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Cile prace

Cilem této diplomové prace je : 1) Méfeni spokojenosti zaméstnancd spole¢nosti Lazné M3ené, a.s.
prostfednictvim marketingového vyzkumu, za G¢elem zjisténi celkové spokojenosti zaméstnanct
vybrané organizace. Dotaznikovym 3etfenim bude nadale zjisténa spokojenost s jednotlivymi aspekty
vykondvané prace jako je : pracovni prostredi, komunikace, zaméstnavatel, vztahy na pracovisti,
odmeénovaci systém apod.

2) Vyhodnotit Grovén spokojenosti zaméstnancd. V pfipadé zjisténych nedostatk( navrhnout vhodné
opatfeni, které povede ke zlepseni motiva¢niho procesu a tim i ke zvyseni pracovniho vykonu.

3) Sepsat literarni resersi na dané téma.

Metodika

Prvni ¢ast prace se zaméfuje na analyzu teoretickych poznatkd, tzn., Ze jsou vyuzivany sekundarni zdroje.
Predevdim je vyuzita odborna literatura, internetové zdroje a odborné internetové &lanky. V této ¢asti
bude prace pracovat s pojmy jako motivace, motiv, stimul a jiné.

Druha ¢ést této prace se zaméfi na analyzu praktickych poznatkd, které se tykaji motivace v podniku.

Ke zpracovéani budou vyuzity zejména informace od pracovnikli v podobé dotaznikového Setfeni a roz-
hovory s vedoucimi pracovniky.

Doporuceny obsah:

1. Uvod, 2. Cil prace a metodika, 3. Literarni reserse, 4. Vlastni zpracovani, 5. Zavér, 6. Pouzita literatura, 7.
Prilohy.
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Faktory pracovni spokojenosti

Souhrn

Diplomova price je zamétfena na problematiku pracovni spokojenosti zaméstnancii ve
vybrané organizaci Lazn¢ MsSené, a.s., pficemz hlavnim cilem je analyzovat kritické oblasti
a navrhnout vhodn4 opatfeni.

Jeji teoretickd Cast je strukturovana tak, aby poskytla teoreticky zdklad pro samotnou
analytickou ¢ast. Zabyva se pracovni spokojenosti a faktory, které spokojenost ovliviiuji. Pro
pochopeni feSené problematiky jsou faktory spokojenosti a jejich fungovédni v organizaci
vysvétleny. Literarni reSerSe dédle pak obsahuje témata motivace, demotivace a stimulace

zameéstnancu.

Praktickd cast pfedstavuje vybranou organizaci a realizaci dotaznikového prizkumu,
ktery je zaméfen na pracovni spokojenost zameéstnancl v oblastech pracovniho prostiedi,
vykondvané prace, odménovaciho systému, zaméstnaneckych benefitii , vztahii na pracovisti,
spokojenosti se zaméstnavatelem, spokojenosti s vedoucim pracovnikem, motivace a celkové
spokojenosti. Dle zjisténych nedostatkll jsou navrZena vhodnd opatfeni vedouci ke zlepSeni

motivacniho procesu a tim ke zvySeni pracovni spokojenosti ve spole¢nosti.

Kli¢ova slova:
Faktory pracovni spokojenosti, motivace, motiva¢ni program, stimulace, vykon, prazkum

spokojenosti



Factors of working satisfaction

Summary

Personnel managers are tasked to familiarize employees with the main purpose of the
organization and must be presented as a reason for our existence. This manager must be
sufficiently clearly describe the vision of the company, so that her staff took a while for her to
know how concretely contribute to its fulfillment. When planning educational activities must
be taken into account individual needs, sub-agents business strategy, customer impact,
financial burden and internal processes. All sub-activities must be measurable to the personnel
department could evaluate. Personnel manager intervenes in monitoring and evaluating the

results of educational strategies and results for these programs accountable.

Keywords:

Factors of working satisfaction, motivation, motivation program, stimulation, performance,
satisfaction survey
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1 UVOD

Prosttedi, ve kterém se v dnesni dobé nachdzime, se neustdle méni. Na spole¢nosti jsou
stdle vice kladeny vysoké ndroky v silicim konkuren¢nim boji. Firmy si uvédomuji, jaky
vyznam maji v této situaci zaméstnanci, které maji, ¢i miZzou mit — jejich kvalifikace,
znalosti, loajalita a kreativita jsou rozhodujicimi Ciniteli, ovliviiujicimi dspéSnost podniku.
Uplatilovani zminénych faktor ve prospéch firmy vSak nelze na zaméstnancich vynucovat —
kazda spolecnost by proto méla usilovat o dobfe nastaveny motivacni systém, ktery je jednou

z dtlezitych cest, jak v této tézké dobé ziskat a stabilizovat kvalitni zaméstnance.

Motivovanim zaméstnancii se musi zabyvat kazdy manazer — je-li totiZ motivace
nedostatecnd, zplusobuje neochotu pracovnikli hledat efektivni postupy, plnit ukoly,
respektovat pozadavky nadfizenych, chovat se vici firmé eticky, akceptovat piesCasovou
praci, ¢i se vyvarovat zbytecnych absenci; v krajnim pifipadé miZe vést nedostate¢na
motivace aZz k odchodim pracovnik z firmy. Motivace, kterd tzce souvisi s pracovni
spokojenosti, je tedy vyznamnd nejen pro zamestnance, ale i pro samotnou organizaci. Tyka
se nds vSech a md pro nds vSechny zdsadni socidlni aekonomicky vyznam. Spravné
motivovani zaméstnanci pracuji vétSinou s vyS$Sim nasazenim, dosahuji vyS$si produktivity a
kvality prace. K tomu, aby pracovnici plnili ocekdvané vysledky, je dulezité, aby firma
vytvéiela a rozvijela motivaéni procesy - jen tak se miiZe stit v dneSni dynamické dob¢

uspésnou.

Z vySe uvedenych divodi se bude problematikou motivace a jejim vlivem na
spokojenost pracovnikli zabyvat i nasledujici text.

V ramci teoretickych vychodisek budou shromazdény nejdileZzitéjSi poznatky z oblasti
motivace a spokojenosti pracovnikli. Budou definovany zdkladni pojmy: motiv, motivace,
stimulace a demotivace, pozornost bude vénovana i aspektim efektivniho motivovani. V dil¢i
kapitole budou strucné¢ charakterizovany teorie motivace tak, jak byly koncipovany

Vv s
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prezentovat a v samostatné kapitole pak bude vénovédna pozornost i problematice pracovni
spokojenosti zaméstnancli — jejimu vymezeni, penéZznim i nepenéznim faktorim pracovni
spokojenosti a zpusobtim zjiStovani trovne pracovni spokojenosti. Shromdzdeénd teoreticka

vychodiska pak budou vyuzita pti koncipovani praktické ¢asti préce.



2 CIL PRACE A METODIKA

Cil

Prvnim a hlavnim cilem diplomové price je méfeni spokojenosti zameéstnancl
spoleCnosti Lizn€ MSené, a.s. prostiednictvim dotaznikového Setfeni, za ucelem zjisténi
celkové spokojenosti zaméstnancti vybrané organizace. Dotaznikovym Setienim bude nadéle
zjisténa spokojenost s jednotlivymi aspekty vykondvané prace, jako je, pracovni prostiedi,
vztahy na pracovisti, odménovaci systém, motivace apod. Druhym cilem je vyhodnotit droven
spokojenosti zaméstnanctl. V piipadée zjisténych nedostatkii navrhnout vhodné opatieni, které
povede ke zlepSeni motiva¢niho procesu a tim i ke zvySeni pracovniho vykonu. Tteti cil je
zaméien na vypracovani literarni reSerSe. Poslednim cilem této prace je zjistit, zda-li ma
pohlavi a veék respondentii vliv na celkovou pracovni spokojenost ve spolecnosti. ZjiSténi

bude provedeno pomoci kontingencnich (asocia¢nich) tabulek.

Metodika

Prvni ¢ast prace se zaméfuje na analyzu teoretickych poznatkl, tzn., Ze jsou vyuzivany
sekundarni zdroje. PfedevSim je vyuZita odborna literatura, internetové zdroje a odborné
internetové Clanky, které jsou uvedeny v zavéru diplomové préce.

Vtéto casti bude priace pracovat spojmy jako motivace, motiv, stimul a jiné.

Druhd cast této prace je zaméfena na analyzu praktickych poznatkil, tzn., Ze jsou
vyuzivany zdroje primarni, které budou ziskdny metodou prizkumu anonymnim
dotaznikovym Setfenim, coZ predstavuje ziskdvani informaci od pracovnikli v podobé
vyplnéni pifedem piipraveného dotazniku a nasledné rozhovory s vedoucimi pracovniky.
Prizkum byl proveden v celé spolecnosti Lazné¢ Msené, a.s. s dotazniky v listinné podobg.
Névratnost dotaznikt ¢inila 100%.

Dotaznik je rozde€len na identifikacni a zjiStovaci ¢ast. Identifikacni Cast tvoii 4 otazky
zaméfené na pohlavi, v€k, vzdélani a délku pracovniho poméru u spole¢nosti Lazné Msené,

a.s.



Cidst zjistovaci zahrnuje 24 otdzek zaméfené na pracovni spokojenost v oblastech
pracovniho prostiedi, vztahli na pracovisti, odménovaciho systému, kariérniho postupu,
motivace, vykondvané prace, finanénitho hodnoceni a vedouciho pracovnika. Respondenti
vyjadiovali svlij ndzor pomoci dvou az péti stupiiové hodnotici skaly. Dotaznik dile obsahuje
polootevienou otdzku, jejimz cile bylo zjistit, zda-li maji zaméstnanci spolecnosti k dispozici
veskeré pracovni pomicky a materidl. Respondenti ddle méli moZnost vyjadfit svou
spokojenost ¢i nespokojenost s faktory, svého nadfizeného, motivace a s faktory ovlivitujici
celkovou spokojenost pomoci zndmky 1-5, kde zndmka 1 znamend maximdlni spokojenost a

zndamka 5 miniméalni spokojenost tedy nespokojenost.

ZavéreCna cast pak bud¢ vénovana vysledkiim ziskanych z dotaznikové Setfeni. Budou
navrZzena vhodnd opatieni v oblastech, které budou vykazovat nedostatky v nespokojenosti
zaméstnancl spolecnosti. Navrhy pak mohou pfispét k odstranéni ¢i sniZeni vzniklych

nedostatktl, coZ povede ke zvySeni pracovni spokojenosti.



3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Motivace
3.1.1 Psychologicky pohled na motivaci

Pojem motivace je psychologickym terminem, ktery je odvozen z latiského ,,moveo* —
hybat se a vyjadfuje pfenesené hybné sily a Cinitele chovéni. Podle Nakone¢ného se motivace
zabyva zjiStovanim toho, pro¢ se Clovék chova tak, jak se chovd. Autor zdlraziuje,

7e je nezbytné si byt védom toho, Ze motivace vZdy vyjadiuje n&jaky proces!.

