TBVC, 2014).
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V roce 2014 utrzila spolecnost TBVC 1,779 miliard EUR. V tomto roce byla také
spole¢nost nadale jedni¢kou na trhu ve svém oboru (Ministerstvo spravedlnosti Ceské

republiky, 2015).

4.2 Spolecnost Vibracoustic CZ, s.r.o.

Spole¢nost Vibracoustic CZ, s.r.o., ktera piedchazela zalozeni spole¢nosti TBVC,
byla zalozena roku 2001. Jak jiz bylo uvedeno, spole¢nost TBVC byla zalozena roku 2012
spojenim 2 vyznamnych spolecnosti — Freudenberg SE (vlastnik spole¢nosti Vibracoustic)
a Trelleborg AB (Ministerstvo spravedInosti Ceské republiky, 2015).

V Ceské republice jsou pouze 2 lokace. Nachdzi se ve méstech Mélnik
a Tiebechovice pod Orebem a obé se zabyvaji pouze primyslovou vyrobou. Produkty se
vétsinou skladaji z kovu a gumy. Mezi vyrabéné produkty se fadi napi. kyvna podpéra ¢i
femenice. Mezi zdkazniky, odebirajici produkty spole¢nosti TBVC, patii Volkswagen,
Audi, BMW, Ford, Daimler, Porsche a dal$i (Ministerstvo spravedInosti Ceské republiky,
2015).

V roce 2014 se spole€nost snazila zvysit produktivitu, coz se podafilo, a diky tomu
se zvysila 1 rentabilita vklad. Tento vyvoj se predpokladal i v nasledujicim roce. V roce
2014 se také zavod v Ttrebechovicich pfipravoval na piesun vyroby z némeckého zavodu
v Breubergu. Co se tyCe inovacnich feseni, vyuziva spolecnost kapacit skupiny TBVC,
jelikoz by spole¢nost sama na automobilovém trhu propadla (Ministerstvo spravedlnosti
Ceské republiky, 2015).

4.2.1 Ekonomicka situace spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o.

Ekonomicka situace spolecnosti je nasledujici. V roce 2014 dosahovala hodnota
aktiv 1 033 752 000 K¢. Oproti roku 2013 doslo k jejimu navySeni o 122 017 000 K¢.
K této zméné doslo naristem kratkodobych pohledavek a finanéniho majetku na strané
aktiv a zvySenim vlastniho kapitdlu na stran¢ pasiv. Podil obéZznych a stalych aktiv se
v roce 2014 od roku 2013 o moc nelisi. K roku 2014 obézna aktiva tvofila 76% a stala
24 %. Co se tyCe pasiv, vlastni kapital tvofil 54 % a cizi kapital 46 % (Ministerstvo
spravedlnosti Ceské republiky, 2015).

Mezi dalsi finan¢ni ukazatele je povazovéana rentabilita celkového kapitalu, ktera

byla k roku 2014 37,43 %. Oproti roku 2013 doslo k jejimu navyseni, a to diky zvyseni
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zisku a celkovych aktiv. RUst vykazovala i rentabilita vlastniho kapitalu diky zvyseni zisku
a vlastniho kapitalu. Konkrétn¢ se jednalo o navyseni z 61,05 % (rok 2013) na 69,14 %
(rok 2014). Doby obratu se naopak snizily. Doba obratu zasob se snizila z 19,51 dne (rok
2013) na 17,43 dnu (rok 2014). Doba obratu pohledavek klesla ze 49,99 dnu (rok 2013) na
48,53 dnu (rok 2014) a doba obratu zavazku se v roce 2014 zkratila ze 77,09 dnd (rok
2013) na 61,43 dny (Ministerstvo spravedInosti Ceské republiky, 2015).

4.2.2 Zavod spolecnosti TBVC v Mélniku

Zavod spole¢nosti TBVC v Mélniku je vyrobniho charakteru. Budova tohoto zavodu
obsahuje vyrobni halu, kancelafe, sklad a laboratof. Na vyrobni hale pracuji operatofi
(obsluha vyrobnich zatizeni), kontrolofi (kontrola vyrobenych dild), sefizovaci (sefizovani
vyrobnich zafizeni) a Udrzbafi (0drzba vyrobni haly). Ve skladu pracuji skladnici, kteti
jsou rozdéleni na 2 skupiny. Prvni skupina skladnikii ma na starost zasobeni operatort dily
a druha skupina ma na starost expedici. Kancelafe jsou rozdéleny na jednotliva oddé€leni -
oddéleni vyroby, jakosti, Ucetniho oddéleni, odd¢leni logistiky, konstrukce a QVP.
K listopadu 2015 ¢ital mélnicky zavod celkem 307 zaméstnanct.

Co se tyCe fidici struktury, spada mélnicky zavod do skupiny TBVC a jeho
vrcholové vedeni tedy sidli v Némecku. Vnitini fidici struktura zavodu v Mélniku je
nasledujici: na vrchni pozici je jednatel spole¢nosti, na druhé pozici je vedouci zdravotni
bezpecnosti a ochrany zivotniho prostiedi (HSE) a tieti pozici zastava vedouci vyroby,
konstrukce, technicky feditel, vedouci jakosti, logistiky, vedouci QVP a finan¢ni feditel.

