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Anotace

Cilem mé bakalaiské prace je identifikovat vlivy pracovniho prostfedi na
zameéstnance ve strojirenské firmé zabyvajici se automobilovym primyslem. Tato
prace si klade za kol analyzovat jednotlivé faktory konkrétniho pracovisté -
vyvojového centra pro tvorbu prototypl, jemuz tato prace muze slouzit jako zpétna
vazba. Prace si klade ambice byt prostiedkem, jak pomoci urcit limity pracovisté a
jak zvolit vhodné moznosti dalsi intervence. Pracovni prostiedi chape odborna
literatura jako vyznamny prvek, ktery ovlivituje vykon a motivaci pracovnikt. Jedna
se tedy o stale aktualni téma, které je pro svij vyznam zdiraziiovano na mnoha
urovnich podnikového managementu, a jehoz vysledky podnécuji dal$i praci se
zaméstnanci - at’ uz se jednd o vlastni praci oddéleni persondlnich zdroji nebo
jinych oblasti podnikové inovace. Spokojenost zaméstnancll v praci je oblasti, ktera
ma potencial byt levnym a ucinnym prostiedkem, jak dosdhnout dal$iho rozvoje
firmy a ziskat motivované a oddané pracovniky. V bakalaiské praci byl pouzit
kvantitativni pfistup, konkrétn¢ dotaznikové Setieni pomoci dotazniku pracovni
spokojenosti (Job Satisfaction Survey) pro jednotlivé faktory a otazkami na pracovni

a vykonovou motivaci.
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pracovni podminky



Annotation

The aim of my thesis is to identify the influence of the working environment on
employees in the engineering enterprise engaged in the automotive industry. This work
aims to analyze the various factors of a specific workplace — development center for
production of prototypes, to which this work can serve as a feedback. This thesis targets
to be a means to help determine the limits of the workplace and how to choose
appropriate options for further intervention. Scientific literature understands working
environment as an important element that affects the performance and motivation of the
workers. It is therefore still a topical theme, that is for its importance emphasized at
many levels of corporate management and the results encourage further work with
employees — whether it is the work of human resources itself or of other areas of
business innovation. Employee satisfaction at work is an area, that has the potential to
be a cheap and effective way to achieve further development of the company and get
motivated and dedicated staff. This thesis uses a quantitative approach, namely a survey
by questionnaire of job satisfaction (Job Satisfaction Survey) for individual factors and

issues at work and achievement motivation.

Key words

Work motivation,work satisfaction, work environment,power of motivation,workoing
conditions
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Uvod

Bakalatska prace si klade za cil zkoumat jednotlivé faktory pracovniho prostiedi v
ramci firmy vyrabéjici komponenty pro automobilovy primysl. Téma préace jsem si
vybrala pro jeho aktudlnost a vyznam, jaky mohou mit konkrétni firemni faktory
vliv na pracovniky a potazmo celkovou vykonnost firmy jako celku. Konkrétni
firma byla vybrana na zaklad¢ dostupnosti a ma bakalatska prace pfinasi potencialni

zpétnou vazby pro moznou intervenci V oblasti firemniho prostiedi.

Teoreticka ¢ast prace piedstavuje vyznam prace v lidském Zivoté, kde zastava nejen
roli prostfedku zabezpeCeni zivotnich prostfedkt, ale pfindsi i potencial pro
kreativni ¢innost a seberealizaci jedince. V textu uvadim zékladni teorie vyzkumu
psychologie prace a zmifuji vyznam, jaky je ptikladan vlivu pracovniho prostiedi.
Jako zakladni podnét k pracovnimu vykonu identifikuji vliv motivace, proto se
podrobnéji vénuji motivaci a také konkrétné oblasti pracovni motivace a vykonové
motivace. V dalsi kapitole se vénuji konkrétnim zdrojim motivace, jez ilustruji na
vyznamnych psychologickych modelech motivace. Z téchto schémat pak vybiram
rozebirdm a srovnavam s teoretickymi poznatky, uvadénymi v odborné literatuie z

oblasti managementu a organiza¢ni psychologie.

Empirické ¢ast prace bude popisem aktudlniho stavu jednotlivych proménnych, jez
pusobi jako vnéjsi podnéty a mohou ovliviiovat vykonnost pracovnikii dané firmy.
Vysledky dotaznikového Setfeni prezentuji s ohledem na teoreticka vychodiska
motivace a hodnotim jednotlivé aspekty spokojenosti ¢i nespokojenosti s faktory
pracovniho prostfedi. Obsahem empirické ¢asti je téz testovani hypotéz o asociaci
jednotlivych faktort pracovniho prostedi se zajmem o vlastni pracovni vykon, jeho

jednotlivé oblasti a ptistup pracovnika k pracovni ¢innosti.



1. TEORETICKA CAST PRACE

1.1 Funkce a cile prace

Prace je vyznamnou slozkou zivota kazdého jedince, pficemz lidé chodi do prace
Z raznych divoda, kviali penézim, kolektivu ¢i potiebé se realizovat, coz poukazuje
na riiznou motivaci k praci. Prace je zésadni vyrobni cCinnost, bez niz by
neexistovala spolec¢nost na soucasné Urovni, stala se vSak natolik soucéasti naseho
Zivota, Ze ji nelze hodnotit pouze z hlediska nutnosti pro obstarani zakladnich
potteb. Dnes jiz je prace piirozenou cinnosti ¢loveéka a lze ji uspokojovat mnoho
lidskych potieb. Prace je souhra pracovnika a zaméstnavatele, na obou z nich zavisi
konkrétni vystupy zprace, pficemz jeden poskytuje své schopnosti a druhy

podminky a potfeby nezbytné k samotné praci.

1.1.1 Zajem o pracovnika a psychologie prace

Existuje historicky popsany ptrelom vymezujici dobu, kdy se zacal klast mnohem
vétsi diraz na vyznam pracovnim faktord, coz v dlouhodobé roviné vedlo ke stale
vétsimu z4jmu o pracovnika, jeho psychicky stav a motivaci k praci. Prvnim
autorem, jeZ rozpracovaval pracovni motivaci byl Taylor v druhé poloviné 19.
stoleti (Paukertova, 2006), ktery odstartoval souc¢asny zajem o vyzkumy pracovniho
prostiedi. Studie poukézaly na vliv, jaky mize pfindSet motivovany pracovnik a
tedy na zplsob, jak je mozno ovliviiovat vykonnost firmy bez nutné investice do
vyrobniho procesu. Zajem o zaméstnance, jaky v soucasné dob¢ firmy projevuji, je
praveé zplisobem, jakym se firmy snazi zlepSit pracovni prostiedi pro lepsi vykonnost
svych zaméstnancii. V soucasné dobé€ jsou velmi aktualni témata rozvoje pracovniho
kolektivu, skupinové koheze a spoluprace na riznych urovnich firemni organizace.
Moderni personalni fizeni zhodnocuje moZznosti, jaké pfindsi do tymu jednotlivy

pracovnik a snazi se zapojit veskery potencidl, aby vytvofili vhodné prosttedi pro
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vzajemnou spolupraci. Dosahuje toho pomoci znalosti soucasnych motivacnich
teorii spolu a schopnosti ovladat zpusoby, jak je zapojit do praxe (Tureckiova,
2004). Jednotlivé intervence vSak nemohou mit objektivni vliv samy o sobé, ale
vzdy se manifestuji na subjektivni rovin¢ daného pracovnika, proto zakladni roli v

pracovni vykonnosti hraje pracovni motivace.

1.2 Motivace

Pojem motivace oznacuje ,,proces spousténi, zaméfeni a regulace aktivity ¢lovéka
na objekty a cile. Motivace vychazi z dynamiky vnitinich hnacich sil ¢lovéka, které
ovliviiuji aktivitu jedince. Motivované jednani je vn&jSim projevem vnitini
dynamiky a je ovliviilovdno smérem, zaméfenim a udrzovanim téchto hnacich sil
(Pauknerova, 2006). ,,Motiv je spoustéci silou popuzujici psychickou tendenci
osobnosti  k odpovidajici aktivité, kdy proces motivace zahrnuje prozitek
konkrétniho nedostatku ¢i piebytku a také specificky cil, na ktery 1ze napéti vzniklé
narusenim rovnovahy organismu odstranit.” (Cakirpaloglu, 2012, s. 180). Clovék
jako druh projevuje urCité vrozené motivace, mezi néz lze zafadit fyziologickou
homeostazu organismu a tendence K ziskavani pfijemného a vyhybani se
nepiijemnému (Nakonecny, 1998), tato lidska tendence pro preferenci uréitych

stimuld vedla k Sirokému rozpracovani motivace v ramci oboru psychologie.

Motivace je proces a zahrnuje dil¢i kroky. Schéma volni regulace jednéni vychazi
z ur¢itého prozivaného motivacniho napéti, jez uz obsahuje védomi cile, na néz
navazuje rozvaha o prostfedcich a disledcich zamySleného jednani. Az pokud je
rozvaha zhodnocena, uskuteCiiuje se program jednani, ktery zapocne vlastni
chovani. Vede to pak k mezilidskym odliSnostem, pficemz projevy lidskych motivii
se v ruznych kulturach lisi, ale i v ramci stejné kultury jsou ruzné u jednotlivych
osob. Rozmanitost podporuje fakt,ze stejné motivy se mohou projevovat odlisnymi
zpusoby chovani, pficemz ve stejném chovani mohou byt obsaZeny rtizné motivy, a
motivy se mohou projevovat i skryté, nevédomky a kazdy akt chovani muze byt
projevem 1 nékolika motivii najednou (Nakonecny, 1998). Tyto poznatky tak

naznacuji, Ze je velmi obtizné zkoumat motivaci piimo z chovéani a Ze je nutno
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vyuzit metody, kde budou lidé sami hodnotit vlastni motivaci pomoci nepfimych

otazek.

1.2.1 Motivace pracovniho jednani

Pracovni ¢innost mize uspokojovat fadu potieb, od potieb zakladnich, materialnich,
pfes potieby socidlni a potieby uznani az po seberealizaci vlastni osobnosti. Z
potieby jako zdroje motivace vychazi fada motivacnich teorii. Ochota vykondvat
praci je uzce ovlivnéna pracovni motivaci. ,,Potfeby piedstavuji onen fundament, na
némz se vytvaii veSkeré chovdni a veSkerd psychickd cinnost Clovéka vcetné
mysleni, emoci a vile. Motivace neexistuje bez potieb, které spocivaji v jejich

zakladech.” (Nakone¢ny, 1998, s. 110).

,»Vzajemnou zavislost vykonu, schopnosti a motivace vyjadiuje vzorec

V =f(S.M)

kdy

\Y je uroven pracovniho vykonu (z hlediska kvantity i kvality)
S jsou schopnosti ¢loveéka-pracovnika

M je jeho motivace

Ze vzorce je ziejmé, ze budou-li schopnosti nebo motivace rovné nule, bude vykon
také nulovy." (Pauknerova, 2006, s. 173). Celkova pracovni motivace vsak je
komplexné&jsi, jelikoz je vymezena nejen osobnostnimi charakteristikami
zamestnance, ale také ukolem, prostfedim, ve kterém prace probiha, a tato interakce
vSech faktorti pak tvofi onu spojnici v pracovni motivaci, kterd se projevuje na

pracovnim jednani a motivaci k vykonu (Chmiel, 2008).

12



1.2.2 Vykonova motivace

Vykonovad motivace je podminovana mnoha faktory, pfiCemz na vykonovou
v ramci primarni socializace v rodin¢ a dalsich blizkych socialnich skupinach. Tento
zaklad si pracovnik pfinasi z détstvi, kdy byl ovlivnén vychovou, a posléze, v
dospélém Zivoté svou potiebu realizuje na vlastni aktivité a tendency K vlastni praci,
coZ mu pfinasi dalsi ovlivnéni své= aspirace, naptiklad piejimanim ptistupu dalsich
spolupracovnikii. Aspiracni uroven jedince ukazuje nakolik ma stanoveny naroky na
svou praci (Provaznik, Komarkova, 2004), coz poukazuje na uroven ctizadosti
daného jedince. Vykonova motivace vsak nebere aspiraci jako jediny vliv, ktery
podminuje tendenci k pracovnimu vykonu, ale jednoduse ji vymezuje jako potiebu
uspéchu a pottebu vyhnout se neuspéchu, kdy vzajemné plsobeni téchto faktora
ukazuje na vlastni motivaci jedince. Oba tyto faktory jsou pfitomny u kazdé osoby,
svoji roli pro dal$i chovani hraje zejména trovenn a pomér jednotlivych faktort
(Pauknerova, 2006, s. 173). Nakone¢ny (1998) zduraziuje nutnost harmonie mezi
jednotlivymi potiebami Uspéchu a zamezené neuspéchu, jakoZzto idedlniho stavu,
kdy jednotlivé potteby adekvatné spolupracuji na konkrétni situaci. Autor vSak také
poukazuje na existenci osob, které maji disbalanci mezi témito slozkami vykonové
motivace. Zejména v piipadé¢ dominantni role tendence vyhnout se netispéchu pak
pracovnici voli ukoly pfili§ jednoduché, které jim nekladou adekvétni vyzvy nebo
naopak ukoly extrémné slozité, jejichz zvladnuti je nad hranici zvladnutelnosti, coz
potom pracovnici vyuzivaji jako svou vymluvu. Pracovnici s idealni vykonovou
motivaci pouZivaji oboje tendence, jak vyhnout se neuspéchu, tak i dosdhnout
uspéchu, rovnocenné¢ a nemaji jednostrannou preferenci, jelikoZ uZivaji obé

tendence vhodné k dané situaci (Vyrost, Slaménik, 2008).