Podrobn&ji vysvétluje latinsky vyznam slova motivace Ri¢an, kdyZ uvadi: , Jestlize
chceme porozumet jedndni lidi, pochopit je a predvidat do budoucnosti, jak budou za riiznych
okolnosti jednat, pak se prirozené ptdame, co chtéji, oc¢ jim jde, co je bavi, zajimd a tési, nebo

zase ¢eho se boji, v co doufaji, o cem sni“. Podle Ri¢ana se tedy ptame, jaké sily jimi hybou,

resp. odborngji feceno, jak siln& a k ¢emu jsou motivovani?,

Podobny ndzor maji 1 Niermeyer a Seyffert, ktefi rovnéz uvadeji, Ze motivace je
vysledkem urcitého procesu. Nejednd se vSak podle nich o pivodni lidskou vlastnost — kdyby
tomu tak bylo, byl by dany motiva¢ni stav jedince neménny. Na motivaci vSak ptlisobi fada

nejriiznéjsich faktord a vlivi, které navic nepiisobi izolovang®.

BlaZek v souvislosti s motivaci pouzivd termin ,,ovliviiovani*. Ten chépe jako ,,proces
vzdjemného pusobeni Fidictho subjektu a rizeného objektu, jimZ je z variety disponibilniho
chovadni Fizeného objektu vymezeno takové chovdni, kterym rizeny objekt efektivné realizuje

vytycené cile“?,

INAKONECNY, M. Lexikon psychologie. Praha: Vodnar, 1995. 397 s. ISBN 80-85255-74-X, s. 75.

2 RICAN, P. Psychologie osobnosti. Obor v pohybu. Praha: Grada Publishing, 2010. 208 s. ISBN
978-80-247-3133-9, s. 95.

3 NIERMEYER, R, Seyffert, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha: Grada Publishing, 2005. 112
s. ISBN 80-247-1223-7, s. 21.

4 BLAZEK, L. Management. Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni. Praha: Grada Publishing, 2011. 200 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s. 160.



Jako vnitini proces utvéareni cill, postojit a chovani ¢lovéka charakterizuje motivaci
Maxa. Z jeho definice je zfejmé, Ze zdkladem motivace jsou vnitini podnéty, vedouci

k ur¢itému chovdni, pficem# vychodiskem motivace je konkrétni neuspokojend potieba’.

Plaminek vidi smysl motivace v nendsilném vytvoreni pozitivniho piistupu k néfemu
(k urc¢itému vykonu, ¢i typu chovani). Jak autor zdlraziiuje, princip motivace nespociva pouze
v jeji procesni strance, na kterou upozoriovali odbornici vySe — slovem motivace 1ze oznacit
1 vysledek. Motivace tedy znamend stejné tak skuteCnost, Ze se néco déje, jako i fakt, Ze néco

jednoduse existuje®.

Motivace je tedy souborem ,,vnitinich hnacich sil clovéka, které ho urcitym smérem
zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrZuji“. Navenek se pak tyto sily projevuji v podobé

motivovaného jednéni (motivované ¢innosti)’.
3.1.2 Manazersky pohled na motivaci

Z obecného, resp. psychologického pojeti motivace lze odvodit motivaci pracovni,
tzv. motivaci k pracovni ¢innosti. Podle Tureckiové se timto pojmem rozumi vyjadieni
piistupu jednotlivce k préci, vyjaddieni jeho ochoty pracovat, pfi¢emZ tato ochota vychazi
z n¢jakych vnitfnich pohnutek (motivil). Obvykle se v této souvislosti uvazuje i o postojich
jedince k praci (at’ uz o obecnych postojich k praci jako takové ve smyslu vztahu k ni — prace
je hodnotou sama o sobé&; nebo k prici v urcité firm¢, nebo typu organizace — v tomto piipadé

obvykle ve spojeni s vyjadfenim pracovni spokojenosti)’. Ve firemnim prostfedni ma

3 MAXA, R. Management: pro stredni a vyssi odborné Skoly. Praha: Fortuna, 2011. 240 s. ISBN 978-80-7373-
111-3,s.222.

6 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace — Jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 13-14.

7 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s. ISBN
978-80-247-1706-7, s. 173.

8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 57.
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motivace vyznam zejména Vv souvislosti s poddvanim pracovniho vykonu i celkovou

vykonnosti zaméstnance’.

Armstrong vysvétluje, Ze teorie pracovni motivace se zabyva tim, pro¢ se lidé
v zaméstnani chovaji urCitym zplsobem, pro¢ vyvijeji usili prav€é v konkrétnim smeéru.
Zabyva se vsak itim, co mohou pro povzbuzovéni lidi udé€lat organizace (samotné firmy)
v tom smyslu, aby pracovnici uplatnili své schopnosti tim zptisobem, ktery uspokoji nejen
jejich vlastni potteby, ale ktery navic podpoii i splnéni cilli organizace. Jak Armtrong pro
uplnost dodavd, zabyva se teorie motivace rovn€Z spokojenosti s praci a faktory, které ji
vytvéieji, a jejim vlivem na pracovni vykon. Z manazerského dhlu pohledu lze, jak autor

dodava, rozlisit dva typy motivace:

e motivaci vnitini — souvisi s faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji,
aby se ur¢itym zptisobem chovali, nebo se vydali uritym smérem. Mezi tyto faktory
patii odpovédnost (pocit, Ze je prace dualezitd, Ze méd pracovnik kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuZivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétnd prace, ¢i prilezitost k postupu v radmci

hierarchie pracovnich funkci.

e motivaci vnéjsi — to, co se d¢ld pro lidi, aby byli motivovani. Na vnéj$i motivaci maji
vliv odmény, napt. zvySeni platu, pochvala, povySeni, nebo naopak tresty, jako

7 M2

disciplinarni ¥{zeni, odepfeni platu, &i kritika'°.
3.1.3 Motivacni proces

Proces motivace je tvofen nékolika fazemi, které se vzdjemné prolinaji — podobn¢,

jako kterdkoli jind manaZersk4 aktivita.

Model procesu motivace souvisi s potfebami, jak ukazuje nasledujici obrazek (obr. 1)

anaznacuje, Ze ,motivace je iniciovana védomym, nebo mimovolnym zjistenim

0 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s. ISBN
978-80-247-1706-7, s. 173.

10 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3,
s. 219,221
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neuspokojenych potreb“. Tyto potieby vytvaieji prani néceho dosdhnout, ¢i néco ziskat, poté
jsou stanoveny cile, o kterych se véfi, Ze tyto potieby a pfani uspokoji. V rdmci procesu se
pak voli cesty, nebo zpusoby chovadni, od nichZ se ocekdvd, Ze povedou k dosaZeni
stanovenych cili - jestlize je urcitého cile dosazeno a potieba je uspokojena, je
pravdépodobné, Ze chovani, vedouci k cili, bude piisté¢ zopakovano, pokud se stejnd potreba

objevi znovu. Neni-li ov§em cile dosazeno, je opakovani totozZnych krokli v budoucnosti méné

pravdépodobné!!.

Obr. 1: Model motiva¢niho procesu

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN
978-80-247-1407-3, s. 220

Proces motivace ma tedy, jak vyplyvd z vySe uvedeného, cyklicky charakter. O tom se
zminuji i Vachal, Vochozka a kol., kdyZ pomoci obrazku (obr. 2) tento fakt vysvétluji. Na
pocatku je vzdy motivacni napéti, vyvolané dasledkem poruSeni vnitini rovnovahy (stavem
nedostatku, nebo nadbytku), jehoZ odstranéni a obnoveni psychické rovnovéhy je povaZzovano
za 74douci. V disledku motivacniho napéti a s cilem obnovit zminénou rovnovihu pak
dochdzi k subjektivné ucelnému chovani — tehdy, je-li motiv dostatecné silny a vidina cile
atraktivni. Na zdklad¢ zkuSenosti je pozadované usili vyhodnoceno subjektem jako redlné,

pokud je situace, v niZ se tento subjekt nachdzi, ptizniva. Nasleduje dosazeni cile a reakce se

" ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3,
s. 220
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tak dovrsuje, tedy dochazi k uspokojeni ptivodni potieby. Jakmile se opét porusi rovnovéha,

cely cyklus motivaéniho procesu se bude opakovat!?,

Obr. 2: Cyklické schéma motivace

Motivaéni napéti DovrSujici reakce
) Instrumentélni chovéni
(nedostatek, ¢i nadbytek) (pobidka a dosazent cile)

RN

Vyhodnoceni situace — pravdépodobnost

dosaZeni cile a jeho hodnota pro jednotlivce

Zdroj: VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Podnikové Fizeni. Praha: Grada Publishing, 2013. 688 s. ISBN
978-80-247-8682-7, s. 307

Motivacni proces ovliviiuje fada faktort, Niermeyer a Seyffert se zminuji napt. o:

e sile podnétu, které ptisobi v ramci motivaéniho procesu — jde o vnitini pohnutky,

¢i uvolnéni,

e vlastni acinnosti — jednd se o ruzné zformované vnitini presvédéeni, schopnost

utvéret a proZivat sviij Zivot podle vlastni ivahy a posouzeni,

e psychologické ¢asové perspektivé — ta urCuje, které z osobnich cilii mohou pro
daného jedince ziskavat vétsi, ¢i menSi vyznam — podle toho, v jaké Zivotni fazi se

nachdzi, jakého dosahl vzdélani, jaké ziskal zkuSenosti atd.,

¢ emocich - které mohou ¢lovéku pomahat jako tzv. ,,vnitini poradci“13.

12 VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Podnikové Fizeni. Praha: Grada Publishing, 2013. 688 s. ISBN
978-80-247-8682-7, s. 307

3 NIERMEYER, R., SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha: Grada Publishing, 2005.
109 s. ISBN 80-247-1223-7, s. 22.
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3.2  Motiv
3.2.1 Definice pojmu motiv

Nakonec¢ny vysvétluje, Ze motiv je z psychologického hlediska hypotetickou dispozici

wowe

k procesu motivace, pfi¢emz jej 1ze chapat jakoZzto psychologickou pii¢inu chovani'4.

Rican se ovSem k pfistupu Nakonecného stavi do jist¢é miry odmitavé, kdyz
zdUraziuje, Ze byt jsou pojmy ,,motiv* a ,,pfi¢ina* chdpany Casto synonymng, nejsou totoZné.
Autor pak definuje motiv jako ,,jakykoliv vnitini cinitel, ktery clovéka nebo jiny organismus

vede k aktivité“"°,

Armstrong vysvétluje problematiku vymezeni motivu nasledujicim konstatovanim:
,,Motiv je ditvod néco délat — ddt se urcitym smérem. Lidé jsou motivovdni, kdyZ ocekdvaji, Ze
jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosaZeni cile*, pficemz timto cilem je

hodnotn4 odména, uspokojujici konkrétni potieby!'®.

Podobné chiape motiv i Tureckiovd — povaZuje jej za urcity ,hybatel®, ktery je
psychologickou pfic¢inou toho, Ze ma jedinec zdjem (jinymi slovy Ze je motivovdn) k tomu,

aby se po urcitou dobu, s vynaloZenim uréitého usilf a uréitym zptisobem choval'’.
3.2.2 Typologie motivi

Znalost motivl pracovnikll je pro manazera klicovou podminkou dspéchu. Jak vSak
zdiraziuje napi. Sulef, lidé se ve svych motivech znac¢né lisi a ne pro kazdého zaméstnance
jsou jedinou motivaci penize. Znalost motivl jednotlivych pracovniki proto mtiZze vyrazné

ovlivnit dsp&snost priace manazer's.