Schéma fidici struktury je znadzornéno nize.
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Obrizek & 1 Ridici struktura mélnického zavodu spoleénosti TBVC
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Zdroj 1 Vlastni zpracovani

4.2.3 Motivaéni program zavodu TBVC v Mélniku

Kazda spole¢nost by méla mit prostredky, kterymi motivuje své zaméstnance a snazi
se jimi taktéz podpofit vyssi vykon. Zavod spolecnosti TBVC v Mélniku nabizi svym
zamé&stnanciim plno vyhod. Tyto vyhody jsou rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina
bonusti je poskytovdna vSem zaméstnanclim, bez ohledu na jejich vykon a dalsi aspekty.
Jedna se o dotované ob&dy, které mohou zaméstnanci pobirat v mistni jidelné. Hlavni jidlo
bez dotace stoji 62,92 K¢. Cena pro zaméstnance za hlavni jidlo s dotaci je 30,20 K¢.
Pispévek spolecnosti €ini cca 52 % z plivodni ceny. Dale se mohou vSichni zaméstnanci
zcastnit firemniho vecirku, ktery spole¢nost potfada vzdy o vikendu pied Vanoci.

Druhou skupinu vyhod tvofi jiz skutecné bonusy, které pracovnici ziskaji na zakladé
svého vykonu, po¢tu odpracovanych let nebo v ptipadech, kdy se o bonus n¢jakym jinym
zpiisobem zaslouZili. Spole¢nost pro vyjadieni odmény pouziva penézni poukazky, které se
daji vyuzit v 1ékdrndch nebo i pro sportovni aktivity (napf. zlevnény vstup do bazénu).
Me¢lnicky zavod spole¢nosti TBVC nakupuje Seky od francouzské firmy Le Cheque
Déjeuner s.r.o. Druhym typem poukdzek jsou slevy na kulturni akce (napft. listky do

divadla). Mezi dalsi bonusy patii 13. a 14. mzda. Toto byl vycet bonust, které pracovnik
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muze obdrzet diky svému vykonu. Spole¢nost vSak pouziva i zaméstnanecké vyhody,
kterymi odménuje své dlouhodobé zaméstnance. Témto pracovniklim poskytuje pracovni
mobilni telefon a notebook, ktery mohou vyuzit v dobé svého volna i pro své osobni
potieby.

Seznam doposud uvedenych bonustt a vyhod se tykd ptedevSim pracovnikil
pracujicich v kancelafi. Pro zaméstnance pracujici ve vyrobni hale a ve skladu se tyka jiné
zvyhodnéni, které je motivuje ke kvalitnimu a vySSimu vykonu. Jedna se o motivacni
(vykonovou) slozku mzdy. Ve spolecnosti je zaznamenavan pocet vyrobki, ktery kazdy
jedinec vyrobil. Na zéklad¢ tohoto poctu je prislusny jedinec ohodnocen body, které se
poté ndsobi koeficientem, a to nasledné tvoii nadstandardni slozku mzdy. Zaméstnanci
jsou o obdrzenych bodech priibézn¢ informovani na nésténkach umisténych piimo ve
vyrobni hale. Dal$i bonusy se shoduji s vyhodami pro zameéstnance v kancelafich.

Konkrétné se jedna o 13. a 14. mzdu a zvyhodnéné volani.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Jako nejvhodnéjsi metoda pro zjiSténi miry spokojenosti bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni, které bylo provedeno v prosinci 2015 v mélnickém zavodu spole¢nosti TBVC.
Dotazniky se skladaly z 20 tvrzeni, se kterymi méli respondenti uvést miru souhlasu
pomoci Sstupnové Skaly (viz Pfilohy). Dotazniky nebyly rozdany vSem v pfislusném
zavodu, ale byl proveden zdmérny vybér zaméstnanc. Podrobny popis vybérového
souboru lze najit v kapitole ,,Metodika®. Obdrzené dotazniky byly rozdéleny do 2 skupin
podle pozice pracovnika — ,podiizeny* a ,,vedouci“. Pro kazdou skupinu byly otazky
slouceny do skupin podle oblasti, které se tykaji.

Tvrzeni objevujici se v dotaznicich byla polozena tak, aby odpovéd ,,rozhodné
souhlasim®“ byla vzdy povazovdna za pozitivni vysledek a odpovéd ,rozhodné
nesouhlasim* za negativni vysledek. Bylo tak u¢inéno z divodu snadné¢j$iho vyhodnoceni

a mozného slouceni otazek.