1.2.3 Zdroje motivace

Zdrojem motivace ¢lovéka muze byt jakykoliv podnét, kazdy ma odliSnou pfic¢inu
svého jednani, kterd je pfistupna a pochopitelnd jen jemu samotnému. V rdmci

psychologii prace se autofi snazi motivy lidského jednani kategorizovat. Lze je tak
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hodnotit pomoci nékolika kategorii, mezi nejdilezitéjsi vSak patii délba podle jejich

vychoziho pivodu (Nakonecny, 1998) na zdroje motivace:

biologické - zde fadime zejména jidlo, piti, teplo, spanek, tedy potieby bez nichz by
jedinec nedokazal ptezit a které jsou nezbytné pro kazdého, at' uzZse mezi  sebou

lid¢ interindividualné li§i v mife, jakou tyto potfeby uskutecnuji

ekonomické - mezi zdroje motivace ekonomického plivodu tadime potieby
vlastnictvi, spojené s konzumem, resp. soucasnou konzumni dobou, kdy jednotlivé
vlastnictvi danych statkt umoznuje dosahovat libych zazitkli a také poukazuje na

Statusové postaveni, tedy i uréitou miru obdivu a respektu ziskanou od druhych

psychologické - motivy vychdzejici z potieby mezilidskych vztahl, spada sem
lidské jednani, jez je podnécovéno socidlnimi vztahy, zejména pak potiebou

dobrého sebehodnoceni, na ¢emz se podili zejména touha po uznéni, obdivu a lasce

Nelze se v ramci kapitoly o zdrojich motivace nezastavit u zasadniho vlivu, jimz je
rodina. Rodina hraje zasadni roli jako prvni a hlavni zdroj informaci o svété a jeho
principech. Rodice tak pokladaji zdklady pro dalsi pracovni a vykonovou motivaci,
kterou podnécuji a pomahaji ziskat potiebné kompetence. Casté vystaveni
naro¢nym, avSak zvladnutelnym ulohdm, dodavé ditéti védomi vlastni kompetence,
vytvaii a udrzuje stabilni a zdravé vysokou hladinu sebevédomi, ktera pak piinaSeji

potencidl Celit a odolavat dal§im naro€nym vyzvam v Zivoté jedince. (Paulik, 2010)

Psychologicti vyzkumnici se dale snazili mezi faktory motivace nalézt vyznamna
pravidla a uspofadat je do obecné hierarchie, coz vedlo ke konstrukci mnohych
modeld. Nejvyznamnéj$i model hierarchie potieb lze spatfovat v jiz klasické
Maslowové pyramidé potieb, vytvorené uz v roce 1954, ktera déli motivy do jasné
hierarchie, podle sily a potieby uspokojeni (Vysekalova, 2011). Tato pyramida za
zakladni povazuje biologické potieby, které zajistuji aktualni preziti a jsou spolecné
vSem Zivocichim, mezi néZ patii potfeba obZzivy, spanku ale i vzduchu. V druhém
stupni pyramidy spatfujeme potiebu bezpeci, kterd zajistuje dlouhodobéjsi uroven
preziti a vede k moznostem psychické a fyzické relaxace bez nutnosti byt ptfipraven

reagovat na vyvoj aktualni situace ve svém okoli. Tteti patro obsazuje potieba
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sounalezitosti a lasky, kterd vede ke snaze obklopit se osobami, k nimiz mame
pozitivni vztah, se kterymi lze sdilet své emoce, byt pro né¢ a mit je k dispozici v
piipadé potfeby. Dalsi uroven potfeb poukazuje na vyznam mezilidského uznani a
ucty, jelikoz lidé vykazuji potiebu byt akceptovan druhymi, zachovavat si svou
sebetctu na zakladé postoje a hodnoceni druhych osob. Alternativné se sem (napf.
Vysekalova a kol.,, 2012) zahrnuji také kognitivni a estetické potieby, které
vychézeji z lidské tendence porozumét svétu a ovliviiovat jej ke svému idealnimu
obrazu. Nejvyssi potiebu, kterou Maslow umistil na vrcholek pyramidy, definuje
jako potfebu seberealizace. Jako seberealizaci chape potencial vyuzivat své
moznosti a dispozice na maximum. (Vysekalova a kol, 2012). Clovék tak ma
potiebu realizovat své schopnosti na konkrétni praci a ¢innosti. Nékteré tyto potieby
jsou v ramci niz8ich pater zachovavany i u zivocichd, pii¢emz dosazené patro se 1isi
podle evolu¢ni Grovné konkrétnich Zzivocicht, ale vys$i potieby, tzv. socialni,

popsané na nejvyssich urovnich Maslowova modelu motivace jsou jiz pfitomny

vyhradné hlavné u ¢lovéka.

Obrézek 1: Maslowova pyramida potieb

7N

/

/

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat

viastni potencial

Estetickeé potieby:
potreby symetrie. fadu a krasy \
t \
Kognitivni potFfeby: \\

potfeby védét, rozumét a zkoumat e

Potreby uznani:
potfeby dosahnout aspéchu, byt kompetentni.

ziskat souhlas a uznani \
PotFfeby sounalezitosti a lasky: \
potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpecdci

Fy=ziologickeée potreby: hlad, Zizen apod.

Zdroj: Vysekalova (2011)
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Prace tak ptesahuje vSechny zdroje motivace a tvoii pro Clovéka vyznamnou
moznost, jak se uzivit a zaroven se realizovat. Jak se vSak prace podili na samotné
motivaci? V diskuzi o ptivodu motivii se mizeme v literatuie (Cakirpaloglu, 2012)
dozvédét zejména o orientaci na vnitini ¢i vnéj$i motivy. Vné&js$i motivy prace jsou
dilezité pii uspokojovani materidlnich potieb ¢loveka, zatimco jako vnitini motivy.
Tento motiv pouzila i Herzbergova pracovni teorie motivace, zniz zejména i
vychézi souCasna literatura managementu (Pauknerova, 2006). Dle ptivodu motiva

1ze motivaci pro schemati¢nost rozd¢lit na dveé skupiny

extrinsickd motivace, kterd je spojena s faktory pracovniho prostredi, jako je mzda a
odmény, ale také s uspokojovanim jinych potfeb. V souvislosti s pracovnim
prostfedim jsou naptiklad socialni potfeby uspokojovany piipadnymi pozitivnimi
vztahy se spolupracovniky a potieba sebepotvrzeni vyplyva ze své uziteCnosti pro

spole¢ny vykon prace, a tim uspokojuje potiebu udrzeni vysoké sebehodnoty.

intrinsicka motivace, kterd je spojena s uspokojenim zprice, a pocity, jez
vykonavani prace ma na lovéka. Clovéka zde motivuje samotna &innost a uplatnéni
vlastnich schopnosti ji feSit, je spojena s dalSimu pocity odpovédnosti a
kompetentnosti. V praci si jako intrisickou motivaci také mohou lidé kompenzovat

svou potiebu seberealizace, ale také potifebu pro moci (Tureckiova, 2004).

Obrazek 2: Pfevedeni Herzbergovy teorie na personalni préaci ve firmé

Hygienicke faktory Motivatory
prevence pracovni nespokafenost _ Zajisténi pracovni spokojenost

= firemni politika = pracovni uspechy
— kompetentnost nadfizenych pracovniki - moZnost odbomého a kariémiho sty
— wztahy s nadiizenym, spolupracovniky — LZnani

a podiizenymi — odpovédnost
— pracovni podminky — osobni rozvoj
= mzda
— jistota pracovniho mista
— bezpednost a ochrana zdravi pfi praci

-4 >
Vysoka Pracovni nespokojenost o Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: Tureckiova (2004)
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Vyznam pro dobré fungovani ve firm¢ chape Tureckiova (2004) jako soubéh nékolika
vlivli, mezi nimiz autorka zduraziuje vliv dobrého poznéni svych spolupracovniki, coz
muze umoznit identifikovat jejich zakladni motivy. Toto se mize hodit jak pro
hierarchicky srovnatelné zaméstnance, jejichz motivy umoziuji 1€pe poznat vzajemné
interakce, pomoci nich by druhy ziskal moznost pochopit jejich hodnoty a potieby, tak
pro management, ktery tak muze vytvofit sofistikovany systém zalozeny na znalosti
motivace danych pracovnikli. Vyznam ma spojovani motivacnich prvki jednotlivea do
komplexu, ktery by mél vyznam pro vSechny zaméstnance. Idedlnim zplsobem jak
pozitivné ovlivilovat motivaci je zapojeni motiva¢niho systému do dal§ich principt
firemniho fungovani, at’ se jedna o dalsi systémy vzdélavani, ¢i principy, na nichz je
postavena firemni komunikace. Snaha o zlepSeni vykonnosti pouze pomoci
motivacnich benefitli vSak sama nedokdze ovlivnit celkovy pracovni vykon, proto je
tteba pii zvySovani motivace dbat i na dalsi kompetence pracovniki a zlepSovani jejich

pracovnich podminek.

Obrazek 3: Pracovni spokojenost a jeho role v procesu prace

Organizaéni faktor

* mzda

vydélek

® price sama

® pracovni podminky \
) X

Skupmové faktory
* spolupracovnici ¥ Pracovni spokojenost

* kontrola

Osobnostni faktory

absentismus

Zdroj: NAKONECNY. M. Socialni psychologie organizace. 2005. s. 112.
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1.3 Zdroje motivace a benefity

Finan¢ni odména za mzdy 0zce souvisi s vnéj§i motivaci. V zakoniku prace je
formulovéna jako odména podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych
pracovnich vysledki. SlozZitost, odpovédnost a namahavost prace se posuzuje
podle vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon této prace,
podle slozitosti predmétu prace a pracovni ¢innosti, podle organiza¢ni a fidici
naroc¢nosti, podle miry odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost, podle fyzické,
smyslové a duSevni zaté¢ze a plsobeni negativnich vlivi prace. Pracovni
podminky se posuzuji podle obtiznosti pracovnich rezimil vyplyvajicich z rozvrzeni
pracovni doby, naptiklad do smén, dnli pracovniho klidu, na préaci v noci nebo préci
ptescas, podle Skodlivosti nebo obtiznosti dané pisobenim jinych negativnich vlivl
pracovniho prostfedi a podle rizikovosti pracovniho prostiedi. Pracovni
vykonnost se posuzuje podle intenzity a kvality provadénych praci, pracovnich
schopnosti a pracovni zplsobilosti a vysledky prace se posuzuji podle mnozZstvi a

kvality. (Zakonik prace)

Spravedlivé ohodnoceni je diileZitym motivacnim zdrojem. Vyznam potvrdil John
Adams v roce 1965, kdy zveiejnil svou teorii spravedlnosti. Ta vychazi z hodnoceni

spravedlnosti odmény na zakladé dvou hlavnich kritérii (Tureckiova, 2004):

1) srovnatelnosti na zaklad¢ subjektivniho vnimani spravedlnosti odmény za

odvedeny vykon

2) subjektivniho vnimani spravedlnosti rozdéleni odmén za praci mezi jednotlivé

zameéstnance.

Mezi nefinanéni odmény lze tadit benefity, které jsou v soukromém sektoru zavislé
na nabidce zaméstnavatele. Vycet nejvyznamnéjSich oblibenych benefitii piinesl

pravidelné potfddany prizkum Svazu primyslu a dopravy (spcr, 2012). Mezi
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nejoblibengjsi danoveé zvyhodnéné benefity pocitd vzdélavani, stravenky a penzijni
pfipojisténi. Do kategorie spokojenosti s nefinanénimi odménami lze fadit i nadhrady,
cestovni naklady, pfiplatek na stravu, které mohou byt oblibenym bonusiim, jez
podnécuji ochotu pracovat na ukolech mimo pracovisté. Poukazovano je i na

odmény za pracovni pohotovost, jejich vySe a naroky, které to na pracovnika klade.

1.4 Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou vyznamnym faktorem, jez se podili na psychickém stavu
pracovnikli. Podminky pii vykonu prace jsou tématem, jemuZz se vyraznou merou
vénuje psychologie prace o organizace z davodi mozného pozitivniho ¢i
negativniho vlivu na pracovniky, zejména jejich vykonnost, spokojenost a
spolehlivost. I v pfipad¢€, ze pracovni podminky nezasahuji ptimo do vykonu préce,
je vhodné se jimi zabyvat pro vétsi komfort zaméstnancti, ktery se pak miize projevit

na lepSim postoji k praci a niz§im absenterizmu (Kocianova, 2010)

Pauknerova (2006, s. 116) popsala nésledujici podminky pracovniho prosttedi:

e prostorové, funkéni a estetické podminky pracovisté
e fyzické podminky prace

e stav a funk¢nost techniky a pracovnich prostiedkt

e bezpecnostni podminky prace

e organizacni podminky prace

e zdravotni a socialni péce o zaméstnance

e hygienické podminky

socialné-psychologické faktory pracovniho prostredi.