4 NAKONECNY, M. Lexikon psychologie. Praha: Vodnat, 1995. 397 s. ISBN 80-85255-74-X, s. 75.

15 RICAN, P. Psychologie. Praha: Portal, 2005. 286 s. ISBN 80-7178-923-2, s. 177.

16 ARMSTRONG, M. Odmeéinovdni pracovnikii — Jak z odménovdni ucinit zdroj uspésnosti podniku. Praha:
Grada Publishing, 2009. 442 s. ISBN 978-80-247-2890-2, s. 109.

7 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 55-56.

18 SULER, O. ManaZerské techniky I11. Olomouc: Rubico, 2003. 152 s. ISBN 80-85839-87-3, s. 99.
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Individualitu z hlediska preference rtznych motivi zdiraznuje i Bélohldvek. Jsou
podle n&j napft. lidé, ktefi upfednostiuji socialni motivy — na pracovisti vytvaieji ptijemné
klima, avSak obcas se mén¢ soustfedi na sviij vykon. Nebo jsou lidé ambicidzni, kteii jsou
motivovani svym postavenim a usiluji o dosazeni mimotadnych vysledk, ale pak intrikuji a
svym nadfizenym ,,podlézaji*. Stejné tak Clovek, ktery je motivovan piedevsim jistotou, bude
poddvat stabilni a spolehlivy vykon, avSak bude se vyhybat sebemenSimu riziku

a samostatnému rozhodovani'®.

Jak jiz bylo kazdopadné vySe uvedeno, motiv je vnitini pohnutkou, kterd ovliviiuje ochotu
clovéka k Cinnosti. Pfi studiu pracovni motivace jsou pak zkoumdny zejména motivy, které
vedou k volb& urcitého typu pracovni €innosti, i to, jaké motivy jsou prostfednictvim této

pracovni ¢innosti uspokojovéany. Podle Tureckiové se z tohoto hlediska rozliSuji:

e motivy piimé (vnitini, intrinsické) — piikladem muize byt potfeba Cinnosti jako
takové, potieba kontaktu s jinymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha

po moci, seberealizace apod., kdy prace je sama o sob¢ zdrojem uspokojent,

Vev s

e motivy nepiimé (vnéjsi, extrinsické) — nejtypict&jSim piikladem je mzda, kterad
uspokojuje jiné potieby, pak napi. potieba uplatnéni se, jistoty, potvrzeni vlastni

dalezitosti apod., kdy prace je prostifedkem k uspokojovani jinych potieb.

Autorka pro uplnost doddvd, Ze naprostd vétSina Cinnosti, které Clovék za svilj Zivot
vykonédvd, je vyvoldna kombinaci obou typli motivl, pfiCemz prace je toho typickym
piikladem?. Armstrong se ke komentdfi této problematiky piipojuje s tim, vné&jsi motivy
mohou bezprostiedni a vyrazny ucinek, nemuseji vSak nutné pusobit dlouhodobé¢, zatimco
vnitini motivétory, které se tykaji kvality pracovniho Zivota, budou mit hlubsi a dlouhodobé&jsi

ti¢inek, nebot’ jsou souddsti jedince, nejsou mu vnuceny zvnéjsku?!.

19 BELOHLAVEK, F. 15 typii lidi — jak s nimi jednak, jak je vést a motivovat. Praha: Grada Publishing, 2010.
121 s. ISBN 978-80-247-3001-1, s. 15

2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 57.

21 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3,
s. 219,221
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O néco konkrétnéji a s vétSim dlrazem na oblast pracovni motivace rozliSuje jednotlivé
typy motivii Bélohldvek. Ten v prvni fadé souhlasi s postojem Sulefe, Ze¢ motivy jsou silné
individudlni zélezitosti jednotlivych pracovniki, pfi¢emZ konstatuje, Ze pokud manaZer vi,
které motivy jsou pro daného pracovnika dominantni, mize je motivovat efektivnéji. Poté jiz

autor zminuje jednotlivé typy pracovnich motivli, mezi které patii zejména:

e penize — jsou-li lidé siln¢ ovliviiovani penézi, je pro manaZera jejich motivovani

relativné snadné — podminkou je ovSem dostatek dispozic¢nich financi,

e osobni postaveni — motivaci miZe byt potfeba rozhodovat, vést lidi, fidit chod véci,
pocit pychy a spokojenosti s dosaZzenym postavenim - tento motiv je typicky pro

vét§inu manaZera,

e pracovni vysledky a vykon — ty jsou motivem pro jedince, ktefi svou praci miluji,
radi se s ostatnimi srovnavaji a chtéji pred kolektivem vyniknout — nedafi-li se jim to,

snazi se kolegy piekonat jakymikoliv dostupnymi prostfedky,

e pratelstvi — jako motiv je ptatelstvi dilezité pro ty pracovniky, ktefi maji radi dobrou
atmosféru na pracovisti - maji radi lidi, spolupracuji s radosti v kolektivu, zdlezi jim

vice na pratelskych vztazich, nez na vysledcich, nebo penézich,

e jistota — je motivem pro lidi, ktefi nemaji radi riskovani — vice nez po mimotadnych

piijmech touZzi po tom, ,,mit své jisté*,

¢ odbornost — je rozhodujicim motivem pro ty, kdo upfednostiiuji sviij profesni rozvoj,

ve své profesi se snazi vyniknout, na jejich praci jim velmi zélezi,

e samostatnost — motivuje pracovniky, ktefi si chtéji o vSem rozhodovat sami a jen

£\ 2

obtizné snasi autoritu svého nadiizeného,
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e tvorivost — je motivem pro lidi, ktefi chtéji vytvéaiet néco nového, radi u price

premysleji, jsou tviréi a kreativni?2.
3.3 Efektivni motivovani

Motivovéni lidi je jejich uvadénim do sméru, kterym motivujici osoba chce, aby v zdjmu
dosazeni urcitého vysledku §li, uvadi Armstrong. Dobfe motivovani lidé jsou pak takovi, ktefi
maji jasn¢ definované cile a ktefi podnikaji kroky, od nichZ dosaZeni téchto cilli ocekavaji.
Takovi lidé mohou byt motivovani vnitin€é, sami ze sebe — cht&ji jit ve sprdvném sméru
k dosaZeni toho, ¢eho maji dosdhnout — to je pak tou nejlepsi podobou motivace. Tohoto stavu
vSak neni jednoduché dosahnout, proto je nutné motivovat vétSinu jedincti zvnéjsku, coz plati
i pro oblast pracovni motivace — organizace musi svym zaméstnancim poskytovat stimuly
(pobidky) a odmény, a motivovat je napt. i prileZitosti k vzdélavani a rGstu. Vyznamnou
tlohu pii motivovani pracovnikii v§ak maji i manaZefi — prostfednictvim svych motivacnich
dovednosti musi pfimét lidi, aby ze sebe vydavali to nejlepSi. Jak Armstrong dodava, lze
konkretizovat nékolik kroki, které k dosaZeni vysoké motivovanosti pracovnikil piispivaji

- patfi mezi né:
¢ dohody o ndro¢nych, ale splnitelnych cilech,
e vyjasnovani o¢ekdvani toho, jak by se lidé méli pii vykondvani své prace chovat,
e poskytovani zpétné vazby, tykajici se vykonu,
¢ nabizeni vhodné penéZzni odméeny za dosahovani vysledkd,
® upozornovdani na vazbu mezi vykonem a odménami,

e vytvareni pracovnich roli, které poskytnou lidem pocit uspéSnosti a prileZitost

k vyuZivani jejich dovednosti a schopnosti, k samostatnému rozhodovani,

e vybér a rozvoj tymovych vedoucich tak, aby tito byli schopni své lidi efektivné vést

a dokdzali je motivovat,

22 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly Fizeni, motivace a hodnoceni. Praha:
Computer Press, 2000. 92 s. ISBN 80-7226-308-0, s. 42-43.
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e poskytovani zkuSenosti a vzd€lavani pracovnikim tak, aby byly rozvijeny jejich

znalosti a dovednosti, potfebné k zvySovani vykonu,
e ukazovani lidem, co museji délat, aby rozvijeli svou kariéru®>.

Podle Tureckiové spoc¢ivd kli¢ k uc¢innému motivovani v upfimném a stabilnim zdjmu o
lidi, v respektu k jejich osobnosti a v budovani vztahl, zaloZenych na divéte, pficemz
stéZejnim principem je jiZz vySe zminény individualizovany pfiistup ke kazdému clovéku
v organizaci. Neju¢innéj$im zplisobem motivovani je pak podle autorky inspirativni vedeni,
zaloZené na vlastnim piikladu vedouciho — odhodldni, motivace, ani verbalné¢ prezentované
rozhodnuti totiZ k ¢inu nestadi, to, co je pro vykon rozhodujici, jsou &iny samotné. Ulohou
lidri je tedy, jak Tureckiovd zdlraziuje, nejen pusobit pozitivné na motivaci (vCetné
motivace vlastni), ale pfedev§Sim dovést lidi k aktivni a smysluplné Cinnosti ve prospéch
organizace i jich samotnych. V tom, jaky sdm vedouci podava vykon, pak Tureckiova vidi
., kli¢, odemykajici potencidl spolupracovniku“, ptiCemz v praxi to znamend soustfedit se na

to, jak nadfizeny:
® naznacuje smér, jimZ je potfeba se ubirat,

e komunikuje sostatnimi o vSech vyznamnych skuteCnostech — jak svym
spolupracovnikiim naslouchd, jak je o vécech informuje, jak argumentuje, vysvétluje

a presvédcuje, zda poskytuje priibéZznou zpétnou vazbu apod.,
¢ podporuje rozvoj vykonnosti a vztahll uvniti svého tymu a v organizaci jako celku,
e ocenuje (hodnoti) ptispévek kazdého jednotlivce,

e respektuje individudlni motivy a vhodné plsobi na jejich rozvijeni a transformaci

v motivy vysiiho fadu?*.

2 ARMSTRONG, M. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, 2008. 268 s. ISBN
978-80-247-2177-4,s. 70

2 TURECKIOVA, M. Kli¢ k icinnému vedeni lidi — odemknéte potencidl svych pracovnikii. Praha: Grada
Publishing, 2007. 128 s. ISBN 978-80-247-0882-9, s. 44-45.
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3.4 Stimulace

V manaZerské praxi je zvykem, jak upozoriiuje Plaminek, naklddat velmi volné€ s pojmy
motivace a stimulace — o vaznou chybu se podle néj sice nejednd, nicméné piesto je toto

pojeti neptfesné. Autor poklada za dilezité si uvédomit, Ze kladny vztah k néjaké dloze vznika

ze dvou pfiCin:

¢ pod vlivem vnitinich pohnutek — splnéni dlohy je v souladu s vnitinim vyladénim

Clovéka — tyto vnitini pohnutky jsou oznaCovédny jako motivy a vyvolavani ochoty

k Cinnosti prostfednictvim vnitinich pohnutek je pak meotivaci,

¢ pod vlivem vnéjSich podnéta — napi. je splnéni tlohy spojeno s finan¢ni odménou,
tedy se ziskem zvenci prichazejicich hodnot — tyto vnéjsi podnéty jsou oznaCovany

jako stimuly a vyvoldavani ochoty k Cinnosti prostfednictvim vné&jSich podnétt je pak

stimulaci®.