4.3.1 Skupina podrizenych zaméstnancu

Celkem se na pozici podiizeného zameéstnance nachézi 34 respondent. V ramci
oblasti byly spojeny otazky:
- ¢. 1,2 a4 (oblast ,,napln prace®)
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1
(@]

.3 a7 (oblast ,,pfimy nadfizeny*)

1
Cx

. 5 a 6 (oblast ,,pracovisté®)

1
[@X3

. 8,15 a 18 (oblast ,,uznani a bonusy*)

1
[@X3

.11, 12 a 13 (oblast ,,vrcholové vedeni‘)

1
Cx

.9 a 10 (oblast ,,pracovni doba‘)

(@]

. 14 a 17 (oblast ,,moznosti seberealizace®).
Otazky ¢. 16 (,,Mam pocit, Ze se o m¢ firma dostate¢n¢ stard.*), 19 (,,Osud firmy mi neni
lhostejny.”) a 20 (,,Myslim, Ze miyj stavajici plat odpovidd tomu, co pro firmu délam.*)

byly ponechany samostatné.

Obrizek €. 2 Sloucena tvrzeni €. ""1,2 a4" a "3 a 7" (skupina podiizenych)

Napln prace a pfimy nadfizeny - vysledky (%)

45
40
35 m Rozhodné souhlasim
30

M Spise souhlasim
25

M Ani ano, ani ne
20

Spise nesouhlasim
15
10 B Rozhodné nesouhlasim
5

Napln prace Primy nadfizeny

Zdroj 2 Vlastni zpracovani

Z prvniho grafu vyplyva, Ze vétsina podfizenych s naplni své prace spise souhlasi.
Druhé misto obsazuje odpovéd ,,rozhodné souhlasim®, kterd byla zvolena celkem 31x.
Naproti tomu se v pouhych zlomkach objevuji negativni odpovédi. Z toho 1ze usuzovat, ze
S naplni prace je drtiva vétSina spokojena.

Z druhého grafu plyne podobny vysledek jako u prvniho. Pozitivni odpovéd’ byla
zvolena celkem 52x. Negativni odpovédi se opét vyskytuji v mensi mite. Z toho vyplyva,

ze se problémy se svym nadfizenym se vyskytuji v pouze malém mnozstvi.
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Obrizek €. 3 Sloucena tvrzeni €. "5 a 6" a "8, 15 a 18" (skupina podfizenych)

Pracovisté a uznani a bonusy - vysledky (%)

45
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35 m Rozhodné souhlasim
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M Spise souhlasim
25

M Ani ano, ani ne
20

Spise nesouhlasim
15
10 B Rozhodné nesouhlasim
5

Pracovisté Uznani a bonusy

Zdroj 3 Vlastni zpracovani

Z prvni poloviny tfetiho obrazku plyne, Ze drtivd vétSina nemé se svymi pracovnimi
podminkami problémy a jsou s nimi spokojeni. Pozitivni odpovédi byly zvoleny celkem
48x z 68 moznych, zatimco negativni pouze 10x.

Z druh¢ poloviny vyplyva spokojenost S uznanim a bonusy, které firma pouziva. Ac¢
Ize v grafu vidét velké zastoupeni pozitivnich odpovédi, objevuje se oproti predchazejicim
grafiim 1 vys$$i podil pracovnikd, kteti zvolili moZnost ,,rozhodné nesouhlasim®. Na tomto
jevu ma nejvetsi podil tvrzeni, které zjistuje, zda se pracovnikiim dostava piislusného
uznani od jejich prfimého nadfizeného. Proto byla tato oblast prace zafazena mezi

problémové;jsi oblasti.
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Obrazek €. 4 Sloucena tvrzeni €. ""11,12 a 13" a "9 a 10" (skupina podiizenych)

Vrcholové vedeni a pracovni doba - vysledky (%)

40

35

30 m Rozhodné souhlasim

25 M Spise souhlasim

20 M Ani ano, ani ne

15 Spise nesouhlasim

10 B Rozhodné nesouhlasim
5
0

Vrcholové vedeni Pracovni doba
Zdroj 4 Vlastni zpracovani

Prvni polovina c¢tvrtého obrazku zachycuje odpovédi respondenti na otazku
vrcholového vedeni. Pozitivnich odpovédi bylo zvoleno celkem 70 ze 102. Negativnich
odpovédi bylo zvoleno pouze 11. Z toho plyne, Ze ani s vedenim firmy nemaji podfizeni
zadné velké problémy.

Druhd polovina obrazku se zabyva spokojenosti s pracovni dobou pracovnikd.
Ackoli je v pfevaze opét spiSe spokojenost, je také pomérné vysoky podil negativnich
odpovédi. Ty byly zvoleny celkem 14x, coz tvoii 7,35 %. Proto byla tato oblast také

zafazena mezi vice problematické.
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Obrazek €. 5 Sloucena tvrzeni €. ""14 a 17" a samostatné tvrzeni ¢. 16 (skupina podrizenych)

Moznosti seberealizace a tvrzeni €. 16 - vysledky

(%)
45
40
35 m Rozhodné souhlasim
30 . )
25 m Spise souhlasim
20 M Ani ano, ani ne
15 Spise nesouhlasim
10
5 H Rozhodné nesouhlasim
0

MoZnosti seberealizace  "Mam pocit, Ze se o mé
firma dostateéné stara."