Jednotlivé podminky prace mohou vykazovat negativni disledky na ¢loveka dle
miry duasledkt, které ptindsi. Pauknerova (2006) uvadi rozdéleni podminek

pracovniho prostiedi na tf1 zdkladni Grovné: Nepfijemné pracovni podminky, které
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nezpusobuji zhorSeni pracovniho vykonu, ale mohou mit negativni vliv na pracovni
postoje zaméstnancl.. Rusivé pracovni podminky, které maji za nésledek snizeni
pracovniho vykonu, a které mohou byt svym piivodem socialné-psychologické nebo
vychéazet z rusivého prostiedi pracovisté. Skodlivé podminky jsou nevhodné pro
praci, jejich nasledkem moZe dojit k poskozeni organismu. Casto se vyskytuji
nemoci z povoléani, které zpusobuji fyzikalni, chemické a biologické faktory, jako

jsou chemikalie, plyny ¢i extrémni hluk.

Prace vyvojového centra na zaméstnance klade vysoké naroky, pracovnik se tedy
mize snadno ocitnout ve stresu. Zatéz presahujici unosnou mez z hlediska
adaptacnich moznosti, kterou nazyvame stres, pak ma spojitost se zménami
V hormondlnim, imunitnim i obéhovém systému. Tato evolu¢ni reakce, zamétena na
obtizné, ohrozujici a rovnovahu naruSujici situace, je se zaméstnanim
neodmysliteln¢ spojena. Stresové situace vznikaji pfi rozporu mezi expozi¢nimi a
dispozi¢nimi faktory, kdy expozi¢ni znaci kladené¢ naroky, zatimco dispozi¢ni
obsahuji naSe moZnosti. Stresory miiZzeme dale dé¢lit na stresory realné (aktudlné
ohrozujici situace v zivot¢) a potenciondlni (které jsou vytvafeny na zakladé
subjektivnich hodnoceni, osobnostnich charakteristik a zplisobu vyrovnavani se se
zatezi (Paulik, 2010). Pracovni prostfedi by mélo zamezit vzniku stresord, které maji

vliv na motivaci, vykonnost i kreativitu (Mumford, 2011).

1.5 Pracovni faktory

V této cCasti prace se budu veénovat jednotlivym faktorim, jeZ jsou v odborné
literatuie zpracovany v kontextu pracovni psychologie a jez jsou uvadény do vztahu
s pracovnim vykonem a motivaci k pracovni ¢innosti. Pracovni ¢innost je komplexni
celek jednotlivych ukont, které jsou z velké miry standardné optimalizované na
jednotlivé etapy pro co nejvétsi vykonnost. Teorie motivace se zabyva jak lidskou
motivaci, vychazejici z niternych piesvédceni, tak klade diraz i na motivacni
faktory, reflektujici organizacni kontext v prace - a vymezujici jednotlivé podminky
prace. Lze mezi nimi najit mnoho skupin, od fyzikdlnich podminek na pracovisti,

ovlivitujicich komfort pracovnika, po motivaéni balicky benefiti, které maji
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zvednout moralku a slouzi jako odména. Motivace v pracovni psychologii vSak
slouzi k ovlivitovani ptistupu jednotlivce, jeno ochoty pracovat. Tyto charakteristiky
vychézeji z jeho pfistupu k praci jako takové, ¢imz se mini mira souladu s pracovni

naplni, tak i postoj k samotnému vedoucimu pracovniku (Tureckiova, 2004).

1.5.1 Spolupracovnici a kolektiv

Pracovni kolektiv pro jedince hraje roli vyznamné socialni skupiny, ke kterému ma
vytvoreno nejen smluvni, ale i socidlni pouto. Vytvari socidlni pozadi k prostiedi, ve
kterém jedinec travi vyraznou ¢ast svého zivota. Tyto socidlni stimuly maji zdsadni
vliv na na§ individualni psychicky zivot. Clovék je z vyznamné &asti definovan
socializaci, ktera probihala v rodiné¢ a blizkych, vyznamnych rolich jedince ve
spole¢nosti. Socialni kognice a emocni inteligence hraji vyznamny vliv, jemuz se v
psychologii prace zacina vénoval stale vétsi prostor (Arnold, 2005). Kolektiv hraje
vyznamnou roli jako jeden ze zdroja stresort, ktery vychézi z pracovniho prostiedi.
Tento vyznam se zrcadli ve vyznamu, jaky pro nds hraji socidlni instituce.
Socializace se zde chape jako "proces osvojovani si zptisobli chovéni a seznamovani
se s kulturnim prostfedim, osvojovani si spolecenskych norem a plné pfizptisobeni

se spolecenskému zivotu" (Vyrost, Slaménik, 2008).

Jako stéZejné pro pracovni motivaci spatifujeme vliv malych socidlnich skupin, jejiz
Clenem jsme bezprostfedné od narozeni a do kterych jsme organizovani po celou
¢ast naSeho zivota. Mald socialni skupina se vymezuje jako "ur€ity pocet lidi, ktefi
maji néco spolecného" (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 321). Tyto skupiny pro ¢lovéka
hraji zasadni roli jako vymezovatel¢ socializace a ovlivilovatel¢ sociokulturni
identity a pravidel socialniho chovani. Jednotlivé role ve skupiné podminuji
kontakty s ostatnimi lidmi, které jedince uci schopnostem uzite¢nym pro Zivot, jako
je schopnost kooperace, feSeni konfliktd, ovliviiovani ostatnich, schopnost
ovliviiovani odolavat a dalsi dovednosti, ¢asto oznaCované soft-skill. Tyto
kompetence nejsou podminény vyukou, ale zkuSenosti, jakou jedinec ziskava v
ramci blizkych interakci, at’ se jedna o rodinu, vrstevnickou skupinu, Skolni tfidu ¢i

jiné socialni skupiny, jejichz byl ¢lenem (Vyrost, Slaménik, 2008). Koheze
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pracovniho Kkolektivu také udava postaveni ve firmé¢ a skrze mezilidské vztahy
¢lovek ziskava urcitou pozici v kolektivu, kterd se zaklada na jeho interakcich s
ostatnimi a v piesvédceni, které o ném ostatni maji. Tyto pfesvédceni pak hraji roli
pii pfisouzeni kompetenci a mohou tak ovliviiovat roli v tymu a jeho postaveni ve

skuping, jez se pak podili na vymezeni pracovnikova sebevédomi (Paulik, 2010).

1.5.2 Kompetence

Vyznam kompetence miizeme spatfovat v ramci jakékoliv pozice ve firm¢. Definice
kompetence 1ze shledavat v ¢eském slové zpiisobilost a jejich vymezeni urcuje, co
by pracovnik mél byt schopen zvladnout (NUV). Kompetence Ize vymezit jak po
odborné strance, kdy tyto kompetence obsahuji specifické dovednosti, které¢ se
pracovnik osvojil béhem svého studia a praxe. V rdmci automobilového primyslu
jde o technické dovednosti, které se manifestuji v potencialu adekvatné hodnotit a
zpracovavat otazky, ve kterych je nutno analyzovat a propracovavat specifikace
automobilu a moznosti dalsiho potencialu onoho vozu, potencionalné¢ vhodného k
projektovani. Odborné kompetence tedy po odborné strdnce piedstavuji napf.
orientaci v technické dokumentaci, volbu postupu prace. Tyto pozadované
dovednosti hraji vyznamnou roli pfi hodnoceni adekvatni naro¢nosti vlastni prace,

jez je zésadni predpokladem vysoké pracovni motivace, jak uvadim vyse.

1.5.3 Vedouci pracovnici a kolektiv

Firemni prostfedi funguje ve vztahu vzdjemné hierarchie. Existuje vice mozZnosti
interakce mezi podfizenymi a nadfizenymi, vZzdy vSak jsou pfitomny mezilidské
vztahy, které zde piisobi. Rizeni pracovnikii se potyka snutnosti kontroly a
poskytnuti dostate¢né autonomie, zptsob realizace této kontroly miize vytvaiet mezi
zaméstnanci stres a ovliviiovat jejich chovani a vnimani prace jako zatéze (Paulik,
2010). Negativni vliv na vykon miiZze mit také nutnost kooperace pii vzdjemné

nevraZivosti mezi pracovniky. Takové prostfedi vzajemné nedivéry ovliviiuje jak
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samotny pracovni proces, tak i hodnoceni pracovnich podminek a negativné se

odrazi na pracovni motivaci.

1.5.4 Vybavenost pracovnich prostor

V literatute lze zjistit jednoznacné zavéry, ze Spatné pracovni podminky mohou mit
velmi negativni dopad na produktivitu. Tyto zavéry hovoii o Spatném vybaveni
vzhledem ke kvalit¢ prostifedi, ale existuji i technologicky Spatné pracovni
podminky, kdy pracovnici jsou limitovani nedostatky a neadekvatnosti pracovniho
vybaveni. V technologické firmé jsou jako zdkladni vyrobni prostfedky vyuzivany
nejnovejsi informacni technologie a technologicky pokrocilé stroje, které jsou velmi
nakladné. Pracovisté musi byt spliiovat vhodné prostorové a funkéni feseni, které
bude odpovidat jak potfebam samotného pracovnika, tak spravnému vyuziti
pracovniho prostoru (Pauknerova, 2006). Pracovisté tedy musi byt uzptisobeno, aby
bylo vhodné pro kazdého pracovnika, coz se tyka zejména vysky pracovni desky a
dosahu jednotlivych ovladacich prvkii. Pracovisté tak nutné musi poskytovat jak
pohodli, tak zaroven poskytovat moznost vhodné vykonavat pracovni pohyby.
Existuje velké mnozstvi dalSich faktorti pochézejicich z fyzikalni oblasti, které
mohou spoluptisobit. Mezi ty zdsadni se povazuji hlavné limity pro hluk, ktery pfi
dlouhodobé expozici ma negativni vliv jak na psychické, tak na télesné zdravi.
Zaroven se jako zasadni povazuje vliv spravného osvétleni, zejména pokud se jedna
o misto Spatn€ ¢i nerovnomérné osvétlené. Jakékoliv odchylky od ideédlnich
svételnych podminek vSak miize hrat negativni roli, jelikoz presvétleni vyvolava
unavu oci, ktera se miize negativné podilet na pozornosti a potazmo vykonnosti

(Vyrost, Slaménik, 2008).

V soucasné dobé jsou hlavné v ramci technickych profesich stale vice vyuzivany
stroje a informacni systémy, s nimiz musi byt pracovnici schopni kooperovat.
Interakce s technickymi prostfedky zahrnuje zejména tii zékladni faze, jakymi jsou
zaddvani a implementace informaci, potiebnych pro iniciaci tkond. Jakmile
technické prostfedky obdrzi relevantni data, zapocnou zpracovani a vyhodnocovani

informaci (Pauknerova, 2006). V idealnim ptipad€ jsou potom stroje schopny
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provést pozadovany ukon. Tento proces je nutno nastavit pomoci zadanych
parametrid a stadle vice tak jsou vyuzivani odbornici na konkrétni technické
prostiedky. Znalost a schopnost ovladani danych zafizeni jsou jiz zdkladnim
pozadavkem na relevantni pozice, presto vétSina pracovnikl je prostymi uzivateli,
ktefi nemaji pfistup do programovani a konfigurace techniky. Automobilovy
primysl se vSak vyznacuje vysokym pocétem specializovanych strojii, pfi¢emz zde
byla vyuzita prvni specializovana automaticka roboticka linka, kterou v roce 1961
vyuzil General motors v Ewing Township. V soucasnosti jsou roboti vyuzivani v
mnoha dalsich oblastech a jejich rozsifeni se stale zvétSuje, v roce 2011 jiz bylo
prodano celosvétové jiz 165000 pramyslovych roboti (FCC Public). Vlastni
projektovani a vyroba prototypl je vSak stale jesté z velké ¢asti manudlni praci. Zde
je proto vice nez kde jinde nutno brat ohled na souhru téchto dvou pftistupti, a tedy i

zpusob jak spolupracovat.