Nézorné ilustruje Plaminek své pojeti motivace a stimulace pomoci nasledujiciho obrazku

(obr. 3).

Obr. 3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

\
STIMULY

MOTIVY

/V

Zdroj: PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace — Jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha: Grada

Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 14

% PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace — Jak zaridit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha: Grada Publishing,

2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 14.

19




Jak Plaminek pro tuplnost doddva, bézné¢ plsobi motivace a stimulace spolecné a
vzdjemné se posiluji. Stimulace pak ma podle n¢j velkou vyhodu — je pomérné jednoducha
v tom smyslu, Ze dokud na clovéka plisobi vnéjs$i stimuly, prace bude probihat, jakmile
piestanou pusobit, prace se zastavi — to je vSak zdroven i nevyhodou stimulace. Oproti tomu
motivy mohou piisobit dlouhodobé¢, bez piikonu vnéjSich podnétl, je vSak pomérné obtizné
zvolit ty spravné vnitini pohnutky — daného Clov€ka je nezbytné dobie znat, védét co jej bavi,
co povazuje za uZzitecné, vyznamné a duleZité. D4 se tedy fici, Ze v piipadech, kdy neni nutny
samostatny vykon a stdld kontrola neni na prekdzku, je vhodnéjsi misto motivace pouZit jeji

jednodussi alternativu — stimulaci®. V kazdém piipadé vSak nesmi stimuly, vychdzejici od

manaZerti, plisobit proti motiviim — musi byt v souladu a piisobit ve stejném smyslu?’.

Za ucelem definovani pojmu stimulace cituje Pauknerova Provaznika a Koméarkovou:
»Stimulace predstavuje takové vnéjsi pusobeni na psychiku cloveka, v jehoZ dusledku dochdzi
k urcitym zmeéndm jeho cinnosti prostrednictvim zmeny psychickych procesii, prostiednictvim

zmeény jeho motivace . Jak je patrné, i zde autofi mezi pojmy motivace a stimulace rozlisuji*®.
3.5 Demotivace

Miize se stét, jak uvadi Faerber a Stowe, Ze md vedouci pracovnik v urcité situaci jen
omezené moznosti motivace. V kazdém ptipadé by se vSak mél snaZit zabranit demotivaci
pracovnikd, kterou mohou zptisobit napt. ndsledujici faktory:

e Spatné pracovni prostiedi,

¢ nesmyslné a komplikované pracovni postupy a procesy,

e chovéani, povazované pracovniky za nespravedlivé,

¢ malo rozhovora s nadfizenymi,

26 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace — Jak zaridit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 15.

2 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2008.
204 s. ISBN 978-80-247-2448-5, s. 78.

2 Pprovaznik, Komdrkovd in PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada
Publishing, 2006. 254 s. ISBN 978-80-247-1706-7, s. 224.
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e zbyte¢nd kontrola,

¢ vySe mzdy, vnimand jako nespravedliva apod.

Autofi v této souvislosti poukazuji na souvislost mezi motivaci a pracovni spokojenosti
zaméstnancu — fikaji, Ze pokud uz manazer nemiiZze u svych podiizenych vyvolat spokojenost,
muze tim, Ze se vyhne demotivaénim faktorim, dosdhnout alespoii toho, Ze nebudou

nespokojeni?’.

Manazer firmy tedy muze, jak jiZ bylo zminéno, ovliviiovat nejen motivaci pracovnikd,
ale i jejich demotivaci. Postoj manazera k chovani podiizenych totiz ve velké mite ovliviiuje
jejich chovéani — ocekavé-li manazer, Ze bude pracovnik uspé€$ny (pokud mu véii), ptiznivé
se to odrdzi v jeho Sanci na dspéch. Pokud naopak zaméstnanci duvétuje jen sporadicky,
prispiva tim k jeho netspéchu (nezavisle na tom, zda svilj postoj verbalizuje, ¢i nikoliv).
Ocekavani vedoucich mé tedy velky vliv na vykon a rozvoj pracovnikii a jejich nedtvéra je
spoustécem tzv. cyklu demotivace, ktery je pak jakymsi ,,zaCarovanym kruhem®, zacinajicim

vzdy u samotného vedouciho® (viz obr. 4).

2 FAERBER, Y., STOWE, CH. Vedeni lidi v praxi: ZlepSete své manaZerské dovednosti. Praha: Grada
Publishing, 2007. 152 s. ISBN 978-80-247-2009-8, s. 63.

30 HABERLEITNER, E., DEISTLER, E., UNGVARI, R. Vedeni lidi a koucovdni v kaZdodenni praxi. Jak
rozvijet potencidl svych podrizenych pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2009. 256 s. ISBN
978-80-247-2654-0, s. 57
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Obr. 4: Cyklus demotivace

Vedouci hodnoti schopnosti
pracovnika jako nizsi, nez jsou
(predsudky, jednostranné informace,

malo divéry, antipatie atd.)

Pracovnik se zac¢ina stéle vice Vedouci se podle toho
chovat tak, Ze se hodnoceni chova (verbalni a neverbalni
vedouciho potvrzuje (déla signaly, selektivni vnimant,

chyby, vah4, neustéle se ptd) destruktivni zpétnd vazba)

Demotivovand nalada pracovnika

(sdm si malo vé&fi, rezignuje,

soustied’uje se na své nedostatky

misto na své silné stranky atd.)

Zdroj: HABERLEITNER, E., DEISTLER, E., UNGVARI, R. Vedeni lidi a koucovdni v kaZdodenni praxi.

Jak rozvijet potencidl svych podrizenych pracovniki, s. 57

ManazZerské jednéni, které vede k demotivaci pracovniki, je tedy v naprosté vétSing
piipadii zbyte¢nym (a pomémé drahym) plytvanim potencidlem pracovnik®!, upozoriiuje

Urban.

vy

Grada Publishing, 2010. 176 s. ISBN 978-80-247-3176-6, s. 101.
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3.6 Teorie motivace

Prestoze doposud nebyly zcela ucelené teorie pracovni motivace vytvoreny, rozliSuje
management obvykle dvé skupiny motivacnich teorii — teorie zaméifené na pozndni
motivacnich pfiCin a teorie, vénované pribéhu motivacniho procesu. V manazerské praxi je
vSak bézné, jak upozoriiuji Vodicek a Vodackova, jednotlivé teorie vzdjemné kombinovat

a podle potieby modifikovat2.
3.6.1 Teorie zamérené na poznani motivac¢nich pri¢in

Teorie zaméfené na poznani motivacnich piiCin byvaji Casto kritizovdny pro svou
stati¢nost, zjednoduSujici pojeti a malou predikéni hodnotu, mezi manaZery jsou vSak stéle
velmi oblibené - velmi dobfe (jasné a srozumitelné) totiZ poukazuji na omezenost a limity
»ekonomické motivace®, tedy vyuzivani zvySovani mzdy a pouzivani dalSich hmotnych

pobidek (stimult)??.

Mezi nejzndméjS$i patii Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferova teorie ti{

kategorii potfeb a Herzbergova teorie dvou faktort.
3.6.1.1 Maslowova teorie hierarchie potreb

Abraham Maslow vytvofil vroce 1954 jednu z nejzndméjSich motivacnich teorif,

tzv. hierarchii lidskych potteb, kterd je systémem péti zdkladnich potieb uspotddanych

Vv,

hierarchicky od nejniZsich k nejvy$sim: fyziologické potieby, potieba bezpeci, potieba lasky
a soundlezitosti, potfeba uzndni a potieba seberealizace. Maslow pfitom predpoklada,

Vv,

Ze k existenci vysSSich potieb je nezbytné uspokojeni potieb nizsi kategorie, pficemz potieba

2 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Management Press, 2006. 295 s.
ISBN 80-7261-143-7, s. 140.

33 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, 5. 62
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seberealizace nemiize byt nikdy zcela uspokojena**. Ndzorné ilustruje model hierarchie potieb

ndsledujici obrazek (obr. 5).

Obr. 5: Hierarchie potieb podle A. Maslowa

Sebe-
realizace
/ Potieba ticty \

Potfeba lasky a soundleZitosti

Potieby bezpeci

Potieby fyziologické

Zdroj: BLAZEK, L. Management. Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni. Praha: Grada Publishing, 2011.
200 s. ISBN 978-80-247-3275-6, s. 161.

Prevede-li se obecnd Maslowova teorie hierarchie potfeb do oblasti pracovni motivace,

vypada hierarchie takto:

e mzda — ve vysi pokryvajici fyziologické potieby (dalSi slozky mzdy slouzi jako

Vv

prostiednik k uspokojeni vyssich potieb),
e pracovni jistota, socidlni zabezpeceni, dichodové zabezpeceni, odborova ochrana,
e piijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich,

e tituly, symboly statutu, povySeni, respekt, pocit tispésnosti,

34 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 28
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e pracovni seberealizace, osobni rlist, vzestup a rozvoj, plné vyuZiti schopnosti®>.

3.6.1.2 Alderferova teorie ti'i kategorii poti‘eb

Podobnou logiku jako ptedchozi teorie m4 teorie tif kategorii potteb z roku 1972, jejimz
autorem je Clayton P. Alderfer’®®. Tento model zhustil, jak uvddi Dédina a Cejthamr,

Maslowovych pét drovni potieb do tii:

e existencni potieby — zajisténi lidské existence a preziti, pokryti fyzickych potieb

a potieby jistoty na materidlnim zdkladg¢,

e potfeba vztahi - vztahy ksocidlnimu prostiedi, ldska, nebo pocit piisluSnosti

k né¢emu, ptibuzenstvi, smysluplné mezilidské vztahy na zdklady jistoty a tcty,

e potieba ristu — rozvoj potencidlu, sebeticta a seberealizace.

Autofi dodavaji, Ze rovnéz Alderfer se domniva, Ze jedinec postupuje pii uspokojovani
potieb od nizsi drovné k potiebam trovné vyssi, domniva se vSak, ze spiSe o hierarchii se
jednd o pifimku — ve stejném Case totiz muze byt aktivovdno vice potieb, muze dojit
i k frustratné-regresnimu procesu, kdy jedinec sestupuje hierarchii smérem dold. Vysledky
Alderferovy prace pak ukazuji, Ze potfeby nizsi urovné nemuseji byt uspokojovéany predtim,

nez se z potieb vysSich stanou motivatory — jsou-li potieby na urcité trovni zablokovany,

mizZe byt pozornost obricena k potiebdm jinym?’.

Maxa pro udplnost doddvd, Ze uspokojenim existen¢nich, nebo vztahovych potieb jejich
vyznam klesd (pficemz podle Maslowa se vyznam ztrati), ale uspokojenim potieb ristu se

vyznam existenénich i vztahovych potieb zvysuje’.