Zdroj 5 Vlastni zpracovani

Obr. ¢. 5 zachycuje ve své prvni poloviné spokojenost s moznostmi seberealizace.
Tato oblast byla jednoznacné zafazena mezi problematické, jelikoz rapidné poklesl pocet
zvolenych moznosti ,,rozhodné souhlasim®. Tato moZnost byla zvolena celkem 5x, stejné
jako i druhy extrém — ,rozhodné nesouhlasim®. Z grafu plyne, ze se objevuje vyssi
nespokojenost, kterou je tieba fesit.

Ve druhé polovin€ jsou zachyceny odpovédi na samostatné tvrzeni, které se tyka
pée firmy o své zaméstnance. Extrémni negativni odpovéd’ nebyla zvolena ani jednou
a mnozstvi zvolenych pozitivnich odpovédi se vySplhalo na ¢islo 23. Ackoli se odpoveéd’
,»SpiSe nesouhlasim™ objevila celkem 6x, v poméru k jeji protéjsi odpovédi se nejedna

0 velky problém.
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Obrizek ¢. 6 Samostatné tvrzeni €. 19 a 20 (skupina podiizenych)

Tvrzeni ¢. 19 a 20 - vysledky (%)

70
60
50 m Rozhodné souhlasim
40 M Spise souhlasim
30 Ani ano, ani ne
20 Spise nesouhlasim
10 B Rozhodné nesouhlasim
"Osud firmy mi neni "Myslim, Ze ma stavajici
lhostejny." mzda odpovida tomu,

co pro firmu délam.”
Zdroj 6 Vlastni zpracovani

Prvni ¢ast 6. obrazku ukazuje, nakolik se naopak zaméstnanci staraji o firmu. Z grafu
vyplyva, Ze drtivé vétSin€ neni osud firmy lhostejny. Jedna se tedy o zamé&stnance, ktefi
maji z4jem o to, aby firma prosperovala, coz je motivujici.

Ve druhé ¢asti je zobrazena problematika mzdy. Mzda je sama o sobé vzdy
problematickym ¢lankem. V tomto pifipadé se svym mzdovym ohodnocenim absolutné
nesouhlasi 4 zaméstnanci a spiSe nesouhlasi 5 pracovnikd. Naproti tomu 18 lidi zvolilo
jednu z 2 pozitivnich odpovédi. Z grafu lze vycist, ze i v této firmé se objevuje znacna

nespokojenost se mzdou, a proto byla i tato oblast zafazena mezi problematické.

4.3.2 Skupina nadfizenych zaméstnanci

Celkem se na pozici vedouciho zaméstnance nachdzi 16 respondenti. Pro tuto
skupinu byly rovnéz otdzky slouceny v ramci oblasti, kterych se tykaji (viz ,,skupina

podiizenych zaméstnanct®).
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Obrazek ¢. 7 Sloucena tvrzeni ¢. "1,2 a4" a "3 a 7" (skupina vedoucich)

Napln prace a pfimy nadfizeny - vysledky (%)
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30 M Ani ano, ani ne

Spise nesouhlasim

20

B Rozhodné nesouhlasim
10

0

Napln prace Primy nadfizeny

Zdroj 7 Vlastni zpracovani

v

Obr ¢. 7 zahrnuje stejné jako obr. €. 2 nazory na népli prace, tentokrat vSak
u skupiny vedoucich pracovnikil. Pozitivni odpovédi byly zvoleny celkem 33x a negativni
odpovédi pouze 6x. Tuto oblast prace lze zafadit mezi méné problémové.

Z druhé poloviny obrazku vyplyva, Zze nadpolovi¢ni vétSina vedoucich je spokojena
I se svym piimym nadfizenym - kladné odpovédi byly zvoleny celkem 26x z 32 moznych.
Z grafu plyne, Ze ani vedouci pracovnici se svym piimym nadfizenym nemaji vé&tsi

problémy.

Obrazek €. 8 Sloucena tvrzeni €. "Sa 6" a "8, 15 a 18" (skupina vedoucich)

Pracovisté a uznani a bonusy - vysledky (%)
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Pracovisté Uznani a bonusy

Zdroj 8 Vlastni zpracovani
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Obr. ¢. 8 tikd, Ze nadpolovi¢ni vétSina nema velké problémy se svym pracovistém.
Objevuje se vSak zvyseny podil negativnich odpovédi. Na této nespokojenosti méa vyssi
podil pfimo nespokojenost s pracovisStém (Cistota, hluk, pocet pracovniki v kancelafi,
apod.), nez problémy s kolektivem. Pracovisté je také jednim z pfedpokladii spokojeného
zameéstnance, a proto byla tato oblast zafazena mezi problémové, které je tfeba vyresit.

Druhé ¢ast obrazku zahrnuje uvédoméni vedoucich o moznych bonusech a jejich
dosavadni uznani za praci. VSichni vedouci jsou si védomi bonust, kterych firma vyuziva
a které mohou ziskat. V této oblasti jsou vSak zahrnuta i uznani. Pfiznivé odpovédi byly

zvoleny celkem 35x z 48 moznych a tudiz 1ze tuto oblast povazovat za bezproblémovou.