1.5.5 Napln prace

Népln prace a jeji zajimavost a zdbavnost méa vyrazny vliv na pracovni motivaci a
tendenci se seberealizovat ve své praci. Existuje mnoho charakteristickych typi
vykonavané prace, kterou neni mozno teoreticky obsahnout. Zékladni rozdéleni
pracovni Cinnosti 1ze pojmout podle charakteru provadéné prace na (Pauknerova,

2006, s. 153 - 154):

Prace prevazné svalova - existuje zde zejména zaté¢Z na muskuldrni soustavu, lze

pozorovat velkou spotiebu télesné energie, pomoci niZ lze namahavost kvantifikovat

Prace prevazné smyslova - jeji zdklad tvofi neuropsychické schopnosti percepce a
zpracovani smyslovych stimulti, Nelze ji objektivné kvantifikovat z biologickych
projevu téla, ale vzhledem k charakteru 1ze pojmout na zaklad¢é pozornosti a dalSich

zménach v psychickych procesech

Préace ptevazné dusevni - je jiz vdzdna na schopnost vyssi duSevni Cinnosti, zejména

pak mysleni a rozhodovani, jakoZto komplexni projevy mozkovych procest. Jejimi
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ptedpoklady jsou celé komplexni procesy, jako je pozornost, odolnost proti zatézi,

volni schopnosti a usili

Préace ptevazné ve styku s lidmi - jedna se o komplexni ¢innost, kterd zahrnuje nejen
smyslovou, ale i duSevni ¢innost. Mezilidska komunikace také klade velky diraz na
vyzralou a stabilni osobnost vSech pracovnik. Namahavost se pak také muze
projevit v samotném duSevnim stavu pracovnikii, zejména v radmci zhorSené

mezilidské komunikace 1 osobnostnich zmén.

1.5.5.1 Zajem o pracovni ¢innost

Automobilovy svét je ladkadlem pro mnohé, a snadno si lze predstavit nalezeni
uspokojeni v samotné naplni prace (srov. Nakonecny, 1998). Budeme vychazet
z dojmu, ze napln prace ve firm¢ je zajimava a kreativni, alespoil ve srovnani
S jinymi, manudlnimi ¢i stereotypnimi ukony. I zde vSak existuje rozd¢leni uloh, kdy
jednotlivei délaji pfesné danou praci, jejiz vybeér nemusel vychazet z vlastni
motivace zameéstnance. Spokojenost s naplni prace, ale také moznost se k ni
vyjadrit, je dulezitym predpokladem pozitivniho postoje a motivace. V praci také
muze vzniknou spojeni nedostatecné informovanosti o pracovnich postupech
srizikem mozZznych Skod pfi chybném postupu. Nesoulad mezi osobnostnimi
dispozicemi a podminkami prace také vede k zvySené pracovni zatézi, (Hladky,

1993) charakterizované vysSim stresem a hor§im psychickym stavem.
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EMPIRICKA CAST PRACE

2. CIL VYZKUMU A HYPOTEZY

Prace se zabyva spojitosti mezi pracovnim prostifedim ve firm¢é a pracovnimi
charakteristikami zaméstnanct. Cilem prace je popis aktudlniho stavu ve firm¢, ktery
bude moci nastinit silné¢ a slabé stranky v pracovnich faktorech, coz poskytne firmeé
potencionalni zpétnou vazbu, vhodnou pro dalsi intervence. Druhym vyzkumnym cilem
je zkoumat spojitost mezi hodnocenim jednotlivych faktorti pracovnich podminek
pomoci dotazniku pracovni spokojenosti, ktery uvedu do souvislosti s otdzkami na
vykonovou motivaci. Konkrétni otdzky se zamétuji na piivod motivace a na tendence,

jak plnit konkrétni tilohy.

2.1 Vyzkumné otazky

VOI: Existuje souvislost mezi hodnocenim celkové pracovni spokojenosti s pracovnim

prostiedim a pocit'ovanou pracovni motivaci u zaméstnanct?

VO2: Existuje spojitost mezi jednotlivymi socidlné¢ podminénymi subkategoriemi

pracovni spokojenosti a motivacni tendenci vyhybat se neuspéchu a snahou o tspéch.

VO. 3: Jaké faktory pracovni spokojenosti maji vliv na celkovou pracovni spokojenost?

2.2 Hypotézy

H1: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky vyznamném vztahu

s motivacni tendenci ocekavani uspéchu v novych ukolech.

H2: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky vyznamném vztahu

s motivacni tendenci k vnitini odpovédnosti za pracovni uspechy.
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H3: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky vyznamném vztahu

s motivacni tendenci ke klidnému a soustiedénému provadéni pracovnich ukolt.

H4: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky vyznamném vztahu

s subjektivni preferenci tikold, které maji velké naroky.

HS5: Subkategorie uznani dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni

tendenci ocekavani uspéchu v novych ukolech.

H6: Subkategorie vedeni dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni

tendenci ocekavani ispéchu v novych tkolech.

H7: Subkategorie spolupracovnici dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném vztahu

s motivacni tendenci ocekavani uspéchu v novych ukolech.

HS8: Subkategorie prace samotnd dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném vztahu

s motivacni tendenci o¢ekavani spéchu v novych ukolech.

27



3. METODIKA

3.1 Metody a techniky sbéru dat

Bakalatska prace bude zpracovana kvantitativnim piistupem, kdy bude vyuzita metoda
dotaznikového Setfeni u zaméstnancti firmy BENET AUTOMOTIVE s.r.o. Uzity
dotaznik obsahuje otazky standardizovaného dotazniku Job Satisfaction Survey
(Spector, 1985), ktery je zaméfen na zjiStovani pracovni spokojenosti s jednotlivymi
faktory pracovniho prostfedi. Tento dotaznik dopliuji otazky vlastni konstrukce
(dostupny v pfiloze), kde jsem vychazela z teoretické casti prace, konkrétné z
jednotlivych teoretickych vychodisek pracovni motivace, kde respondenti hodnoti své
postoje ke konkrétnim aspektim vykonové motivace. Tyto otazky jsou dale doplnény
zakladnimi demografickymi udaji jako je pohlavi, vék a délka, jak dlouho zamé&stnanec

pracuje u souc¢asného zaméstnavatele.
3.1.1 Job Satisfaction Survey

Tento standardizovany dotaznik (Spector, 1985), zaméfeny na hodnoceni jednotlivych
faktori pracovni spokojenosti obsahuje celkem 36 otizek (kompletni znéni mého
dotazniku, jehoZz prvnich 36 otdzek tvoii prace JSS je k nahlédnuti v piiloze préce),

které celkove tvori 9 subskal, jimiz jsou konkrétné:

Plat, jez kvantifikuje odménu za praci a pomoci néhoz zaméstnanec zabezpeluje

zakladni potfeby sebe a svych blizkych

Kariérni riist pfinasi urcity aspekt hodnoceni z hlediska moznosti povyseni, coz pfinasi

statusovy i finan¢ni riist a mize mit potencial pro motivaci k podavani vyssiho vykonu

Vedeni obsahuje socialni interakce s vedenim, at’ uz se jednd o piimé zkuSenosti s

konkrétnim vedoucim nebo o zobecnélé postoje k vedeni

Zaméstnanecké vyhody jsou dal$i penézni a nepenézni benefity poskytované

zam¢stnavatelem mimo fadny plat
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Uznani se manifestuje v socidlni interakci s ostatnimi zaméstnanci, at’ zastavaji
jakoukoliv pozici v ramci firemni hierarchie, a ktefi zaméstnanci vyjadiuji své ocenéni

¢1 uznani za kvalitn¢ odvedenou praci a vykon mimo zakladni pracovni povinnosti

Pracovni podminky oznacuji spokojenost s pracovnimi podminkami na pracovisti, coz

zahrnuje jak vybavenost pracovisté, tak uzivané postupy a organizaci pracovni ¢innosti

Spolupracovnici maji vyznamny vliv na spokojenost s pracovnim prosttedim, kdy
kvalita vztahii se spolupracovniky podmiiiuje psychickou pohodu zazivanou na

pracovisti

Prace samotna obndsi prvek samotnych pracovnich ukold, jejich hodnoceni jako

IS4

zajimavé ¢i nezajimavé, coz potencionalné pfinasi vyrazny vliv na pozornost a potéSeni

z vlastniho vykonu préace, respektive umoziiuje se realizovat v konkrétni ¢innosti

Komunikace poukazuje na kvalitu interakci ve firmé, respektive vychazi z zékladnich

pravidel rozdélovani a predavani informaci a firemni kultury v ramci komunikace

Skorovani v jednotlivych otazkach probiha na Sestibodové Skale

1) Rozhodné nesouhlasim

2) Nesouhlasim

3) SpiSe nesouhlasim

4) SpiSe souhlasim

5) Souhlasim

6) Rozhodn¢ souhlasim

Spector vetejné publikuje svilj vyzkumny ndstroj na internetu, kde jsem nalezla
odpovidajici Cesky pieklad od doc. Franka, jez jej pouzil pro vlastni analyzu (Frané¢k,

Veceta, 2008).
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Autor dotazniku klade velky diraz i na jednotlivé subskory, z nichz kazdy subskor
odpovida souctu Ctyfech odpovidajicich otazek. Celkovy skor se vypocitd prostym
souctem vSech polozek. Tyto souCty poukazuji na celkovou dimenzi spokojenosti,
nicmén¢ autor piedklada i odpovidajici hodnoceni spokojenosti ¢i nespokojenosti nejen

u celkové ho skoéru, ale i u jednotlivych odpovédi a subkategorii (Spector, 2007).

Pro jednotlivé otazky urCuje uroven nespokojenosti, pokud respondent odpovi na otazku

pomoci odpovédi 1 - 3, zatimco jako souhlas povazuje otazky 4 - 6.

V réamci jednotlivych subkategorii, které obsahuji soucet ctyi otdzek, mohou
respondenti dosdhnout celkového skéru od 4 - 24 bodd. V tomto piipadé je
nespokojenost vyjadifena hodnotami od 4 do 12, a pracovni spokojenost s hodnocenou
subkategorii je vyjadiena v mezich 16 - 24. Autor v tomto pfipad¢ vyuzit i kategorii
ambivalence, ktera zna¢i nevyhranény postoj k danému tématu, a kterou reprezentuji

hodnoty od 13 do 15.

Celkovy skor se realizoval jako prosty soucet vSech 36 odpovédi, takze jeho rozsah
mohl byt od 36 do 216. V ramci tohoto rozsahu urcil Spector jako pracovni
nespokojenost hodnoty od 36 do 108 a jako pracovni spokojenost hodnoty od 114 do
216. Pracovni ambivalence byla ur¢ena u respondentt, jejichz vysledny skor byl od 109

do 143.

3.2 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor se rekrutoval ze zaméstnanci firmy BENET AUTOMOTIVE s.r.o.,
kterou jsem si vybrala na zakladé dostupnosti. Skrz pracovnika vyssiho managementu
mi byl umoznén pfistup do firmy, kde jsem zadala dotazniky u zaméstnancii v ramci
kazdé smény. Celkovy pocet kompletné vyplnénych dotaznikl ¢ital data od celkem 55

respondentl.
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3.3 Analyza dat

Data jsou zpracovana pomoci statistického programu SPSS. Prezentovana jsou ve form¢
popisnych statistik, grafii a tabulek. Hypotézy byly testovany pomoci statistickych
procedur, pii vyuziti korela¢nich testd a hladiny statistické vyznamnosti Spearmenovy
pofadové korelace jednotlivych vypocti, kde jsou hledany asociace mezi
subkategoriemi jednotlivych faktor pracovni spokojenosti (¢i celkovou pracovni
spokojenosti) ve vztahu k hodnoceni vlastnich motiva¢nich charakteristik vykonu.
Spearmanova korela¢ni analyza mi byla doporucena jako odpovidajici statisticka
procedura, kterd vhodné odpovida charakteru sledovanych dat a rozd€leni normality
mezi nimi. Mezi zakladni principy organizace a ptedstaveni dat budou vyuzity zejména
kontingenc¢ni tabulky a tabulky Cetnosti, nicméné vzhledem k ordinalnimu charakteru
proménnych a zastoupeni jednotlivych hodnot v souboru bude vyuzito také korela¢ni

matice.
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4. VYSLEDKY

4.1 Popisné vysledky

Kompletné¢ vyplnény dotaznik byl ziskdn od celkem 55 respondent. Jednim z
definujicich kritérii bylo 100 % zastoupeni muzi v rdmci souboru. Nelze fici, Ze by toto
bylo tplné typické, jelikoz v automobilovém primyslu ¢asto pracuji délnice, nicméné
charakter zavodu a zaméfeni pravé na prototypy pfineslo takto homogenni soubor. Lze
hledat pozitivum v aspektu, ze do dalSich testi nezasahuje vliv pohlavi a nezkresluje tak

dalsi udaje.

Primérny veék souboru (N=55) byl m=31,09 roku (sd = 7,98), kdy nejmladSimu
zaméstnanci bylo 19 let a nejstar§imu 54. Nejcastéji zastoupenou v€kovou skupinou
byly mod=39 leti, kterych bylo v souboru celkem 6, stfedni hodnota byla me= 29 let.
Tito respondenti byly zaméstnani ve firmé primérn¢ m=4,2 roku (sd=2,31), pticemz
rozsah byl od 1 roku do 8 let. Modus a medidl byly shodné 4 roky, pfiCemz

kontingen¢ni tabulku délky zaméstnani ve firm¢ piikladam v tabulce 1.