3 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008. 128 s. ISBN
978-80-247-2361-7, s. 14.

36 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Management Press, 2006. 295 s.
ISBN 80-7261-143-7, s. 130.

37 DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada Publishing, 2005. 339 s.
ISBN 80-247-1300-4, s. 146

38 MAXA, R. Management: pro stredni a vyssi odborné Skoly. 1. vyd. Praha: Fortuna, 2011. 240 s. ISBN
978-80-7373-111-3, s. 219.
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3.6.1.3 Herzbergova teorie dvou faktori

Autorem teorie je Frederick Herzberg, ktery ji popsal ve své knize ,,The Motivation
to Work* (,,Motivace k praci“) z roku 1959 a déle i v publikaci ,,Work and the Nature of
Man* (,,Price a piirozenost ¢lovéka®), kterd byla vydand v roce 1966%. Plivodni Herbergova
studie byla zaloZena na interview s cca dvéma stovkami ucetnich a inzenyri, kteii se méli
zamyslet nad obdobim, kdy se ve své préci citili nejlépe a kdy naopak nejhiife, rovnéz méli
pfipojit diivody, které k témto pocitim vedly. Po zpracovani udaji se ukdzalo, Ze v zdsad¢

existuji dva typy faktort, které pracovni motivaci ovliviiuji:

e motivatory (ristové faktory) — jsou spojeny sndplni prace, motivuji jedince
k vy$§imu usili a vykonu, ovliviiuji pocity uspokojeni, ne vSak spokojenost.
Odpovidaji Maslowovym potfebam vyssi urovné a vztahuji se k tomu, co lidé mohou

d¢lat a ke kvalité jejich pracovni zkuSenosti.

e hygienické vlivy — jsou spojeny s kontextem dané prace, s jejim okolim, jsou vné&jsi.
Slouzi k prevenci pocitu nespokojenosti, zaméfeni na n¢ vSak samo o sob& nevede
k pozitivnimu piistupu k praci, nebo k motivaci — jednd se spiSe o nulovy stav. Jsou
vSak nezbytné k odstranéni nepiijemnosti prace a neférového jednani. Tyto faktory

zhruba odpovidaji Maslowovym potiebdm niZ&i trovn&*,
3.6.2 Teorie zamérené na priubéh motivaéniho procesu

U teorii, zaméfenych na prabéh motivaéniho procesu, jsou stfedem pozornosti
psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci a souvisejici o¢ekdvani (Vroom, Porter a

Lawler) a vnimani spravedlnosti (Adams)*'. Jak bliZze vysvétluje Tureckiovd, sméfuji tyto

3 BLAZEK, L. Management. Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni. Praha: Grada Publishing, 2011. 200 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s. 163.

40 DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada Publishing, 2005. 339 s.
ISBN 80-247-1300-4, s. 147.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3,
s. 221
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teorie k dikladnéjSimu teoretickému vysvétleni motivacniho procesu a hlubSimu pochopeni

sloZitosti motivace*?.
3.6.2.1 Vroomova teorie o¢ekavani

Vroomova expektacni teorie neboli teorie ofekdvani, vychazi z ptedpokladu, ze silu

motivu ovliviiuji dva faktory:
¢ mira (velikost) ocekdvani, ze dosazeni cile je redlné,
e pritazlivost (subjektivni pozitivni hodnota) cile pro jednotlivce.

Tureckiovd vysvétluje, Ze ¢im je cil pfitazlivéjsi a s tim, jak roste pravdépodobnost jeho
dosaZeni, tim intenzivnéjsi usili bude vynaloZeno k jeho dosazeni. Podstatu teorie ocekavani
l1ze podle autorky vyjadfit jednoduchou rovnici: MS = E x V (kde E je expektance neboli
ocekdvani, vyjadfujici subjektivni a na pfedchozi zkuSenosti zaloZzenou pravdépodobnost, Ze
vynaloZené asili povede k ur¢itému vysledku, V je preferovany vysledek a MS je motivacni
sila)*®.

Jinymi slovy expektacni teorie tikd, Ze , motivace cloveka je imérnd vyznamu, ktery pro
nej md dosazeni cile, a pravdépodobnosti dosaZeni tohoto cile” — Cloveék je k ur€itému cili
motivovan pouze tehdy, jestliZe méd pro n¢j tento cil né¢jakou hodnotu a pokud ma redlnou
Sanci cile dosdhnout. Motivace tedy bude nulovd, pokud cil neméd pro ¢lovéka Zadnou
hodnotu, nebo pokud je nulova pravdépodobnost, Ze cile 1ze dosdhnout. Podle Vrooma pak
existuje souvislost mezi pracovni spokojenosti a urovni aspirace (touhy, snahy néceho
dosdhnout): osoby s nizkou urovni aspirace maji niz§i naroky na dosaZeni pocitu pracovni

spokojenosti, zatimco osoby s vysokou urovni aspirace maji v tomto smyslu naroky vysoké.

Navic urcitd situace, zvySujici pracovni spokojenost, mize navodit dal$i zdroje pracovni

42 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 62

43 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 62.
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spokojenosti, napt. s povySenim souvisi vySsi financni odména a vyssi spoleCensky status,

vice vlivli a kontakti, ¢ osobni svobody (coZ jsou dal§i zdroje pracovni spokojenosti)*.

3.6.2.2 Porteruv a Lawleruv rozsifeny model teorie o¢ekavani

Jednd se o rozsifeny model teorie oCekdvani, jehoZz autory jsou Lyman W. Porter a
Edward E. Lawler, ktefi jej publikovali v praci ,,Managerial Attitudes and Performance*
(,,ManaZerské sklony a vysledky ¢innosti) z roku 1968. Model je tviréi syntézou Vroomovy

teorie odekavani a nékterych dalich motivaénich teorii*.

Na zdkladé Vroomovych myslenek dosli Porter a Lawler k zdvéru, Ze existuji dva faktory,

které determinuji asili lidi, vkladané do prace:

¢ hodnota odmény do té€ miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty, spolecenského

uznani, autonomie a seberealizace,

e pravdépodobnost, Ze vysledky zdvisi na dsili tak, jak je to jedincem vnimano — jinymi

slovy: jejich o¢ekdvani, tykajici se vztahu mezi Gsilim a odmé&nou*®
3.6.2.3 Adamsova teorie spravedlivé odmény

Adamsova teorie ekvity (spravedlnosti) je dalsi, v praxi pomérné zndmou teorii,
studujici pribéh motivacniho procesu. Je zalozena na principu socidlniho srovnavani
pracovnikl ve skupindch — jednotlivy pracovnik (jako €len urcité pracovni skupiny, ¢i tymu)
se srovnavd s ostatnimi pracovniky (Cleny téZe skupiny) — posuzuje vynaloZeny Cas, sily a

namahu, vyuZité schopnosti a dovednosti atd., které byly z jeho strany potfebné k dosazeni

44 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 32.

45 BLAZEK, L. Management. Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni. Praha: Grada Publishing, 2011. 200 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s. 164.

46 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3,
s. 225
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cile (splnéni tkolu), se ,,ziskem*, ktery z tohoto Gsili vyplynul, a srovnava je s usilim a zisky

ostatnich. Vysledkem je pak subjektivni dojem spravedlnosti, nebo naopak nespravedlnosti*’.
Adams pfitom déle upozornuje na existenci dvou forem spravedlnosti:

e distributivni spravedlnost se tyka toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani podle svého

piinosu a v porovnani s ostatnimi,

e procedurdlni spravedlnost se tykd toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postupt,
které jsou v organizaci pouziviany v takovych oblastech, jako je hodnocenti,

povySovani a disciplindrni zdleZitosti*®,

3.7 Pracovni spokojenost
3.7.1 Vymezeni pracovni spokojenosti

Pojem pracovni spokojenost se zacal, jak uvddi Organ a Bateman, pouzivat az
v pomérn€¢ neddvné dob¢, az do 50. let byl uZivin spiSe termin ,,pracovni moralka*
(pravdépodobné vlivem vojenské tradice, z niZ vychdzely rané koncepce managementu).
V souvislosti s uplatiiovanim postojovych Skdl pifi méfeni pracovni mordlky byl poté
uplatiiovan termin ,,postoj k préaci®, pficemz az na zdkladé¢ vymezeni postoju k praci jakozto
funkce toho, do jaké miry jsou potieby jednotlivce uspokojoviny jeho pracovni Cinnosti, se

zacal pouZivat pojem ,,pracovni spokojenost**’.

47 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 64

48 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 323

4 Organ, Bateman in KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondini prdce. Praha: Grada
Publishing, 2010. 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3, s. 35
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Pojem ,,pracovni spokojenost neni vzdy chdpin jednoznacné. Bedrnovd a Novy
vnimaji pracovni spokojenost tfidimenziondlné: jako obecny popis stavu, jako kritérium

hodnoceni persondlni politiky, nebo jako hnaci silu jedince, ¢i jako prekdzku v praci®®.

Lze ji pojimat jako spokojenost zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami (coZ je
souc¢dst persondlni politiky organizace), nebo jako nutnou podminku pro efektivni vyuziti
pracovni sily. Z pohledu pracovnika mlze byt pracovni spokojenost spojena se seberealizaci
aradosti z prace, ale i s urCitym sebeuspokojenim a ndslednou pasivitou. Vlastni subjektivni
vztah k praci vétSinou zaméstnanci vyjadiuji specifickym hodnocenim jejitho obsahu
a podminek, za nich ji vykondvaji. Navenek se proto pracovni spokojenost projevuje v jejich
konkrétnich postojich, které mohou byt jak pozitivni, tak i negativni. Mize jit o dil¢i postoje
k jednotlivym aspektim prace a pracovniho zatfazeni zaméstnance, ¢i spiSe o jakysi souhrnny
postoj pracovnika, jehoZz kvalitu nékteré aspekty urcuji vice, jiné mén¢ — zdleZi na samotnych
objektivnich vlastnostech jednotlivych podnétii a na osobnosti kazdého pracovnika. Uvedeny
soubor podnétl je mozné chédpat jako méfitko, vyjadiujici specifickou hladinu pracovni

spokojenosti’!.

Pracovni spokojenost Ize podle Pauknerové chdpat v riznych vyznamech, jak

zndzoriiuje nésledujici tabulka (tab. 1).

50 BEDRNOVA, E., NOVY, L, a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1998. 559 s.
ISBN 80-859-4357-3, s. 260.

51 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s. ISBN
978-80-247-1706-7, s. 181

30



Tab. 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

Subjektivni vyjadreni ke

kvalité péde o zaméstnance Vnitini uspokojeni z prace Nizka droven ndroki
podniku
Vztahuje se k:

Pracovnim podminkdm ProzZitku aktivniho naplnéni Pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
Znamena:

Mobilizace pracovnich sil Demobilizace

Uroven péce o zamé&stnance ., VT . o "
,,Cim vic se snazim, tim lip! ,,Pro¢ se snazit, mi to staci.