Obrazek €. 9 Sloucena tvrzeni €. "11,12 a 13" a "9 a 10" (skupina vedoucich)

Vrcholové vedeni a pracovni doba - vysledky (%)
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Vrcholové vedeni Pracovni doba
Zdroj 9 Vlastni zpracovani

V obr. ¢. 9 jsou uvedeny nazory na vedeni daného zdvodu. Nadpolovicni vétSina
souhlasi s vedenim, ovSem opét se zvySuje podil negativnich odpovédi, coz znaci
nespokojenost danych pracovnikd. Vrcholové vedeni je tedy v tomto ptipadé povazovano
za problematickou oblast.

Dale je zobrazena spokojenost vedoucich s jejich pracovni dobou a s moznosti si ji
upravit. V tomto piipadé opét pievazuji pozitivni odpovédi a tudiz lze fici, Ze pracovni

doba neni pfedmétem nespokojenosti vedoucich pracovniki.
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Obrazek ¢. 10 Sloucena tvrzeni €. " 14 a 17" a samostatné tvrzeni ¢. 16 (skupina vedoucich)

50
45
40
35
30
25
20
15
10

<o

Moznosti seberealizace a tvrzeni €. 16 - vysledky

(%)

MoZnosti seberealizace

Zdroj 10 Vlastni zpracovani

vlastniho néapadu. Jelikoz se jedna o vedouci pracovniky, ktefi se nachdzeji na vysSich
postech, mélo by byt automatické, Ze maji tito lidé moZznost vyjadfit svllj nazor. Proto
volba neutalni moznosti ,,ani ano, ani ne“ mize byt brana jako negativni jev. Nejcasté&ji

byla zvolena 2. nejlepsi moznost, ale negativni odpovédi tvoii nemaly podil — celkem byly

"Mam pocit, Ze se 0 mé
firma dostatecné stara.”

m Rozhodné souhlasim

m Spise souhlasim

M Ani ano, ani ne
Spise nesouhlasim

H Rozhodné nesouhlasim

Obr. ¢. 10 se zabyva moznostmi povySeni a moznostmi vyjadieni a prosazeni

oznaceny 9x. Jedna se tedy o oblast, kterd by méla byt vylepsena.

vyrokem spiSe souhlasi a pfevazuje spiSe spokojenost s touto oblasti. Extrémni negativni

odpovéd’ zvolil pouze jeden Clovek.

39

Ve druhé poloving je zachyceno pouze tvrzeni ¢. 16. Pfesné polovina s timto



Obrazek ¢. 11 Samostatné tvrzeni €. 19 a 20 (skupina vedoucich)

Tvrzeni ¢. 19 a 20 - vysledky (%)
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"Osud firmy mi neni "Myslim, Ze ma stavajici
lhostejny." mzda odpovida tomu,

co pro firmu délam.”

Zdroj 11 Vlastni zpracovani

A4

V obr. ¢. 11 je zobrazena mira identifikace pracovnikii na vyssich postech s firmou.
Z grafu vyplyv4, Ze ani vedoucim pracovnikiim neni osud firmy lhostejny. Jednd se
0 zaméstnance, ktefi maji k podniku, ve kterém pracuji, vztah. Cim vice je posilena
identifikace pracovnika s firmou, tim vice se pracovnik snazi o prosperitu firmy. Pozdé&jsi
uspéchy podniku dale zaméstance motivuji a zameéstnanec je tedy i spokojené;jsi.

Jako posledni je vyjadiena mira souhlasu se mzdou. Mzda je asty problém, ktery se
vyskytuje v mnoha firmach. Mzda je motivatorem pouze na kratkou dobu, a tudiz se tento

problém vyskytuje témet porad. I tato oblast je tedy zafazena mezi problematickeé.
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5 Vysledky a diskuse

V nasledujicich podkapitolach jsou shrnuty vysledky obou skupin pracovnikl

a navrzena piipadna feSeni problematickych ¢asti.

5.1 Vysledky podiizenych pracovniki a navrhy reSeni

Z vyse uvedenych grafli vyplyva, kolik pracovniki je s jednotlivymi oblastmi, které
se tykaji jejich prace, spokojeno, a kolik pracovnikii nikoliv. Jelikoz nelze vSem
zaméstnancim ve vSem vyhovét, vzdy se v podniku vyskytuje nespokojenost a je tudiz
vzdy co zlepSovat. Relativni spokojenost byla vyjadfena s naplni prace, s piimym
nadfizenym, vrcholovym vedenim a S pracovistém. VétSina pracovnikii ma déle pocit, ze
se o n¢ firma dostatecné stard a na druhou stranu ani samotnym pracovnikiim neni osud
firmy lhostejny.