Tab. 1: Tabulka Cetnosti délky praxe

Praxe (let) Cetnost % Kumulativni %
1 9 16,4 16,4

2 6 10,9 27,3

3 7 12,7 40,0

4 12 21,8 61,8

5 4 7.3 69,1

6 3 55 74,5

7 9 16,4 90,9

8 5 9.1 100,0
Total 55 100,0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
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Vysledky dotazniku pracovni spokojenosti (viz tabulka 2) pfinesly cenné udaje, piicemz
jiz jednotlivé polozky maji vypovidajici hodnotu o vyzkumném souboru. Shrnuti poc¢tu
zameéstnanct, ktefi v danych polozkach dosahly skorti definovanych jako spokojenost a

nespokojenost shrnuji v tabulce 3.
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Tab. 2: Popisné statistiky souboru dle jednotlivych polozek Job Satisfaction Survey

N praumér | Median | Modus | sd Min | Max
Jsem presvédcen(a) o tom, Ze jsem spravedlivé financné 55 1925 1 1 048 1 3
ohodnocen(a) za praci, kterou délam. ' '
v .n}ér’n zaméstnani jsou moznosti povyseni skute¢né 55 1,01 1 1 1,01 1 3
mizivé.
Muj nadtizeny vykona svoji funkci kompetentné. 55 2,82 3 3 0,39 2 3
Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 55 1,00 1 1 0,00 1 1
POk}ld’ odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzené¢ho 55 6,00 6 6 0,00 6 6
uznani.
xg(r:ril.e mnoho vnitfnich pravidel a nafizeni, kterd ztézuji 55 1,16 1 1 0,37 1 2
Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 55 5,29 5 5 0,46 5 6
Obc¢as mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl. [ 55 1,76 2 2 0,43 1 2
Myslim si, ze komunikace v nasi firme je dobra. 55 3,56 3 3 0,81 3 5
Nartst platu je mizivy a malo Casty. 55 1,00 1 1 0,00 1 1
Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povySeni. 55 6,00 6 6 0,00 6 6
Mij nadfizeny je ke mné nespravedlivy. 55 2,05 2 2 0,56 1 3
Benefity, které u nds mame, jsou srovnatelné s 55 200 2 2 000 2 2
vyhodami u jinych firem. ' '
Nemyslim si, ze prace, kterou délam, je dostate¢né 55 500 5 5 000 5 5
docenéna. ' '
Moje usili délat dobrou praci je malokdy brzdéno 55 256 5 2 101 2 5
zbyte¢nou byrokracii. ' ’
Zjistil jsem, ze kvili neschopnosti svych 55 249 5 2 050 2 3
spolupracovnikl mam vic prace. ' '
Veéci, které délam v praci, me bavi. 55 4,82 5 5 0,72 4 6
Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 55 1,96 2 1 0,84 1 3
Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, ze 55 100 1 1 000 1 1
moje prace je organizaci nedocenéna. ' '
L'id’é zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u 55 5,89 6 6 0,31 5
jinych firem.
Muj nadfizeny se téméf nezajima o pocity svych 55 187 5 2 034 1 2
podtizenych. ’ ’
Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 55 2,00 2 2 0,00 2 2
Lidé, ktefi zde pracuji, jsou malo odménovani. 55 1,00 1 1 0,00 1 1
Mam pftili§ mnoho pracovnich tkold. 55 1,82 2 2 0,39 1 2
Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky. 55 4,82 5 5 0,58 4 6
Mam ¢asto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi firmou. 55 1,91 2 2 0,29 1 2
Jsem hrdy(4) na svoji praci. 55 5,09 5 5 0,29 5 6
Jsem spokojen(a) s moznostmi platového ristu. 55 1,13 1 1 0,34 1 2
Existuji benefity, které nemame, pfestoze bychom je 55 238 3 3 080 1 3
urcité mit meéli. ' '
Mam rad(a) svého nadfizeného. 55 4,78 4 4 0,92 4 6
Mam pfili§ mnoho papirovani. 55 1,89 2 2 0,31 1 2
N%me’m} pocit, Ze mé Usili je odméniovano tak, jak by 55 1,95 5 2 0,23 1 2
méelo byt.
Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni. 55 2,00 2 2 0,00 2 2
V préci je ptili§ mnoho hastefeni a rozepfi. 55 2,04 2 2 0,79 1 3
Ma prace mé tési. 55 5,22 5 5 0,42 5 6
Pracovni tkoly nejsou dostatecné vysvétleny. 55 3,78 4 2 1,47 2 6

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
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Tab. 3: Tabulka Cetnosti celkové miry spokojenosti s jednotlivymi polozkami dotazniku Job
Satisfaction Survey

N | Nespokojeny | % Spokojeny | %
Jsem presvédcen(a) o tom, Ze jsem spravedlivé finan¢né
ohodrf)ocen(a) za praci, kterou délam. 55 95 100,00% 0 0,00%
V mém zaméstnani jsou moznosti povyseni skute¢né mizivé. 55 55 100,00% 0 0,00%
Mij nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 55 55 100,00% 0 0,00%
Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 55 55 100,00% 0 0,00%
Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného uznani. 55 0 0,00% 55 100,00%
Mame mnoho vnitinich pravidel a natizeni, ktera zt€zuji praci. 55 55 100,00% 0 0,00%
Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 55 0 0,00% 55 100,00%
Obcas mam pocit, ze moje prace nema moc velky smysl. 55 55 100,00% 0 0,00%
Myslim si, ze komunikace v nasi firmé je dobra. 55 35 63,64% 20 36,36%
Narist platu je mizivy a malo Casty. 55 55 100,00% 0 0,00%
Ti, kteti dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. 55 0 0,00% 55 100,00%
Mij nadtizeny je ke mné nespravedlivy. 55 55 100,00% 0 0,00%
B_eneﬁty, které u nds mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych 55 55 100,00% 0
firem. 0,00%
Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostatecné docenéna. 55 0 0,00% 55 100,00%
Moje usili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbyte¢nou
byrokracii P g 4 > 44 80.00% 119 | 20,00%
Zjlrstll(a) jsem, ze kviili neschopnosti svych spolupracovniki mam vic 55 55 100,00% 0
prace. 0,00%
Veéci, které délam v praci, mé bavi. 55 0 0,00% 55 100,00%
Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 55 55 100,00% 0 0,00%
Kdyz se pf)dlvam na vysi svého platu, mam pocit, Ze moje prace je 55 55 100,00% 0
organizaci nedocenéna. 0,00%
Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem. | 55 0 0,00% 55 100,00%
Muj nadfizeny se téméi nezajima o pocity svych podiizenych. 55 55 100,00% 0 0,00%
Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 55 55 100,00% 0 0,00%
Lidé, kteti zde pracuji, jsou malo odménovani. 55 55 100,00% 0 0,00%
Maém piili§ mnoho pracovnich tikold. 55 55 100,00% 0 0,00%
Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky. 55 0 0,00% 55 100,00%
Mam casto pocit, ze nevim, co se d&je s nasi firmou. 55 55 100,00% 0 0,00%
Jsem hrdy(4) na svoji praci. 55 0 0,00% 55 100,00%
Jsem spokojen(a) s moznostmi platového rastu. 55 55 100,00% 0 0,00%
Existuji benefity, které nemame, prestoze bychom je uréité mit méli. 55 55 100,00% 0 0,00%
Mam rad(a) svého nadfizeného. 55 0 0,00% 55 100,00%
Mam ptili§ mnoho papirovani. 55 55 100,00% 0 0,00%
Nemam pocit, ze mé Usili je odménovano tak, jak by mélo byt. 55 55 100,00% 0 0,00%
Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni. 55 55 100,00% 0 0,00%
V préci je pfili§ mnoho hastefeni a rozepfi. 55 55 100,00% 0 0,00%
Ma prace mé t&si. 55 55 100,00% 0 0,00%
Pracovni tkoly nejsou dostatecné vysvétleny. 55 27 49,09% 28 50,91%

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Vyznamnou hodnotou, kterda byva interpretovana jako hlavni vysledek dotazniku je

celkovy vysledek pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. V ramci tohoto globalniho

skoru byla ve vyzkumném souboru zaznamenano komplexni celkova nespokojenost, a
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to jak v rdmci primérné hodnoty pro cely soubor m=103, sd=2, tak i v jednotlivych

skorech konkrétnich zaméstnanci, jez uvadim v tabulce 4.

Tabulka 4: Tabulka ¢etnosti celkového skéru pracovni spokojenosti

Spokojenost - 5

hodnota Cetnost % Kumulativni %
100 7 12,7 12,7
101 10 18,2 30,9
102 6 10,9 41,8
103 7 12,7 54,5
104 6 10,9 65,5
105 7 12,7 78,2
106 9 16,4 94,5
107 3 55 100,0
Total 55 100,0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

V tabulce 5 ptedkladam ohodnocené miry spokojenosti s jednotlivymi subSkalami, kde
jsou zobrazeny téz procentudlni zastoupeni jednotlivych kategorii, reprezentovanych
kategoriemi nespokojeny, ambivalentni a spokojeny. Z tabulky lze vycist tendence
souboru k relativni nespokojenosti s hodnocenymi polozkami, kdy u polozek plat,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky lze spatfovat odpovédi, jez jsou plné
fazeny do kategorie nespokojenosti. Ambivalentni postoj je hodnocen u 45,45 %
respondentl v kategorii kariérni rist, u 20 % respondentl v poloZce vedeni a u plnych
100 % osob v polozce, zjistujici uznani. Také faktor spolupracovniki je polozkou, ktera
byla vyrazné ambivalentni, a to u celych 94,55 % respondentt, kde zbylych pét a pil
procenta tvofili spokojeni respondenti. PoloZka komunikace byla zatazena u 67,27 %
respondentll do kategorie nespokojeni a u 32,73 % do kategorie ambivalence. Jedinou
polozkou, u niz zaméstnanci firmy hodnotily sviij postoj jako plné spokojeny se tak

stala faktor pracovni spokojenosti oznaceny za praci samotnou.
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Tab. 5: Tabulka ¢etnosti celkové miry spokojenosti s jednotlivymi
subskalami dotazniku Job Satisfaction Survey

N | Nespokojeny % Ambivalentni % Spokojeny %

Plat 55 55 100,00% 0 0,00% 0 0,00%
Kariérni rust 55 30 54,55% 25 45,45% 0 0,00%
Vedeni 55 44 80,00% 11 20,00% 0 0,00%
Zaméstnanecké

vhody 55 55 100,00% 0 0,00% 0 0,00%
Uznani 55 0 0,00% 55 100,00% 0 0,00%
Pracovni podminky 55 55 100,00% 0 0,00% 0 0,00%
Spolupracovnici 55 0 0,00% 52 94,55% 3 5,45%
Prace samotna 55 0 0,00% 0 0,00% 55 100,00%
Komunikace 55 37 67,27% 18 32,73% 0 0,00%

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

V ramci analyzované firmy je mozno shledat mnoho korelaci (Pearsonova potadova
korelace) mezi jednotlivymi subkategoriemi pracovni spokojenosti (viz tabulka 6), které
nam mohou pomoci nastinit soucasny stav ve firm¢. V ramci vzajemnych korelaci 1ze
spatfit mnoho vyznamnych korelaci, které budu hodnotit na zéklad¢ interpretace De
Vause (2002) jako trividlni, zddnad hodnota korelace pro hodnoty 0.01-0.09, déle pak u
hodnot 0.10-0.29 jako nizka az stiedni hodnota korelace, stfedni az podstatna hodnota
korelace spada do rozmezi 0.30-0.49, a mezi hodnotami 0.50-0.69 je oznaCovana
podstatnd az velmi silnd hodnota korelace. Velmi vyznamné informace o spojitosti
asociovanych proménnych nalézame v hodnotach nad 0,70, které De Vaus oznacuje pro
rozmezi 0.70-0.89 jako velmi silnou hodnotu korelace a pro hodnoty 0.90-0.99 jako

témér perfektni hodnotu korelace.

V ramci parcidlnich korelaci mezi subcastmi dotazniku JSS byly nalezeny velmi
vyznamné asociacni tendence, z nichz hodnoty nékterych prekonéavaji podstatné az silné
hodnoty korelace a dosahuji dokonce az silnych a vyznamnych hodnot korelace, coz pro
socidlni vyzkum neni obvyklé. Velmi vyznamné korelace v negativnhim sméru lze
spatfovat mezi kategoriemi plat a zaméstnanecké hodnoty (-,801, p<,01), coz ukazuje na
relativné velky rozpor mezi spokojenosti s platem a ostatnimi benefity, jimZ se
zaméstnancim dostava. Také je mozno najit vliv rozpor mezi spokojenosti se
spolupracovniky a spokojenost s vedenim (-,781, p<,01). Existuje také velmi vyznamna
korelace mezi platem a praci samotnou (,663, p<,01) a vyznamna negativni korelace
mezi kariérnim ristem a vedenim (-,604, ), zaméstnaneckymi vyhodami (,722, ),
spolupracovniky (,764, ) praci samotnou (-,720, ) a komunikaci (,791, ). Dalsi korelace,
které maji silnou spojitost jsou mezi vedenim a zaméstnaneckymi vyhodami (-,556, ) a

komunikaci (-,570, ). Dalsi vyznamné korelace je mozno najit mezi zaméstnaneckymi
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vyhodami a spolupracovniky (,531, p<,01), praci samotnou (-,762, p<,01) a
komunikaci (,790, p<,01). Také lze najit spojitost mezi spolupracovniky a komunikaci

(,623, ) a mezi praci samotnou a komunikaci (-, 820, p<,01).