Zdroj: PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s.
ISBN 978-80-247-1706-7, s. 181

Kocianova chédpe pracovni spokojenost (¢i nespokojenost) jako komplexni jev — je
podle ni , reakci clovéeka na subjektivné vnimané a proZivané souvislosti jeho pracovniho
pusobeni, je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prdce, je ovlivnéna osobnostnimi
charakteristikami cloveka, jeho individudlnimi preferencemi a md vliv na utvdreni jeho
pracovnich postojii“>?. Jak z ptedchozi definice vyplyvd, je pracovni spokojenost vzdy

subjektivnim vyjadienim.

Kislingerovéa pak vnimd pracovni spokojenost jako vyznamnou podminku efektivniho
pracovniho jednani a jako podminku motivace a stimulace, Ize ji vSak (podle autorky) vnimat

i jako indikétor problémovych oblasti fungovéni firem — vnimani redlnych problémt a jejich

52 KOCIANOVA, R. Persondini cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 35
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interpretace pracovniky je totiz zcela spontdnni, samoziejmou zélezitosti a tyto problémy se

proto odraZeji i v tirovni pracovni spokojenosti s pifslusnou sférou fungovéni organizace’>.

Obecné lze fici, Ze pracovni spokojenost lze vylozit jako tzv. bipolarni kontinuum,
vnémZ na jedné stran¢ se nachdzi vyraznd nespokojenost pracovnikli a na stran¢ druhé

naopak jejich vyrazna spokojenost>*.
3.7.2 Faktory pracovni spokojenosti — nastroje motivace

Na pracovni spokojenost ptisobi mnohé vice, ¢i mén¢ proméenlivé vlivy — nékteré piisobi
situacné€, jiné jsou dlouhodobégjsi. Jedna se kazdopadné o faktory, které tvoii vzdjemné
provdzany komplex — neptisobi tedy izolované. Kocianova rozezniava nasledujici vlivy na

pracovni spokojenost:

vlivy tykajici se vlastni pracovni ¢innosti — spocivaji v obsahu a charakteru prace,

¢ podminky a okolnosti prace — zahrnuji fizeni organizace, odménovani, uznani
aocenéni prace, moznost profesiondlniho rozvoje a pracovniho postupu, péci
o pracovniky, styl vedeni lidi, vlivy na strané pracovni skupiny, mezilidské vztahy,

fyzikédlni podminky préace, pracovni prostiedi a bezpecnost prace,

e vlivy vznikajici na strané jedinci — individudlni charakteristiky (vék, pohlavi,
rodinny stav, vzdélani, pracovni praxe, kulturni specifika apod.) a charakteristiky
osobnostni (sebehodnoceni, potieby, motivace, postoje, hodnoty, zajmy, aspirace,

schopnosti, mira uspokojeni a identifikace s praci jako profesi),

e mimoorganizacni faktory — vlivy, které plisobi na organizaci i jedince zvné&jSku,

napi. ndrodni a mezindrodni politika, politika zaméstnanosti, ekonomicka situace

53 KISLINGEROVA, E., a kol. Inovace ndstrojii ekonomiky a managementu organizaci. Praha: C. H. Beck,
2008. 293 s. ISBN 978-80-7179-882-8, s. 177

5 DOLEZAL, J., a kol. Projektovy management podle IPMA. Praha: Grada Publishing, 2012. 528 s. ISBN
978-80-247-4275-5, 5. 370
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statu, legislativa (pfedevsim pracovné-pravni), mezinarodni, ndrodni i mistni trh prace,

mzdov4 drovei (regiondlni, oborova), konkurence v oboru apod.>

Podle mnohych Setfeni plisobi nékteré faktory na pracovni spokojenost vyrazné pozitivng,
jiné zase negativné — podle Kocianové patii mezi faktory posilujici pracovni spokojenost

zejména:

prahlednd persondlni a organiza¢ni politika,

e jasné a primétene urcené cile vlastni prace,

e rlznoroda price,

® moznost vlastni kontroly nad svou praci — vétsi autonomie,

e piilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkusenosti pfi praci,

® ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci i v ramci pracovni skupiny,
e odpovidajici financni ohodnocenti,

e optimdlni spoluprace a dobré mezilidské vztahy na pracovisti,

® bezpecnost vykondvané prace apod.,

s, we

zeslabujici u¢inky pak maji na pracovni spokojenost tyto faktory:

e pievaha neptfedvidatelnych vlivi na préci,

e (asovy stres,

e pracovni zatéz,

¢ nperedlné pracovni naroky,

e socidlni ,,nepohoda‘ na pracovisti - Spatné vztahy se spolupracovniky, ¢i nadfizenym,

¢ nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot,

55 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 35-36
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e psychosomatické diisledky prace’.

Podrobnéji je faktorim pracovni spokojenosti (které jsou zdroven ndstroji pracovni

motivace) vénovana pozornost v rdmci ndsledujicich samostatnych podkapitol.
3.7.2.1 Penézni faktory

PenéZni pobidky a odmény mohou motivovat a byt tak zdrojem pracovni spokojenosti
zaméstnancl — jednd se o jeden z nejdilezitéjSich, byt ne jedinych faktorti spokojenosti. Jak
potvrzuje napt. BlaZek, patii plat k zdkladnim a nejvice zjevnym motiviim prace v zaméstnani

a jedna se o hlavni motiva¢ni ndstroj, ktery ma vedouci pracovnik k dispozici®’.

Dtivodem, pro¢ penize pracovniky ve vysoké mife motivuji, je jich ptimé, ¢i nepiimé
spojeni s uspokojovanim mnoha potteb. Jak upozoriiuje Armstrong — je-li piijem pravidelny,
uspokojuji finance zdkladni potfeby preziti, jistoty a bezpeci. Penize mohou uspokojovat
i potiebu sebeticty (nebot’ jsou viditelnou zndmkou ocenéni) a postaveni — byt tedy nemaji
penize samy o sob¢ Zadny vnitini vyznam, nabyvaji zna¢né motivacni sily, nebot’ se stavaji
symbolem fady nehmatatelnych cilti. Slouzi jako symbol, ktery ukazuje pracovnikovu
hodnotu pro organizaci a jsou casto dominantnim faktorem pii volbé zameéstnavatele
- vyznamné se k nim pfihliZi, kdyZ se lidé rozhoduji, zda ve firmé& ziistanou, ¢i nikoliv.
Herzberg (jak jiZ bylo uvedeno) vSak Gcinnost penéz jakoZo motivatoru zpochybnil — tvrdil,
Ze zatimco nedostatek pencéZnich prostiedki miiZe vyvolat nespokojenost, jejich pouhd
existence neni zdrukou trvalé pracovni spokojenosti zaméstnanci. Armstrong tuto tezi
potvrzuje s tim, Ze plati zejména u lidi s pevnym platem, nebo mzdovou sazbou — ti totizZ
nemaji z pobidkového systému bezprostiedni prospéch. Jednordzové zvySeni platu pak sice
u téchto pracovnikii muZze vyvolat pocit uspokojeni a euforie, jednd se vSak pouze

o kratkodoby a docasny efekt. V kazdém piipad¢ 1ze konstatovat, Ze motivovanost penézi je

56 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 36

37 BLAZEK, L. Management. Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni. Praha: Grada Publishing, 2011. 200 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, S. 167-168.
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vysoce individudlni zélezitosti — kazdy pracovnik je jimi motivovéan jinym zptisobem a v jiné
mite®.

Skutecnost, Ze u lidi, ktefi maji stanovenu casovou mzdu, nemd odménovani dostatecny
pobidkovy tucinek, potvrzuje i Kocianova. Jiné je to podle autorky u jinych sloZek penézni

odmény, napt. u:

e prémii - bonus, mimofadnd prémie za vyjimecny vykon,

e osobniho ohodnoceni, které ocenuje narocnost priace a dlouhodobé dosahované

vysledky,
e odmeény za zlepSovaci navrhy,
¢ podilt na vysledcich organizace - podil na zisku, na vynosech, na vykonu,
e povinnych piiplatkll - za praci prescas, za praci ve svétky, o vikendech, v noci,
e nepovinnych piiplatkd - na dopravu do zaméstnani, piiplatky na odév, ubytovand,

e (i ostatnich vyplat — napf. piispévku na zivotni jubileum, odmény pii pracovnim

vyroéi, ndborového piispévku apod.>

Spokojenost s penéZzni odménou ovliviiuji u pracovnikli rizné faktory - nejcastéji
vychdzeji jejich (at’ jiZz pozitivni, nebo negativni) pocity z porovndvani své vlastni odmény
s odménou jinych lidi uvnitf i vné organizace. Reakce pracovniki na politiku a praxi
odménovéani vSak do zna¢né miry zdvisi na jejich individudlnich hodnotich a potiebéch,
stejné¢ jako na podminkdch zaméstndni — jakékoli generalizace pfi€in spokojenosti, nebo
nespokojenosti jsou tedy podle Armstronga zkreslujici. Lze vSak konstatovat, ze vétSinu lidi
vyrazn¢ ovliviuji urCité pocity, tykajici se obecné vnéjsi a vnitini spravedlnosti. Dalsi faktory,
které mohou spokojenost, nebo nespokojenost pracovnikil s penézni odménou ovliviiovat,

souvisi s mirou, v jaké:

¥ ARMSTRONG, M. Odméiiovdni pracovnikii. Jak z odméiiovdni ucinit zdroj tispésnosti podniku. Praha: Grada
Publishing, 2009. 442 s. ISBN 978-80-247-2890-2, s. 115.

5 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 163
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e e pracovnici domnivaji, Ze jejich mzdové/platovd sazba, nebo piiriistek mzdy/platu

byly stanoveny spravné a spravedlivé,

e odmény odpovidaji tomu, jak lidé vnimaji svou schopnost, sviij piinos a svou hodnotu
pro organizaci (toto vnimani vSak bude zaloZzeno nejspiSe na informacich

a domnénkdach o tom, co dostdvaji jini lidé v organizaci i mimo ni),

e jsou pracovnici spokojeni s dal§imi strdnkami svého zaméstndni — se svym
postavenim, perspektivou povyseni, ptilezitosti vyuzivat a rozvijet své dovednosti, se

vztahem ke svému nadfizenému apod.