Mezi problémovéjsi oblasti byly zafazeny ,,uznani a bonusy*, ,,pracovni doba‘,
»moznosti seberealizace a ,,mzda‘“. Jak bylo popsano v teoretickych vychodiskach prace,
lidé si preji predevsim spravedlnost. Jestli-ze citi nespokojenost s tim, v jaké mife se jim
dostava zaslouzené¢ho uznani, vedeni by mélo vice ocenit dobfe odvedenou praci. Co se
tyCe uznani, nemusi se v kazdém ptipadé€ jednat o finanéni odménu. Zaméstnanci touZzi i po
slovnim ohodnoceni. V ptipadé vynikajicich vykonii dlouhodobéjSiho charakteru je vSak
na misté vyuzit penézni odmény. Druhym bodem, se kterym nejsou podfizeni pracovnici
prilis spokojeni, je pracovni doba a mozZnost jejiho pfizptisobeni. Standardni pracovni doba
je 8 hodin denné, tudiz se muze jednat o vétsi mnozstvi nedobrovolnych pieséast, které
mohou byt zdrojem nespokojenosti. Vedeni podniku by tyto piescasy mély nélezité ocenit
a nenechat je bez povSimnuti. Tento bod by mélo mit na starost personalni odd¢leni, které
zaznamenava pocet odpracovanych hodin pracovniki, a opét pfimy nadfizeny pracovnika,
ktery by m¢l védét o jeho praci navic. Dale by mél byt poskytovan véEtsi prostor pro
vyjadieni nazordi a napadi, které mohou byt jednak uZite€né napf. pfi feSeni néjakého
problému, tak 1 zvysi sebevédomi danému jedinci. Toto by mél mit na starost opét ptimy
nadfizeny daného pracovnika. Dale by mél pfimy nadfizeny dat svému podiizenému
prostor pro vlastni napady. Moznost projevit se také motivuje zaméstnance k tomu, aby se
z vlastni iniciativy chopili néjakého problému. Z Setfeni vyplynula jak nespokojenost se
mzdou, ktera byva Casto zdrojem nespokojenosti, tak nespokojenost s dal§imi moznostmi

ocenéni. Co se tyCe mzdy, je velice t€zké pracovnikiim vyhovét, jelikoz Clovek zada vzdy
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¢im dal tim vice. Navyseni mzdy mé proto jen velmi kratké trvéani, co se tyce motivace. To
by vSak vedeni firmy mélo vynahradit pomoci slozky mzdy, ktera je vazana na hodnoceni
osobnich schopnosti zaméstnance, ¢i hojnéjsim poskytovanim bonust a vyjadienim uznani
za podany vykon. Toto by mél mit na starosti vZzdy pfimy nadfizeny daného pracovnika,
jelikoz vi o jeho naplni prace a kvalité, v jaké praci podava. Realizace feSeni problému
mzdy a dalSich typi ocenéni je moznd ihned. Pifimy nadfizeny by mél o vysokych
vykonech svych podfizenych informovat feditele firmy, aby byl dany zaméstnanec fadné
ocenén. Odmeénovani poukazkami a Seky ma 2 strany. Na stran¢ prvé se jedna o ocenéni
pracovnika a zvySeni jeho motivace, na stran¢ druhé se jedna o néklady firmy, ktera tyto
poukéazky odnékud nakupuje. M¢élnicky zavod pouziva k odménéni svych zaméstnancii
UniSeky od spolecnosti Le Cheque Déjeuner, které maji pro zaméstnance hodnotu 50 K¢.
Za kazdy tento Sek firma zaplati tuto ¢astku. Také firma plati dopravu téchto sekti, ovsem
vzdy se jednd o hromadnou objednavku, tudiz je cena za dopravu zanedbatelna. V roce
2015/2016 byl zaznamendn v mélnickém zavod¢ nartst vyroby, kvili které bylo nutné
zaméstnat nové pracovniky na vyrobni halu. Tito pracovnici jsou ocenéni mimo fixni ¢asti
mzdy také motivaéni slozkou, o kterou se zaslouzi svym vykonem. Z toho vyplyva, ze
zavod ma finan¢ni prostfedky, které muaze vlozit jak do novych, tak 1 do stavajicich

zaméstnancu.

5.2 Vysledky vedoucich pracovnikii a navrhy reSeni

Spokojenost vedoucich pracovnikii se o moc nelisi od pracovnikli podfizenych.
| v tomto pfipad¢ byly vybrany oblasti, se kterymi nebyl Zadny vétsi problém, a oblasti,
kter¢ by mély byt zlepSeny. Mezi méné problémové oblasti z pohledu vedoucich byly
zatazeny ,,napli prace®, ,,pfimy nadiizeny®, ,,uznani a bonusy* a ,,pracovni doba®. Ani
vedoucim pracovnikim neni osud firmy lhostejny, ovSem byla zaznamenana jista
nespokojenost, ktera se tyka starosti firmy o vedouci pracovniky.