Tab. 6: Vz4jemna korelace mezi jednotlivymi faktory subkaskal pracovni spokojenosti

Zameéstna

Kariérni -necké Pracovni |Spolupra-| Prace |Komu
Plat rast Vedeni | vyhody |Uznani| podminky | covnici | samotna |nikace

Plat . . - - . -
1,000 | -,486 146 | -,801" |-502 565 -190 | ,663 "

,609

,000 287 ,000 ,000 ,000 165 ,000 | ,000

Kariérni rast -,4867 1,000 |[-6047| 722" | 212 -,237 7647 | 7207 |,791
,000 . ,000 ,000 120 ,081 ,000 ,000 | ,000

Vedeni - o o * -
146 | -,604 1,000 | -,556 164 138 -,781 317 "

570

287 ,000 . ,000 230 316 ,000 ,018 | ,000

Zaméstnanecké |-,8017°[ 722" |-5567| 1,000 |, 376" | -429” 5317 | -,762" |,790"
vyhody 000 | ,000 | ,000 . 005 001 000 000 | ,000
Uznani -5027 212 164 | 3767 | 1,000 | -273" -171 | -408" |,357"
,000 120 230 ,005 . 044 211 002 | ,007

Pracovni_podmi |,565 | -,237 138 | -4297 | -273" | 1,000 -,028 145 | -120
nky 000 | 081 | 316 | 001 | 044 . 841 291 | 384
Spolupracovnici | -190 | ,764™ |-7817| 5317 | -171 | -028 1,000 | -476" |[,623”
165 ,000 ,000 ,000 211 841 . ,000 | ,000

Prace samotna - - . o o *x -
- 6637 -,720 317" | -,762" |-408 145 -476 1,000 "
820

,000 ,000 ,018 ,000 ,002 291 ,000 . ,000

Komunikace -6097 791 |[-570"| ,790™ | 3577 | -,120 6237 | -,820™ | 1,000

,000 ,000 ,000 ,000 ,007 384 ,000 ,000

** Vyznaéené korelace jsou signifikantni na hladiné
0.01 (2-tailed).

* Vyznacené korelace jsou signifikantni na hlading
0.05 (2-tailed)
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Jednotlivé motivacni faktory predloZzeného dotazniku uvadim v tabulce 7, ktera ukazuje
primémé hodnoty od 55 respondentti. Nejvyssich hodnot zde dosahuji faktory Jsem
hrdy(a) na sviij pracovni vykon, ktery dosahuje m=6, tedy rozhodného souhlasu s
danym tvrzenim. Dalsi faktory, které¢ dosahuji vysokych hodnot mezi rozhodné
souhlasim a souhlasim patii Rdd(a) prejimam zodpoveédnost za vykon prdace m=5,35,
sd=0,8; Necitim se dobre, pokud nemdam v praci co délat m=5,16, sd=0,37; Pri novém
ttkolu ocekavam ze uspeji m=5,22, sd=0,74; Pro vyssi vykon jsem schopen(na)
prizpusobit se m=5,16 , sd=0,37; Dokdzi se ponorit do prdce, Ze zapomenu na vse kolem
m=5,25, 0,44; Jsem vnitiné zodpovédny za pracovni uspéch m=5,05, sd=0,73;
Pripravuji se na ukoly z ditvodu strachu z neuspéchu m=>5,29, sd=0,46; Radsi o vécech
rozhoduji samostatné m=5,05, sd=0,23; Potrebuji za svou praci uznini m=5,07,
sd=0,26. Hodnoty motivacnich faktorfi, které jsou mezi zafazeny mezi odpovédi
souhlasim a spiSe souhlasim jsou Pracuji na svych ukolech soustiedené a diisledné
m=4,56, sd=1,57; Nenecham se ovlivnit napétim z moznosti selhani m=4,76, sd=1,07;
Rad(a) se ucim néco nového m=4,96, sd=0,82; Chci byt lepsi a rychlejsi nez ostatni
m=4,45, sd=1,5a otazka Vim, jakym smerem se chci do budoucna rozvijet m=4,82,
sd=0,72. Polozka Preferuji ukoly, které maji velké ndaroky m=2,47, sd=1,44 byla
ohodnocena mezi odpovédi spiSe nesouhlasim a souhlasim a polozka Neodklddam ukoly
a dbam na véasné plnéni povinnosti m=3,40, sd=1,56 byla hodnocena jako stfedni

hodnota, tedy mezi odpovédi spiSe nesouhlasim a souhlasim.
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Tab. 7: Tabulka Cetnosti u jednotlivych motivaénich faktora

N | Primér Medién Modus sd Min | Max

Pracuji na svych ukolech
soustfedéne a disledné. 55 4,56 5 5 1,57 2 6
Réd(a) prejimam zodpovédnost za
vkon prace. 55 5,35 6 6 0,80 4 6
Necitim se dobfe, pokud nemam v
praci co délat. 55 516 > > 0.37 5 6
Pii novém ukolu ocekavam ze 55 5.22 5 5 0,74 4 6
uspéji.
Pro vyssi vykon jsem schopen(na)
pfizpusobit se. 55 516 5 5 0,37 5 6
Dokaze se ponoftit do prace, ze
zapomenu na vse kolem. 55 5,25 5 5 0.44 5 6
Nervlecha‘rn se fwrhvnlt napétim z 55 4,76 5 5 107 5 6
moznosti selhani.
Jsem Vn}tr’ne vzodpovedny za 55 5,05 5 5 0.73 4 6
pracovni uspéch.
Pfipravuji se navukoly z divodu 55 5.29 5 5 0,46 5 6
strachu z netspéchu.
J sem hrdy(4) na svij pracovni 55 6,00 6 6 0,00 6 6
vykon.
Rad(a) se u¢im néco nového. 55 4,96 5 4 0,82 4 6
Plrreferujl ukoly, které maji velké 55 247 5 5 1.44 1 6
naroky.
Radsi o vécech rozhoduji
samostatng. 55 5,05 5 5 0,23 5 6
Nveodkrladafn ’ukoly a dballm na 55 3.40 5 5 156 5 6
véasné plnéni povinnosti.
Potiebuji za svou praci uznani. 55 5,07 5 5 0,26 5 6
Chci b’yt lepsi a rychlejsi nez 55 4,45 4 6 1,50 1 6
ostatni.
Vim, jakym smérem se chcei do 55 4,82 5 5 0.72 4 6
budoucna rozvijet.

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

4.2 Testovani hypotéz

Testovani hypotézy HI1: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky

vyznamném vztahu s motivacni tendenci o¢ekavani tispéchu v novych ukolech.

Pro testovani HI1 byla zjiStovana asociace mezi celkovou hodnotou pracovni
spokojenosti a otazkou, nakolik respondent souhlasi s odpovédi, ze pii novém tkolu
ocekava, Ze uspéje. Souhrn téchto dvou polozek predkladam v kontingencni tabulce 8.
Testovani hypotézy probéhlo pomoci Spearmanovy pofadové korelace (viz tabulka 9),
jejiz statisticka hladina vyznamnosti dosédhla p<0,01. Na zaklad¢ zjiSténé¢ho skoru je

mozno vyvratit platnost nulové hypotézy Ho Mira celkové pracovni spokojenosti neni
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ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni tendenci ocekavani tispéchu v novych
ukolech a hypotéza je platna v ptivodnim znéni Mira celkové pracovni spokojenosti je
ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni tendenci ocekdavani uspéchu v novych
ttkolech. Asociace mezi celkovou hodnotou pracovni spokojenosti a otazkou, nakolik
respondent souhlasi s odpovédi, ze pfi novém ukolu ocekava, ze uspéje je r=-,70, coz

ukazuje na velmi silnou hodnotu korelace v negativnhim sméru.

Tab. 8: Kontingen¢ni tabulka celkového vysledku pracovni spokojenosti a motivace
vychézejici z oekavani, ze pti novych ukolech zaméstnanec uspéje

Spokojenost Pi novém tikolu o¢ekavam Ze uspéj.
Celkem skor Rozhodné
Spise souhlasim Souhlasim souhlasim Total

100 0 3 4 7
101 0 3 7 10
102 0 2 4 6
103 0 0 7 7
104 0 6 0 6
105 1 6 0 7
106 6 3 0 9
107 3 0 0 3
Total 10 23 22 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Tab. 9: Tabulka asociace celkového vysledku pracovni spokojenosti a motivace
vychazejici z o¢ekavani, Ze pti novych tkolech zaméstnanec uspéje

Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T | Approx. Sig.

Ordinal by Ordinal Spearman Correlation -,700 ,083 -7,139  |,000°

Pocet respondentt 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
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Testovani hypotézy H2: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky

vyznamném vztahu s motivacni tendenci k vnitini odpovédnosti za pracovni Gspéchy.

Pro testovani H2 byla zjiStovdna asociace mezi celkovou hodnotou pracovni
spokojenosti a otazkou na subjektivni hodnoceni, nakolik respondent hodnoti svou
tendenci pfipisovat si odpovédnost za pracovni Uspéchy. Souhrn téchto dvou polozek
predkladam v kontingencni tabulce 10. Testovani hypotézy probéhlo pomoci
Spearmanovy potadové korelace (viz tabulka 11), jejiz statistickd hladina vyznamnosti
dosdhla p<0,01. Na zadklad¢ zjisténého skoéru je mozno vyvratit platnost nulové
hypotézy Ho Mira celkové pracovni spokojenosti neni ve statisticky vyznamném vztahu
s motivacni tendenci k vnitini odpovédnosti za pracovni uspéchya hypotéza je platna v
puvodnim znéni Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky vyznamném vztahu

S motivacni tendenci k vnitini odpovédnosti za pracovni uspéchy.

Korelaéni koeficient mezi celkovou hodnotou pracovni spokojenosti a otazkou, nakolik
respondent souhlasi s odpovédi, ze se citi vnitin€ odpovédny za pracovni tspéch dosahl
r= -,57, coz ukazuje na negativné¢ sméfovanou podstatnou az velmi silnou hodnotu

korelace.
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Tab. 10: Kontingen¢ni tabulka celkového vysledku pracovni spokojenosti a vnitini
zodpovédnosti za pracovni uspéch

Spokojenost Jsem vnitiné zodpovédny za pracovni Gispéch.

Celkem skor SpiSe souhlasim Souhlasim Rozhodné souhlasim Total
100 0 7 0 7
101 0 5 5 10
102 0 2 4 6
103 0 0 7 7
104 0 6 0 6
105 4 3 0 7
106 6 3 0 9
107 3 0 0 3
Total 13 26 16 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Tab. 11: Tabulka asociace celkového vysledku pracovni spokojenosti a vnitini
zodpovédnosti za pracovni uspéch

Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T | Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R -,597 ,068 -5,424 ,000°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation -,567 ,098 -5,008 ,000°
Pocet respondenti 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Testovani hypotézy H3: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky

vyznamném vztahu s motivaéni tendenci ke klidnému a soustfedénému provadéni

pracovnich ukold.

Pro testovani vySe uvedené hypotézy H3 byla zjiStovdna asociace mezi celkovou

hodnotou pracovni spokojenosti a motivacni tendenci ke klidnému a soustfedénému

provadéni pracovnich tkoll. Souhrn téchto dvou polozek predkladdm v kontingencni

tabulce 12. Testovani hypotézy prob&éhlo pomoci Spearmanovy potfadové korelace (viz

tabulka 13), jejiz statisticka hladina vyznamnosti dosahla p<0,01. Na zakladé zjisténého

skoru je mozno vyvratit platnost nulové hypotézy Hp Mira celkové pracovni
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spokojenosti neni ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni tendenci ke klidnému a
soustfedénému provadeéni pracovnich kol a hypotéza je platnd v ptivodnim znéni Mira
celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni tendenci
ke klidnemu a soustredenému provadeni pracovnich ukolii. Mira korelace mezi témito

proménnymi dosahuje r=-,726, coz lze interpretovat jako velmi silnou hodnotu korelace.

Tab 12: Kontingenéni tabulka celkového vysledku pracovni spokojenosti a motivace k

soustfedéné a diisledné praci na zadanych tkolech

Spokojenos

t Pracuji na svych tkolech soustfedéné a dusledné.

Celkem Spise Rozhodn&

skor

Nesouhlasim | nesouhlasim Souhlasim souhlasim Total

100 0 0 6 1 7
101 0 0 3 7 10
102 0 0 2 4 6
103 0 0 0 7 7
104 0 0 6 0 6
105 4 2 1 0 7
106 6 0 3 0 9
107 3 0 0 0 3
Total 13 2 21 19 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
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Tab. 13: Tabulka asociace celkového vysledku pracovni spokojenosti a motivace k

soustiedéné a disledné praci na zadanych ukolech

Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T

Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R -, 726 ,053 -7,694 |,000c
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation -,644 ,088 -6,127  |,000c

Pocet respondentti 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Testovani hypotézy H4: Mira celkové pracovni spokojenosti je ve statisticky

vyznamném vztahu s subjektivni preferenci ukold, které maji velké naroky.