3.7.2.2 Nepenézni faktory

vv_ s s~ s

Mezi nepenézni faktory pracovni spokojenosti, které dokazi usmérnit motivy a postoje
pracovniki, Ize podle B¢lohldvka zatadit pochvalu, kritiku, ¢i zaddvani vhodnych tkold.
Pochvala je na misté tam, kde pracovnik splni poZadované cile, ¢i dokdZe néco mimotradného
a my jej chceme naddle motivovat — pochvala je motivaénim ndstrojem, ktery posiluje
pozitivni chovéani pracovnika, tzn. vede jej k tomu, aby podobnym zpusobem pracoval
inaddle. Mé-1i vSak pochvala splnit svlij dcel, je potfeba, aby byla konkrétni a osobné
zamétend. Mnozi nadfizeni si vSak vyznam pochvaly neuvédomuji a ¢asto na ni zapominaji,
prilezitosti k chvaleni by pfitom mély byt aktivn¢ vyhledavany. Obzvlasté ucinnd je pochvala
tehdy, kdyz je doprovdzena n¢jakou formou odmény (financni, Ci jiny benefit, napi. pridéleni
prestizni prace). Opacny dcinek neZ pochvala ma Kkritika. Jedna se rovnéZ o ndstroj motivace,
ovSem ndstroj negativni — nabada totiZ pracovnika, aby urcitou ¢innost dale neopakoval, nebo
aby ji provadé¢l jinym zptsobem. I kritika by méla byt podle Bélohldavka adresnd a konkrétni,
nikoliv v§ak zamétfend na osobu pracovnika, nybrz na vysledky jeho prace, ¢i jeho chovéani.
Kritika musi byt formulovdna pouze piijatelnym a dlstojnym zpiisobem, pro zdlraznéni 1ze
pouZit rizné stupné postihu — prosté pokdrani, sniZeni prémii, ptid€leni horsi prace, ptefazeni
na jiné pracovisté, vytykaci dopis, udéleni absence, ¢i v extrémnim piipad¢ uvolnéni z prace

na zdklad¢ § 55 Zdakoniku prace. Ke zlepSeni motivuje lidi i zadavani vhodnych ukoli,

%0 ARMSTRONG, M. Odméiiovdni pracovniki. Jak z odméiiovdni ucinit zdroj tispésnosti podniku. Praha: Grada
Publishing, 2009. 442 s. ISBN 978-80-247-2890-2, s. 116-117
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soucasn¢ jim tento motivacni nastroj poméha rozvijet jejich schopnosti vykondvanim novych,
zatim nevyzkouSenych cCinnosti. Zaddvani novych udkoli se vSak fidi urcitymi zdsadami
- pfikladem mohou byt jasné instrukce, postupné davkovéani casti ukolu (aniz by doSlo

k zahlceni pracovnika) a konkrétni zp&tnd vazba na jeho tdspéchy, ¢i netispéchy®!.

Mezi nepenézni faktory pracovni spokojenosti patii rovnéz zajiSténi vhodnych
podminek - ty zaméstnancim ¢asto chybi k tomu, aby dosahovali lepsich vysledku. Je-li to
mozné, m€ly by byt podminky prostiedi upraveny tak, aby byli lidé spokojeni a mohli 1épe
pracovat. Jak vSak upozoriiuje Tureckiovd, samotné zlepSeni podminek prostfedi (s vyjimkou
trvalého usili o rozvoj davéry a respektu mezi lidmi v organizaci) nezaru¢i zvyseni vykonu
samo o sobg, slouZi spiSe jako prevence jeho zhorSeni, k zajiSténi jeho stability a zlepSeni
spokojenosti zaméstnanci. Zatimco vSak plati, Ze nespokojeni zaméstnanci budou zédroven i
mén¢ vykonni, opacné tento vztah aplikovat nelze — neplati tedy, Ze spokojeni zaméstnanci
jsou vzdy ivykonni. Lidé totiz maji (Casto oprdvnény) pocit, Ze si zlepSeni pracovnich
podminek zaslouZili a berou je jako samoziejmost, nikoliv podnét k zlepSeni své Cinnosti. Byt
tedy samoziejmé nelze doporucit tplnou rezignaci na pé€i o podminky pracovniho prostfedi
zaméstnancl, nemélo by vSak byt od tohoto nastroje ocekdvano vyrazné a dlouhodobé

ovlivnéni jejich pracovniho vykonu®?.

Na specifika pracovnich podminek jakoZto faktoru spokojenosti pracovnikl
upozornuje i Pauknerovd — maji podle ni pozitivni vliv na jejich ochotu k préci, je vSak
nezbytné, aby byly vZdy spojeny s vysokymi ndroky a ocekdvanim ve vztahu k poddvanému
pracovnimu vykonu - jediné pak zvySuji motivaci pracovniki. Tim se 1iSi od tzv.
demobilizujici spokojenosti, kterd je spojena s nizkymi naroky a u které dochazi k poklesu

motivovanosti®?.

8! BELOHLAVEK, F. 15 typii lidi — jak s nimi jednak, jak je vést a motivovat. Praha: Grada Publishing, 2010.
121 s. ISBN 978-80-247-3001-1, s. 21.

6 TURECKIOVA, M. Kli¢ k iicinnému vedeni lidi — odemknéte potencidl svych pracovnikii. Praha: Grada
Publishing, 2007. 128 s. ISBN 978-80-247-0882-9, s. 45.

63 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s. ISBN
978-80-247-1706-7, s. 180.
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Posileni nepenéZnich faktorti spokojenosti pracovnikl je podle Maxy velmi vhodné a
zadouci. I tento autor (podobné jako vySe uvedeni) vyjmenovava mezi nepenéZnimi néstroji
napf. moznost aktivni ucasti pracovnikd, jejich zainteresovanost na zisku (avSak i na ztritg),
spoluticast na vlastnictvi firmy, ¢i je ,,obyCejnou* pochvalu, ¢i naopak kritiku — predevsim
uznani je podle Maxy piikladem motivatoru, ktery neni pro firmu nijak ndkladny a pfitom je

velmi Gginnym®,
3.7.3 Zjistovani arovné pracovni spokojenosti

Ke zjistovani tdrovné pracovni spokojenosti v podnicich se podle Pauknerové u nds
i v zahrani¢i uzivad tzv. job description index (JDI), ktery je zaméfen na pét zdkladnich
aspektli — mzdu, mozZnost postupu, nadiizeného, praci samotnou a spolupracovniky. Index lze
doplnit jesté o fyzické podminky prace, organizaci prace a péci podniku o pracovniky. DalSim
Casto uzivanym metodickym postupem je soubézné sledovani dilezitosti fady dil¢ich
faktorti, souvisejicich spraci a spokojenosti snimi — tento postup umoZiluje zjistit
nejproblematictéjSi oblasti podnikového déni. Z uvedeného vyplyvd, Ze nejCastéji byva
pozornost vénovana skuteénostem, které se v riizné mite podileji na spokojenosti pracovnikd,
zpravidla v zdvislosti na profesi a pracovnim zafazeni, jakoz i1 na individudlnich

charakteristikdch pracovnika®.

Dolezal a kol. dopliuji, Ze v praxi se obvykle zjistuje diléi mira pracovni spokojenosti
zameéstnanct s jednotlivymi strdnkami prace a pracovniho zatfazeni, jednak jejich spokojenost

celkova. Autofi pak podrobné&ji charakterizuji jednotlivé aspekty pracovni spokojenosti:

e obsah a charakter prace — spokojenost byvd vys$i u profesi, které poskytuji
pracovnikovi vétsi prostor pro seberealizaci, tvirci uplatnéni a sebeprosazeni, coZ se

tyka tvtrcich a fidicich profesi.

% MAXA, R. Management: pro stiedni a vy$§i odborné Skoly. Praha: Fortuna, 2011. 240s. ISBN
978-80-7373-111-3, s. 222-223.

65 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s. ISBN
978-80-247-1706-7, s. 180-181
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mzdové ohodnoceni pracovnika — ¢asto nehraje roli samotnd vyse mzdy, ale mzdové

relace mezi spolupracovniky,

pracovni perspektivy — v soucasnosti je mozné, ze mnozi lidé nebudou neohranicené
pracovni perspektivy poklddat za vyhodné a pozitivné ovliviiujici jejich pracovni

spokojenost,

vedouci pracovnik — ovlivituje spokojenost podiizenych pracovnikli zejména stylem
svého fizeni, vlastni autoritou (ta se podili na tvorbé socidlniho klimatu pracoviste),

svou ndro¢nosti, rozhodnosti, spravedlivosti, ¢i socidlnim citénim,

spolupracovnici — byvaji pro pracovnika zdrojem mnoha podnétii i mimopracovni

povahy,

organizace prace — Casto byva pfi¢inou pracovni nespokojenosti, zejména proto, Ze ji

pracovnici povazuji za vn&j$i a jim nepftistupny faktor,

fyzické podminky prace — na pracovni spokojenost maji negativni vliv tehdy, je-li

pracovni prostedi pro pracovniky neptiznivé, az Skodlivé,

iroveii socialni péce®.

K ovéfeni drovné pracovni spokojenosti se pak vyuzivaji rizné dotazniky a fizené

rozhovory, jejichz prostfednictvim vyjadiuji pracovnici na urcité Skdle miru své spokojenosti

s dil¢imi aspekty price, napt. jako zietelnou, ¢1 méné zfetelnou spokojenost — resp. spiSe jako

méné vyraznou, ¢i naopak velmi vyraznou spokojenost. Jako nejvhodnéjsi se pfitom ukdzala

Ctyfstupiiovd Skdla, nebot’ vyjadfeni, zafazend do varianty odpovédi ,,ani spokojenost, ani

nespokojenost” (coZ je stfedni hodnotou S$kédly slichym poctem stupiili) velmi casto

charakterizuji normélni rozloZeni. Pfi ovéfovani drovné pracovni spokojenosti je vSak naopak

cilem obdrzet od respondentii vyhranéné pozitivni, nebo negativni vypovédi, které jediné

% DOLEZAL, J., a kol. Projektovy management podle IPMA. Praha: Grada Publishing, 2012. 528 s. ISBN
978-80-247-4275-5, 5. 370
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poskytuji moznost ovéfit si prevazujici trend spokojenosti, nebo nespokojenosti pracovnika

v uréitém podniku®’.

67 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing, 2006. 254 s. ISBN
978-80-247-1706-7, s. 180.
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4 PRAKTICKA CAST

V praktické casti je predstavena vybrand organizace tj. Lazné¢ MsSené, a.s., ve které byl

prizkum spokojenosti zaméstnancii proveden s ndslednym vyhodnocenim vysledk.

4.1 Lazné Msené, a.s.

4.1.1 Obecné informace

e Nazev organizace: Lazn¢ Msené, a.s.

e Hlavni predmét podnikani: poskytovani komplexni ustavni a ambulantni lazenské

péce, pti nichz se vyuziva predevsim mistnich ptirodnich 1éCivych zdroja

e Reditel a piedseda piedstavenstva: Bc. Frantisek Och

1)

drndé Miend

zaloZzeno 1796

. Logo:I

o ICO: 44569530
o DIC: CZ44569530

o Adresa: Lazenska 62,411 19 MsSené — lazné

o Telefon: 416 865 108
o Fax: 416865011

e E-mail: lazne@msene.cz

e Web: www.msene.cz

o Pocet zaméstnancu ke dni 31.12. 2014: 91 zaméstnanct
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4.1.2 Historie Lazné MSené

Poloha obce vznikla na vyhodném misté, stulend do klubicka, chranénd okolnimi

kopci, na néZ je romanticky pohled, vyvoldvajici v pfedstaviach alesponn trochu poeticky
zalozenych hostli vytvarné nilady.®® Jde o pohled, ktery ¢lovéka znovu a znovu pfitahuje a
vstoupite-li do ulic ¢i rozlehlého parku, ovane vas v dobé chvatajici civilizace nejen dech
sveézi piirody, ¢inorodé préice, ale i minulosti .... predev§im vSak duSevni pohody.
Jsou to vSak jen glosy, nebo’t rozvedeny do podrobnosti by potfebovaly prostor na samotnou
publikaci. Proto jen informativné: o pivodu MsSeného se nedd nic surcitosti tvrdit.
Nepochybné vsak to bylo misto pokryté mechem a stromy pravé tak jako okolni Vabnost,
Btezno, Dubno. %