Mezi vice problematické oblasti byly zatfazeny ,,vrcholové vedeni®, ,,moznosti
seberealizace®, ,,pracoviste“ a,mzda“. Co se ty¢e vrcholového vedeni, nejvétsi
nespokojenost byla vyjadiena s jednanim feditele zavodu. Aby byla spokojenost v tomto
ohledu zvySena, mélo by vrcholové vedeni zménit osobni pfistup ke svym podiizenym.
Dal$im bodem je moZnost seberealizace. Polovina vedoucich pracovnikl (spiSe) nema

moznost povySeni, coZ jejich motivaci miize rapidné snizit. Pokud jedinec opravdu nema
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moznost ziskat ve firmé lepsi pozici, mélo by vedeni, v ptipadé, Zze je jedinec opravdu
vykonny, tomuto ¢lovéku poskytnout jiné moznosti, ve kterych by se mohl uplatnit. Toto
by mél mit na starost pfimy nadfizeny pracovnika, ktery muze slozitéjsi ukoly delegovat na
svého podiizeného. V tomto ptipad¢ se muze v roli pfimého nadiizené¢ho objevit i samotny
feditel zavodu. Predposledni oblasti je ,,pracovisté”. Jako vedouci pracovnik by mél mit
tento jedinec odde€lenou kancelét, ve které by mél dostatek klidu na svou praci, popt. by
mél obyvat pouze kancelaf se svou pracovni skupinou. Jestli-Ze je v kancelafi mnoho
pracovnikil, zvySuje se tak hluk a tim se sniZzuje soustfedénost i spokojenost ostatnich.
Konkrétné 1ze navrhnout rozdéleni kancelaii pomoci pticek na mensi prostory, ve kterych
by byly pracovni skupiny samostatné. Poslednim bodem je mzda, jejiz problematika byla
popséna jiz v podkapitole ,,Vysledky skupiny podtizenych pracovniki®. I v tomto piipadé

je fesenim pohybliva slozka mzdy, ktera zaméstnance motivuje.

5.3 Celkova spokojenost

Po zjisténi problematickych oblasti u obou skupin zaméstnancti byla zjisténa celkova
spokojenost vSech respondentii. V sestaveném dotazniku je odpovéd ,,rozhodné
souhlasim* vzdy brdna jako pozitivni. Pokud pracovnik zaSkrtne tuto moznost, znamena to,
ze je rozhodné¢ spokojeny s danou oblasti své prace. Vybér moznosti ,,rozhodné
nesouhlasim® zna¢i pravy opak. Na zakladé¢ obdrzenych odpovédi Ize tedy vycist
spokojenost zaméstnancli. VSechny odpovédi byly seCteny a vloZeny do nasledujiciho

grafu:
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Obrazek ¢. 12 Soucet vSech pracovniky vybranych odpovédi

Celkova spokojenost (%)

40

35

30 m Rozhodné souhlasim

25 M Spise souhlasim

20 M Ani ano, ani ne

15 Spise nesouhlasim

10 B Rozhodné nesouhlasim
5
0

Celkova spokojenost
Zdroj 12 Vlastni zpracovani

Moznost ,,rozhodné souhlasim® byla zvolena celkem 290x, coz tvoii 29 % ze vSech
odpovédi. Moznost ,,spiSe souhlasim™ byla zvolena celkem 393x a tvoii tak 39,3 %.
Neutralni mozZnost byla zvolena 174x (17,4 %). Odpovéd’ ,,spiSe nesouhlasim* byla
zvolena 92x (9,2 %) a odpovéd’ ,,rozhodné nesouhlasim® 51x (5,1 %).

Z uvedeného obrazku vyplyva, ze v mélnickém zavod¢ prevazuje spiSe spokojenost
se spoleCnosti a s praci, kterou tam vykonavaji. Oblasti, se kterymi maji pracovnici mensi
¢1 vetsi problémy byly popsany ve vyse uvedenych kapitolach, stejn€ tak jako konkrétni

feSeni.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit miru spokojenosti ve vybrané
organizaci. Ke splnéni tohoto cile bylo tieba dosazeni jednotlivych dil¢ich cilt, které byly
stanoveny na pocatku celé prace.

Prvnim dil¢im cilem, ktery byl urcen, bylo zpracovat teoretickd vychodiska
a sumarizovat nazory autori o dané problematice. Tato oblast byla rozebrana v prvni ¢asti
prace, konkrétné ve 3. kapitole snazvem ,Teoretickd vychodiska®. V jednotlivych
podkapitolach byly objasnény pojmy, které s touto problematikou souvisi. Charakterizovan
byl pojem spokojenost, motivace a stimulace a nadale byly popsany faktory, které miru
spokojenosti ovliviiuji. V neposledni fadé byly uvedeny nastroje slouzici ke zjisténi
spokojenosti a konkrétni piiklady Setfeni.

Druhym dil¢im cilem bylo realizovat dotaznikové Setfeni ve vybrané spolecnosti. Pro
tento cil byla vybrana spolec¢nost TrelleborgVibracoustic, konkrétné jeho mélnicky zavod.
Spolecnost byla popsdna ve druhé Casti prace. Byla uvedena jeji obecna charakteristika,
nastinéna ekonomicka situace a nadale byl popsan stavajici motivaéni program mélnického
zavodu. Druhd c¢éast zahrnuje dotaznikové Setieni, které zkouma miru spokojenosti
vybranych zaméstnanci. Dotazniky byly pfedany zaméstnancim pracujicich
Vv kancelaiskych prostorach. Celkem bylo osloveno 57 zaméstnanct, pticemz 50 dotaznikt
bylo navréaceno.