Hypotéza nastifiuje subaspekt souvislosti mezi vykonovou motivaci a spokojenosti s
pracovnim prostiedim, pficemz jednotlivé hodnoty v ramci vyzkumného vzorku jsou
zobrazeny v kontingen¢ni tabulce 14. Pro testovani bylo pouzita Spearmanovova
ordinalni korelace, jeZz dosahla hodnoty r=-,349, p<0,01 (viz tabulka 15). Lze tedy
vyvratit platnost nulové hypotézy Ho Mira celkové pracovni spokojenosti neni ve
statisticky vyznamném vztahu s subjektivni preferenci ukol, které maji velké naroky.
Dle vysledkl statistického testovani existuje statisticky vyznamna souvislost mezi
témito proménnymi, piicemZ jejich vztah vykazuje stfedni aZ podstatnou hodnotu
korelace. Je mozno ptijmout platnost hypotézy Mira celkové pracovni spokojenosti je ve

statisticky vyznamném vztahu s subjektivni preferenci ukoli, které maji velké naroky.
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Tab 14: Kontingen¢ni tabulka celkového vysledku pracovni spokojenosti a motivace

vychdazejici z preference ukolt, které maji vysoké naroky

Spokojeno

st Preferuji ukoly, které maji velké naroky.

Sclf(,:rem Rozhodné Spise Spise Rozhodné

nesouhlasim | Nesouhlasim | nesouhlasim | souhlasim souhlasim Total

100 0 7 0 0 0 7
101 0 9 0 0 1 10
102 0 3 0 0 3 6
103 0 1 2 1 3 7
104 0 6 0 0 0 6
105 0 7 0 0 0 7
106 6 3 0 0 0 9
107 0 3 0 0 0 3
Tota 6 39 2 1 7 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Tab. 15: Tabulka asociace celkového vysledku pracovni spokojenosti a motivace k
soustfedéné a motivace vychazejici z preference tikolt, které maji vysoké naroky

Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T | Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R -,252 ,074 -1,894  |,064°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation -,349 ,107 -2,708  |[,009°
Pocet respondentt 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Testovani hypotézy HS: Subkategorie uznéni dotazniku JSS je ve statisticky

vyznamném vztahu s motiva¢ni tendenci o¢ekavani uspéchu v novych tkolech.

Testovani hypotézy bylo zaloZeno na statistické vyznamnosti Spearmanova testu, jehoz

vysledky predkladam v tabulce 17. Vybrané proménné, ukazujici na spojitost mezi
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motivaci a subSkéalou dotazniku Job Satisfaction Survey pro lepsi vizualizaci zobrazuji v
tabulce 16. Na zakladé testovani byla zjisténa hladina vyznamnosti p=,046, coz spliiuje
standardni statisticky pozadavek p<,05. Lze tedy wvyvratit nulovou hypotézu
Subkategorie uznani dotazniku JSS neni ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni
tendenci ocekéavani uspéchu v novych tkolech, Ize se tedy zabyval efektem asociace

mezi témito dvéma proménnymi, ktery je r=-,270, coz ukazuje na nizkou az stiedni

hodnotu korelace.

Tab. 16: Kontingen¢ni tabulka subkategorie uznani pracovni spokojenosti s polozkou
oc¢ekavani zaméstnance, ze pii novém ukolu uspéje

Subkategorie Pfi novém tkolu ocekavam ze uspéji.
Uznéni - skor Spise Rozhodné
souhlasim Souhlasim souhlasim Total
13 0 0 3 3
14 10 23 19 52
Total 10 23 22 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Tab. 17: Tabulka asociace subkategorie uznani pracovni spokojenosti a motivace k
soustiedéné s polozkou ocekavani zaméstnance, ze pii novém ukolu uspéje

Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T [ Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R -,257 ,073 -1,935 ,058°
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation -,270 ,077 -2,039 ,046°
Pocet respondentt 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
Testovani hypotézy HG6: Subkategorie vedeni dotazniku JSS je ve statisticky

vyznamném vztahu s motiva¢ni tendenci o¢ekavani uspéchu v novych tkolech.

Pro testovani vySe uvedené hypotézy H6 byla zjiStovana asociace mezi spokojenosti s
faktorem vedeni a motivacni tendenci ke ocekdvani uspéchu v ukolech. Souhrn téchto

dvou polozek ptredkladdm v kontingencni tabulce 18. Testovani hypotézy probéhlo
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pomoci Spearmanovy poradové korelace (viz tabulka 19), jejiz statistickd hladina
vyznamnosti dosdhla p<0,01. Na zakladé zjisténé¢ho skoéru je mozno vyvratit platnost
nulové hypotézy Hp Subkategorie vedeni dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném
vztahu s motivacni tendenci o¢ekavani uspéchu v novych ukolech. a hypotéza je platna
v puvodnim znéni Subkategorie vedeni dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném
vztahu s motivacni tendenci ocekdavani uspéchu v novych ukolech. Mira korelace mezi
témito proménnymi dosahuje 1=,629, coz lze interpretovat jako podstatnou az velmi

silnou hodnotu korelace.

Tab. 18: Kontingenéni tabulka subkategorie vedeni pracovni spokojenosti s polozkou
ocekavani zaméstnance, ze pii novém utkolu uspéje

Subkategorie Pii novém ukolu otekavam Ze uspéji.
Vedeni - skor Rozhodné
Spise souhlasim Souhlasim souhlasim Total
11 10 20 7 37
12 0 3 4 7
13 0 0 11 11
Total 10 23 22 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Tab. 19: Tabulka asociace tabulka subkategorie vedeni pracovni spokojenosti a
motivace k soustfedéné s polozkou ocekavani zaméstnance, Ze pti novém ukolu uspéje

Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T | Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R ,607 ,068 5,566 ,000°
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation ,629 ,080 5,889 ,000°
Pocet respondentt 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Testovani hypotézy H7: Subkategorie spolupracovnici dotazniku JSS je ve statisticky

vyznamném vztahu s motivacni tendenci o¢ekavani tispéchu v novych ukolech.
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Testovani hypotézy bylo zalozeno na statistické vyznamnosti Spearmanova testu, jehoz
vysledky predkladam v tabulce 21. Vybrané proménné, ukazujici na spojitost mezi
motivaci a subskalou dotazniku Job Satisfaction Survey pro lepsi vizualizaci zobrazuji v
tabulce 20. Na zaklad¢ testovani byla zjiSténa hladina vyznamnosti p<,01, lze tedy
vyvratit nulovou hypotézu Hy Subkategorie spolupracovnici dotazniku JSS neni ve
statisticky vyznamném vztahu s motivani tendenci ocekavani Uspéchu v novych
ukolech, 1ze se tedy zabyval efektem asociace mezi t€émito dvéma proménnymi, ktery je
r=-,586, coz ukazuje podstatnou az velmi silnou hladinu korelace. Hypotézu Ize tedy
povazovat za platnou v piivodnim znéni Subkategorie spolupracovnici dotazniku JSS je

ve statisticky vyznamném vztahu s motivacni tendenci ocekavani uspéchu v novych

ukolech.

Tab. 20: Kontingen¢ni tabulka subkategorie spolupracovnici pracovni spokojenosti s
polozkou o¢ekavani zaméstnance, ze pti novém ukolu uspéje

Subkategorie Pfi novém tkolu oekavam Zze uspéji.
Spolupracovnici - skor Rozhodne
Spise souhlasim Souhlasim souhlasim Total
14 0 6 17 23
15 10 14 5 29
16 0 3 0 3
Total 10 23 22 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

Tab. 21: Tabulka asociace tabulka subkategorie spolupracovnici pracovni spokojenosti

a motivace k soustfedéné s polozkou oc¢ekavani zaméstnance, Ze pii novém tkolu

uspéje
Hodnota | Sm. odchylka | Approx. T Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R -,539 ,072 -4,655 ,000°
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation -,586 ,082 -5,268 ,000°
Pocet respondenttt 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
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Testovani hypotézy H8: Subkategorie prace samotna dotazniku JSS je ve statisticky

vyznamném vztahu s motivacni tendenci ocekévani uspéchu v novych ukolech.

Pro testovani vyse uvedené hypotézy H8 byla zjistovana asociace mezi subkategorii
prace samotnd, reprezentujici samotnou spokojenost s charakterem Cinnosti v praci a
motivacni tendenci k o¢ekavani uspéchu u novych ukolii. Souhrn téchto dvou polozek
predkladam v kontingencni tabulce 22. Testovani hypotézy probéhlo pomoci
Spearmanovy potadové korelace (viz tabulka 23), jejiz statisticka hladina vyznamnosti
dosdhla p<0,01. Na zadklad¢ zjisténého skoéru je mozno vyvratit platnost nulové
hypotézy Ho Subkategorie prace samotnd dotazniku JSS neni ve statisticky vyznamném
vztahu s motivaéni tendenci oéekavani tispéchu v novych tkolech a hypotéza je platna v
puvodnim znéni Subkategorie prace samotna dotazniku JSS je ve statisticky vyznamném
vztahu s motivacni tendenci ocekdavani uspéchu v novych iikolech. Mira korelace mezi
témito proménnymi dosahuje r=-,743, coz lze interpretovat jako velmi silnou hodnotu

korelace

Tab. 22: Kontingen¢ni tabulka subkategorie vlastni prace pracovni spokojenosti s
polozkou o¢ekavani zaméstnance, Ze pii novém ukolu uspéje

Subkategorie Pii novém tkolu ogekavam Ze uspéji.
Vlastni prace - skor Rozhodng
Spise souhlasim Souhlasim souhlasim Total

16 10 10 1 21
17 0 13 11 24
18 0 0 5 5
19 0 0 5 5
Total 10 23 22 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014

50



Tab. 23: Tabulka asociace subkategorie vlastni prace pracovni spokojenosti a

motivace k soustfedéné s polozkou ocekdvani zaméstnance, ze pii novém ukolu

uspéje

Hodnota Sm. odchylka Approx. T Approx. Sig.
Interval by Interval ~ Pearson's R ,693 ,045 7,005 ,000°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 743 ,055 8,091 ,000°
Pocet respondentt 55

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2014
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5. DISKUZE

V ramci bakalarské prace jsem se zabyvala popisem aktudlniho stavu pracovniho
prostiedi, hodnoceného pomoci sebeposouzeni pracovni spokojenosti vici jednotlivych
faktorim vychazejicim z charakteru a podminek prace. Prace byla realizovana na
souboru 55 zaméstnancii jednoho zdvodu vyrabégjiciho prototypy pro automobilovy
primysl. V ramci vyzkumu byla zjisténa vyznamna tendence k pracovni nespokojenosti
u celého souboru v ramci celkového skoru dotazniku pracovni spokojenosti Job
Satisfaction Survey. Tento celkovy skor je sycen za pomoci mnoha polozek, jejich dil¢i
vysledky tento skor ovliviuji. Jednotlivé polozky celkového skoru jsou fazeny do 9
subkategorii, z nichz nasledujici vysledky primérnych skort téchto polozek vykazuji na
vyznamnou nespokojenost s danou situaci v ramci sledované organizace: plat,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky. LepSiho skéru dosahly polozky
reprezentujici faktory pracovniho prostiedi - vedeni, kariérni rist a komunikace, avSak
stale zachovavaly spiSe podprimérné hodnoty spokojenosti. Primérné hodnoty pracovni
spokojenosti, také nazyvané pracovni ambivalence, dosdhly polozky uznani a
spolupracovnici. Jedinou polozkou, kterd dosdhla hodnot, stanovenych pro kritéria
pracovni spokojenosti byla subskala prace samotna. Toto poukazuje na mnoho faktorti v
praci, s nimiz jsou pracovnici nespokojeni, piestoze charakter prace v automobilovém
prumyslu (obzvlast’ na téchto pozicich, které vykazuji vySsi miru kreativity a autonomie
neZ standardni automobilové tovarny) velmi ocefiuji. Samotné hodnoceni pracovni
motivace vSak ukazalo na relativné vysoké hodnoty pracovni motivace, obzvlast u
polozek Rad(a) pfejimdm zodpovédnost za vykon prace, Necitim se dobfe, pokud
nemam Vv praci co délat, Pfi novém ukolu ocekavam Ze uspéji, Pro vyssi vykon jsem
schopen(na) piizpisobit se, Dokéaze se ponofit do prace, Ze zapomenu na vse kolem,
Jsem vnitiné zodpovédny za pracovni Uspéch, Piipravuji se na tkoly z diivodu strachu z
neuspéchu, Jsem hrdy(4) na sviij pracovni vykon, Radsi o vécech rozhoduji, Potiebuji
za svou praci uznani. Tyto faktory prokazali primérnou hodnotu vyssi nez je polozka
pét na Sestistupiiové Skale. Ukazuje to na pracovniky vnitiné motivované, které maji
svou praci radi (coz potvrzuje i samotné hodnoceni pracovniho faktoru samotna prace).
Nejnizsi skory, znacicich spiSe demotivaci v daném faktoru lze najit v polozkach

Preferuji tkoly, které maji velké naroky a Neodkladam tkoly a dbam na v€asné plnéni
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povinnosti. Polozka o preferenci kol s velkymi naroky vsak je dvojsecna, jelikoz v
ramci XXX teorie motivace se jedna o preferenci, kterd poukazuje na tendenci vyhybat
se povinnostem, jelikoz ukoly s vysokymi naroky jsou hodnoceny shovivavéji a
neuspech neni hodnocen jako chyba. Snaha redukovat netspéch je vSak polozkou, ktera
vykazuje vysokou hodnotu, takZze ohledné motivacni snahy redukce neuspéchu se
zamé&stnanci snazi spiSe fadné plnit jednoduché ukoly, nez si vytvaret komplexni
problémy k feSeni, pfestoze vzhledem k charakteru tvorby prototypti lze ocekavat

moznost vyuziti alternativnich postupt vykonu pozadované ¢innosti.

V préci jsem stanovila hypotézy o teoretickych vztazich mezi jednotlivymi aspekty
motivace a otdzkami na spokojenost s pracovnimi faktory. VSechny hypotézy, které
jsem vytvafela na zaklad¢ teoretickych poznatki z odborné literatury o motivaci,
prokazaly svou signifikanci na hladiné niz$i nez p<,05 ( a cast&ji dokonce p<,01).
Korelace mezi t€émito proménnymi dosahly nasledujicich hodnot celkova spokojenost a:
hl) o¢ekavani uspéchu v novém ukolu (-,70, p<,01), h2) zodpovédnost za pracovni
uspéch (-,57, p<,01), h3) duslednost v praci (-,64, p<,01) a h4) preference naro¢nych
ukola (-,35, p<,01); a také proménnych souvisejicich s typem motivace - tedy ocekavani
uspéchu pii novych tkolech a subskal pracovni spokojenosti: h5) uznani (-,27, p<,05),
h6) vedeni (,63, p<,01), h7) spolupracovnici (-,59, p<,01) a h8) vlastni prace (,74,
p<,01).

Celkovou miru pracovni spokojenosti vSak nelze adekvatné hodnotit na zakladé
zjistovani jejich jednotlivych soucasti, jelikoz vykazuje holisticky charakter a jedinci
Casto preferuji jednotlivé ¢asti pied ostatnimi, coz se bézné¢ v hodnoceni pracovni
spokojenosti nezhodnocuje (Fisher, 2003). Ziskana data vykazuji ur€itou tendenci k
niz§im vysledklim spokojenosti nez jsou standardni skory ziskané v ramci tvorby a
uzivani méfticiho nastroje. Lze to chéapat jako vliv presvédceni pracovniho kolektivu a
jejich praci. Jelikoz vzajemna signifikantni korelace polozek komunikace a
spolupracovnici vykazovala velmi silnou hodnotu korelace, zatimco signifikantni
korelace komunikace a vedeni poukazala na negativni efekt vykazujici vak také velmi

silnou hodnotu korelace, 1ze se domnivat, Ze v ramci podniku existuje vyznamna
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distance mezi zaméstnanci a zaméstnavateli (resp. vy$§im managementem), kterd mize
ovliviiovat nékteré hodnoty a ty tak vykazovat tendenci k niz§im hodnotdm. V rdmci
mozné intervence bych urcit¢ doporucovala lepsi komunikaci a interakci mezi
zaméstnanci a vedenim. Samoziejme data poskytuji i udaje o touze zaméstnancli po
vy$$ich mzdach a lepSich odménach za svou praci, tudiz by bylo zahodno nastinit i je,
ale pokud porovnam obtize plynouci ze zmény téchto faktort, stale se spise priklanim
pro intervence na urovni osobnich vztahii a komunikace.

Fisher (2003) klade velky vyznam v pracovni spokojenost zaméstnancu a jeji vliv na
celkovou produktivitu podniku, kterd vykazuje vyrazny rist, pokud jsou zaméstnanci
spokojeni nebo pokud jejich pracovni spokojenost konstantné stoupd. Soucasnéd nizka
hodnota pracovni spokojenosti tak neni zddnym hrozivym udajem, ale pfindsi potencial
pro zlepSeni spokojenosti, ptficemz pravé proces zlepSovani ma pozitivni vliv na rast

vykonu podniku.
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6. ZAVER

Ve své bakalaiské praci jsem se vénovala popisu pracovnich faktord v ramci jednoho
strojirenského pracovisté, jemuz je urCena tato prace jako popisné Setfeni souc¢asného
stavu a nastin oblasti, kde je mozno pusobit pro zajisténi vyssi vykonnosti podniku.
Uzila jsem k tomuto ucelu kvantitativni piistup zajistovany pomoci dotazniku Job
Satisfaction Survey, zjiStujicim pracovni spokojenost a otdzkami zaméfenymi na
identifikaci jednotlivych aspektii motivace, které byly identifikovdny v rozboru

teoretickych podkladi k tématu.

Tato prace identifikovala zaméstnance konkrétniho podniku jako relativné globalné
nespokojené, ¢emuz odpovida vyssi pomér ve prospéch mnozstvi faktorl pracovni
nespokojenosti, konkrétné platu, zaméstnaneckych vyhod a pracovnich podminek, které
zaméstnanci hodnoti velmi nizko a povazuji je za diivod k pracovni nespokojenosti.
Oproti tomu jedind polozka pracovnich faktorti hodnocend jako plné uspokojujici byla
vlastni prace samotna. V kontextu dalSich polozek vykonové motivace bylo zjisténo, ze
tato uspokojeni z prace souvisi s potencialem pracovnika zastavat zodpoveédnou a
uznanihodnou praci, kterd dokaze ¢loveéka zaujmout a ma v ni prostor pro rozhodovani.
Nespokojenosti dosahly také faktory spojené s vedenim, kariérnim rastem a
komunikaci, avsak blizily se jiz primérné hodnoté spokojenosti. Pracovni ambivalence,
jak autor testu nazyva priamérnou spokojenost, dosahly pracovni faktory uznéani a
spolupracovnici. Jedinou polozkou, kterd dosdhla hodnot, stanovenych pro kritéria
pracovni spokojenosti byla subskala faktoru prace samotna. Podafilo se mi potvrdit
stanovené hypotézy, které jsem definovala na zaklad¢ teoretickych poznatkl o pracovni
motivaci, ¢imZ jsem potvrdila jejich platnost 1 na konkrétnim pracovisti. Konkrétné
jsem prokézala statistickou signifikanci u vztahu nasledujicich proménnych: celkova
spokojenost a: ocekavani tspéchu v novém ukolu, zodpovédnost za pracovni uspéch,
daslednost v praci a preference naroénych ukolil; a také proménnych souvisejicich s
typem motivace - tedy ocekavani uspéchu pii novych ukolech a subskal pracovni

spokojenosti: uznani, vedeni, spolupracovnici a vlastni prace.
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Mozné intervence doporucuji realizovat v pracovnich faktorech spojenych s ptistupem
(k) vedeni, moznému kariérnimu ristu a komunikaci na pracovisti. Tyto faktory sice
zamé&stnanecké vyhody nevyzaduji investice a rozsahlé technické zmény, ale pouze
zmény organizacniho a interakéniho charakteru, které by mohly byt provedeny pomoci

personalniho odd¢€leni.
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P¥ilohy

Priloha 1: Kompletni znéni predlozeného dotazniku
Prosim o vyplnéni dotazniku pro moji vysokoskolskou zéavére¢nou praci
zabyvajici se faktory pracovniho prostiedi. Veskeré informace jsou anonymni a
budou vyuzity pouze pro statistické zpracovani dat. Dékuji za Vasi ochotu, Petra
Boudna
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PROSIM, ZAKROUZKUJTE U KAZDE OTAZKY VZDY JEDNO . g . %
Z CISEL, KTERE NEJLEPE VYSTIHUJE VAS NAZOR. 2 'z g z 5 E
—_— = —_ 2 172]
22 2 332 g =
1 Jsem piesvédcen(a) o tom, ze jsem spravedlivé financné 1 2 3 4 5 6
ohodnocen(a) za praci, kterou délam.
2 V mém zaméstnani jsou moznosti povyseni skute¢né mizivé. 1 2 34 5 6
3 Mij nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 1 2 3 45 6
4 Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 2 34 5 6
5 Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného uznani. 1 2 3 45 6
6 Maéame mnoho vnitfnich pravidel a natizeni, ktera zté¢Zuji praci. 1 2 3 4 5 6
7 Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 1 2 3 4 5 6
8 Obcas mam pocit, Ze moje prace nemd moc velky smysl. 1 2 3 4 5 6
9 Myslim si, Ze komunikace v na$i firmé je dobra. 1 2 3 4 5 6
10 Nartst platu je mizivy a malo Casty. 1 2 3 4 5 6
1 Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. 1 2 3 4 5 6
12 Muj nadtizeny je ke mné nespravedlivy. 1 2 3 4 5 6
13 Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych 1 2 3 4 5 6
firem.
14 Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostate¢né docenéna. 1 2 3 4 5 6
15 Moje Usili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbytecnou 1 2 3 5 6
byrokracii.
16 Zjistil(a) jsem, Ze kviili neschopnosti svych spolupracovniki mam 1 2 3 4 5 6
vic préce.
17 Véci, které délam v praci, mé bavi. 2 3 4 5 §
18 Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 2 3 4 5 6
19 Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Zze moje prace 1 2 3 4 5 6
je organizaci nedocenéna.
20 Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych 1 2 3 4 5 6
firem.
21 Mij nadfizeny se téméf nezajima o pocity svych podtizenych. 1 2 3 4 5 6
22 Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 3 4 5 6
23 Lidé, kteti zde pracuji, jsou malo odménovani. 3 4 56
24 Mam pfili§ mnoho pracovnich tkold. 1 2 3 4 5 6
25 Citim se pfijemné se svymi spolupracovniky. 2 3 4 5 6
26 Mam casto pocit, Ze nevim, co se d&je s nasi firmou. 2 3 4 5 6
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g
£ .
< =
PROSIM, ZAKROUZKUIJTE U KAZDE OTAZKY VZDY JEDNO % £ - £
Z CISEL, KTERE NEJLEPE VYSTIHUJE VAS NAZOR. £ ¢ = 3 £
2 2§ % £ oz
-
£ 2 2 2 5 %
& Z 5 & B
27 Jsem hrdy(4) na svoji praci. 1 2 3 4 5 6
28 Jsem spokojen(a) s moznostmi platového ristu. 1 2 3 4 5
29 Existuji benefity, které nemame, piestoze bychom je uréit€ mit méli. 1 2 3 4 5
30 Mam rad(a) svého nadfizeného. 2 3 4 5 6
31 Mam pfili§ mnoho papirovani. 2 3 4 5 6
32 Nemam pocit, Zze mé usili je odménovano tak, jak by mélo byt. 1 2 3 4 5 6
33 Jsem spokojen(a) s sancemi na povyseni. 1 2 3 4 5 6
34 V préci je piili§ mnoho haSteteni a rozepii. 1 2 3 4 5 6
35 Ma prace mé tesi. 2 4 5 6
36 Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétleny. 2 4 5
37 Pracuji na svych tkolech soustfedéné a disledné. 1
33 Rad(a) prejimam zodpovédnost za vykon prace. 1
39 Necitim se dobfe, pokud nemam v praci co délat. 1 2 3 4 5 6
40 Pti novém tkolu oc¢ekavam ze uspéji. 2 4 5
a1 Pro vyssi vykon jsem schopen(na) pfizpusobit se. 2 4 5
42 Dokaze se ponofit do prace, Ze zapomenu na vse kolem. 1 2 3 4 5 6
43 Nenecham se ovlivnit napétim z moznosti selhani. 1 2 3 4 5 6
a4 Jsem vnitiné zodpoveédny za pracovni tspéch. 1 2 3 4 5 6
45 Ptipravuji se na ukoly z diivodu strachu z netispéchu. 2 3 4 5 6
46 Jsem hrdy(4) na svijj pracovni vykon. 2 3 4 5 6
47 Rad(a) se u¢im néco nového. 1 2 3 4 5 6
48 Preferuji tkoly, které maji velké naroky. 2 3 4 5 §
49 Radsi o vécech rozhoduji samostatné. 2 3 4 5 6
50 Neodkladam ukoly a dbam na v¢asné plnéni povinnosti. 1 2 3 4 5 6
51 Potiebuji za svou praci uznani. 1 2 3 4 5 6
52 Chci byt lepsi a rychlejsi nez ostatni. 1 2 3 4 5 6
53 Vim, jakym smérem se chci do budoucna rozvijet. 1 2 3 4 5 6
54 Pohlavi O Muz O Zena
55 | Vek (POSCE 1Et) oo
56 Jak dlouho pracujete u soucasného zaméstnavatele (Pocetlet) .ccooveverevenrcinccrccieenee
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