Tretim a poslednim dil¢im cilem, bylo vyhodnotit ziskané vyplnéné dotazniky.
Dotazniky byly rozdéleny na zéklad¢ pracovni pozice respondenta a jednotliva tvrzeni byla
sloucena na zaklad¢ oblasti, které se tykala. Pro obé skupiny pracovnikl byly vytvofeny
grafy, které zobrazuji miru souhlasu s tvrzenimi a tedy i1 spokojenost s danymi aspekty
jejich prace. Na zaklad¢ téchto grafii bylo posouzeno, se kterymi oblastmi jsou pracovnici
spokojeni, a ve kterych oblastech by bylo vhodné zlepSeni. Na vyleps$eni byla navrZena
oblast ,,uznani a bonusy®, ,,moznosti seberealizace®, ,,vrcholové vedeni®, ,,pracovni doba*,
»pracovisté a ,,mzda“. Konkrétni navrhy, jak tyto oblasti prace zlepsit, byly poloZzeny pro
ob¢ skupiny pracovnikl zvlast. Jednim z hlavnich bodu feSeni problematickych oblasti je
vétsi projev uzndni svym pracovnikim, jak v Ustni tak finan¢ni podobé. Na zakladé¢
vlastniho pozorovani bylo zjisténo, Ze mélnicky zdvod ma penézni prosttedky na vyssi
ohodnoceni svych stavajicich pracovnikt, a to diky zvySujici se vyrobé a zaméstnavanim

novych pracovnik.
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Na zékladé provedeného Setieni Ize zodpoveédét hlavni vyzkumnou otdzku: ,,Jsou
zameéstnanci celkoveé spokojeni se spolecnosti, pro kterou pracuji?*. Z Setfeni vyplynulo, ze
zamé&stnanci mélnického zavodu spolecnosti TBVC jsou SpiSe spokojeni se spole¢nosti

a s aspekty jejich prace.
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Pfiloha A Dotaznik

Dobry den,

Jjmenuji se Barbora Pisinovd a jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty Ceské
Zemedelské Univerzity v Praze. Tento Skolni rok zakoncuji bakalarskou praci, ktera se zabyva
prizkumem spokojenosti zaméstnancii zvolené organizace. V ramci mé prdace bych Vas rada
pozadala o par minut Vaseho casu a vyplnéni tohoto dotazniku. Dotazniky jsou anonymni
a jejich vysledky budou slouzit pouze pro bakalarskou praci.

Barbora Pisinova

Uved’te svou pracovni pozici: a) podiizeny zaméstnaneC b) vedouci pracovnik

Uved'te miru souhlasu s nize uvedenymi tvrzenimi

1.Vim, co je naplni mé prace a rozumim ji
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim
2.Prace, kterou délam, mé uspokojuje a mam k ni vztah
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim
3.Diky svému primému nadrizenému vim, co mam délat
a) Rozhodné souhlasim  b) Spise souhlasim c) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodn¢ nesouhlasim
4. Nemam pocit, Ze bych nékdy délal(a) zbytenou praci
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim
5.Mé pracovisté mi vyhovuje (Cistota, hluk, pocet pracovniku v kancelafi, apod.)
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim
6.S pracovnim kolektivem nemam velké problémy
a) Rozhodné souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne d)  Spise

nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim



7.Ke svému pFfimému nadrizenému mam dobry vztah

8.Myslim, Ze se mi od primého nadrizeného dostava uznani, které si zaslouzZim

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne

nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

a) Rozhodné souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne

nesouhlasim ¢) Rozhodné nesouhlasim

9.Ma pracovni doba mi vyhovuje

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne
nesouhlasim ¢) Rozhodné nesouhlasim

Mam moZnost si pracovni dobu upravit podle svého

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

Nemam namitky proti tomu, jak je firma vedena

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

Nemam problémy s Feditelem firmy

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

Libi se mi fFeditelovo jednani s lidmi

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne

nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

Ve firmé mam mozZnost predlozit a pop¥r. prosadit sviij napad/nazor

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) SpiSe souhlasim c) Ani ano, ani ne

nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

d)

d)

d)

d)

d)

d)

d)

Jsem si védom(a) motiva¢nich prostiedki, které firma pouziva (bonusy)

a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

Mam pocit, Ze se 0 mé firma dostatecné stara

a) Rozhodné souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

Mam moZnost pracovniho ristu (povyseni)

a) Rozhodné souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne

nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim

d)

d)

d)

Spise

Spise

Spige

Spise

Spise

Spise

Spise

Spise

Spise

Spise

Spise



18. Doposud se mi jiz dostalo uznani (napf¥. zvlastni financni ohodnoceni, pochvala,
poukazky, apod.)
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim
19. Osud firmy mi neni lhostejny
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne d)  Spise
nesouhlasim e) Rozhodné nesouhlasim
20. Myslim, Ze ma stavajici mzda odpovida tomu, co pro firmu délam
a) Rozhodn¢ souhlasim  b) Spise souhlasim ¢) Ani ano, ani ne d)  Spise

nesouhlasim ¢) Rozhodné nesouhlasim

Velice dékuji za Vas cas venovany vyplnéni tohoto dotazniku.