Prvnim majitelem byl Piito (P6to), Castéji nazyvany Petiik. O jeho rod¢ je zminka jiz
v Dalimilové kronice. Nase pfijemné zjiSténi o Petiikovi se pak tyka 24. maje 1284, kdy se
jeho jméno objevilo mezi jmény jinych Ceskych pant v souvislosti se slibem vérnosti
ceskému krali Vaclavu II. Jak staleti ubihala, patfila miSenska tvrz riznym majiteltim, z nichz
jmenujme mocny rod Ilburki, ktery pochdzel ze Saska, a po néz zlstal znak, v jehoZ hotejsi
¢asti je polovina Ceského lva. Je do jisté miry dikazem, Ze autor ndhrobku, mistni Cesky
kamenik znal dobfe smysleni Ilburkt, ktefi si na zdejsi lid i jeho mrav zvykli, dokdzali se
prizptisobit. Zachovalé pismo na ndhrobku soucasné¢ dokumentuje, Ze materidl, miSensky
piskovec, pfetrva veéky. Pro svou kvalitu byl pouzivan pozdéji napiiklad staviteli chramu sv.
Vita a terezinské pevnosti. 7

Pted Bilou horou Zil v MSeném kratce rod Zajici z Hazmburku, posléze Botenu ze
Lhoty, Molavcii z Netolic (po roce 1630), konecné od roku 1748 také rod Kinskych. Prvni
znich Filip, byl pravou rukou Marie Terezie. Ferdinand Kinsky se vyznamenal za
objevuji zminky o 1éCivosti zdejSich prament, které tryskaly na povrch v mistni obofe. Zde

stoji na misté¢ pfipominka pamatné uddlosti. Jak byvalo zvykem, konala vrchnost inspekcni

6 Dr. M. NAVRATIL. Ldzné Msené u Buryné nad Ohii z roku 1914, Praha: M. Navritil, 1914. 152 str. Systém
Kramerius ¢. zdiznamu MED00167629

6 VINSOVA, MARIE: Administrativni procesy v podniku. Praha, 2013. Bakalaisk4 prace. Ceskd zem&délska
univerzita v Praze. Vedouci prace Ing. Pavel Panek, s.18

70 RNDr. J. MAREK, CSc.Komplexni studie Libochovicka, Praha: Grada, 1994. 112 str. ISBN80-903067-0-5
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navstévy, které se neobesly bez konvenci na adresu Slechty, bez intrik a hrozeb na adresu
poddanych. Jinou nebyla ani inspekce feditele panstvi FrantiSka Pavikovského, kterého pfi
miSenské kontrole stihl t€Zky zaludec¢ni zachvat. Pohotové reagoval vtom okamziku
nadlesmistr Valtr, ktery piinesl vodu zjednoho z &etnych prament. Reditel Pavikovsky
poslechl jeho rad a kréatce uzival miSenskou kyselku. Zaptsobila zazra¢né. Zahy neduh bolesti
odeznél a proto byl FrantiSek Pavikovsky ¢lovékem praktickym, pocal premlouvat hrabéte
Ferdinanda Kinského, aby zde zaloZil 14zn€. Pfinesl mu k tomu dikaz nad jiné fundovany od
bilinského balneologa Ambroze Reusse, ktery shledal, Ze mistni kyselka je na 1é¢ivé mineraly
velmi bohatd. Kinsky i pfes tyto ditkazy postrddal odvahu. Nebrnil vSak fediteli v eldnu.
Dokonce mu pujcil tisic zlatych, ktery za né¢ vybudoval parkové aleje v aredlu ldzni, nechal
vyséazet lesy na holych stranich. Nestacil v§ak vybudovat ldzeiiské budovy, coz zustavil jako
dluh pro stejné¢ zaujaté nadSence jakym byl on sdm. Proslulost kyselky stoupala, zdjem
rovnéZz, kapacita vSak nikoliv. Ptestoze dal po roce 1849 Kinsky k dispozici zdmecek,
piestoze byl renovovdn v dobovém stylu, naprosto nepostacoval. Pozadavky byly
dvoundsobné vyssi. Zahy po vzniku 1azni byly tfi nejvEétsi prameny svedeny v jediny. Kazdy
z nich by si zaslouZil samotnou kapitolu. Charakterizujme alesponi ten hlavni. Nesl jméno po
arcivévodovi Karlovi, ¢lovéku, ktery odvratil piimé nebezpeéi Napoleonova vpadu do Cech.
Prestoze vysledky lécby byly prevdziné pozitivni a lidé odtud odjiZdéli spokojeni, lazné
upadaly, coZ mrzelo mistni obyvatele, ktefi si na ldzeniské hosty zvykli. SnaZili se sami o
obrat k lepSimu. Ten nastal zdsluhou mistniho 1ékafe Neuberta, ktery jako jeden z prvnich
zacal s raselinnou 1écbou, na jejiz obrovské mnoZzstvi poukdzal v nedalekém lese Zah4ji. Kdyz
se pozemkovy majetek ve MSeném dostal do vlastnictvi rodiny Tomanovy, zahdjil na zacatku
20. stoleti FrantiSek Toman rozsdhlou rekonstrukci lazeniského arealu 1 provozu 14zni.
V roce 1931 byly ldzné prodany za 3 miliony K¢ Svazu zemédélskych pojistoven a v rdmci
socializace byly lazn¢ po II. svétové vdlce zestatnény. Do nové doby vstoupily 1d4zné jako
samostatnd akciova spole¢nost’!

Cim doplnit naii prochizku minulosti aZ do soudasnosti: Aredl lizeniskych budov je

prohldsenou nemovitou kulturni pamétkou, evidovanou v Ustiednim seznamu kulturnich

71 VINSOVA, MARIE: Administrativni procesy v podniku. Praha, 2013. Bakalaisk4 prace. Ceskd zem&délska
univerzita v Praze. Vedouci prace Ing. Pavel Panek, s.20
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pamitek Ceské republiky pod rejstitkovym ¢&islem 21879/5-2197. Je tvofen lazeiiskymi
budovami: Pradéd, Slovanka, Kyselka, Rip, Vitkov, Blanik a Dvorana.”?

Soucésti aredlu lazenskych budov je také pavilon Salve. Jedna se o pfizemni zdénou stavbu,
ktera byla postaven ve dvou fazich. Existence samotného jednoprostorového pavilonu nad
Pramenem je doloZena na pohlednicich z konce 19. stoleti. Ziejmé& po roce 1918 k ni byl
pristavén dalSi prostor (sta¢irna vody), jehoZ soucdsti bylo i vybudovani systému kandla
svadéjicich vodu v pramenisti. Objekt proSel rekonstrukci v osmdesédtych letech, kdy byl
staticky zajistovan a byly znehodnoceny architektonické prvky stavby.”?

Cely aredl lazenskych budov je zasazen do lazenského parku. Léazenisky park byl
zaloZzen jako jeho plnohodnotnd soucdst a to v duchu pfirodné krajinarskych tradic,
ovlivnénych zahradnickou tvorbou prelomu 19. a 20. stoleti. Zdkladni prostorova koncepce
parkovych ploch s promenddnimi péSimi komunikacemi byla doplnéna formélnimi prvky
zahradnickych vysadeb a to zejména parter s kruhovou fontdnou a jednotlivé zdobné
letnackové zdhony, dopliujici Casto vstupni prostory jednotlivych lazeniskych domt. Stav
stromového patra v souCasnosti vykazuje zdsadni odmlku v péci a kvalifikované postupné
dosadbé novych generaci stromii v obdobi druhé poloviny 20. stoleti. 74

Do prostoru 1dzni nesmime zapomenout zahrnout také nedostavénou stavbu kostela sv.
Jana Nepomuckého, zahdjenou v roce 1801 stavitelem Janem Fojtem ze Slaného na kopci nad
laznémi. Od roku 1804 chatrala, nikdy nebyla dostavéna. V soucasné dobé je tato stavba
zakonzervovana jako torzdlni architektura tak, aby nedochdzelo vlivem povétrnostnich
podminek k dalsi jeji destrukci, nebot’ je vyznamnou soucdsti urbanistické struktury obce
Msené 1azné€. Vzhledem k umisténi na vyvyseném platé nad souborem lazenskych domt, ma i

znacnou roli dominanty této Casti sidla. Z historického hlediska se jednd o vyznamnou soucést

72 VINSOVA, MARIE: Administrativni procesy v podniku. Praha, 2013. Bakaldiskd prace. Ceska zem&délska
univerzita v Praze. Vedouci price Ing. Pavel Panek, s.20

3 VINSOVA, MARIE: Administrativni procesy v podniku. Praha, 2013. Bakaldiskd prace. Ceskd zem&délska
univerzita v Praze. Vedouci price Ing. Pavel Panek, s.20

7 VINSOVA, MARIE: Administrativni procesy v podniku. Praha, 2013. Bakaldiskd prace. Ceska zem&délska
univerzita v Praze. Vedouci price Ing. Pavel Panek, s.20 - 21
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vyvoje sidla. Zna¢na pamatkova hodnota objektu spoc¢iva praveé v dochovanych autentickych
konstrukcich a detailech, které jsou jako informacni zdroj nenahraditelnym pramenem naseho

i budouciho poznani dobovych konstrukci, materidld a postupt.

4.1.3 Struéna charakteristika Lazni MSené

L4zné byly zaloZeny v roce 1796.7¢ Jako slatinné 14zné dGspésné 161 jiz vice nez 200
let zejména nemoci pohybového ustroji, v novodobé historii se zde rozsah lécebnych procedur
podstatné rozsitil. ZkuSeny Iékaisky a lazenisky persondl se vénuje pacientim i hostim
vsticné a s pochopenim pro individudlni problémy.””

V kvétnu roku 1992 se staly 1ldzné¢ mSenské samostatnou akciovou spolecnosti s pfedmétem
podnikani — poskytovani komplexni dstavni a ambulantni lazenské péce, pfi nichz se vyuziva
piedev§im mistnich pifrodnich 1é¢ivych zdroji,’® poskytovani doplitkovych sluzeb jako je
napf. ubytovavani a hostinskd ¢innost.”

Sedm lazenskych paviloni je zasazeno do krasného tudoli MiSenského potoka, ktery
obklopuje rozsahly romanticky park s rybnikem. Architektonickym skvostem mezi nimi je
secesni pavilon Dvorana z roku 1905, prace Ceského architekta Jana Letzela, zndamého vice ve
svéte nez doma. Jeho nejzndméjSim dilem je Primyslovy paldc v HiroSimé. Kromé 1€Cby
nabizi i bohaté kulturni vyZiti ve form¢ spoleCenskych vecerli, tane¢nich zdbav, prednasek,
sportovnich a vzdélavacich programi, vylety do okoli s fadou kulturnich a historickych

pamitek Ceského Stiedohoi.®

75 VINSOVA, MARIE: Administrativni procesy v podniku. Praha, 2013. Bakalaisk4 prace. Ceskd zem&délska
univerzita v Praze. Vedouci prace Ing. Pavel Panek, s.20
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4.1.3.1 Charakteristika provozu jednotlivych budov
Jednotlivé depandance spolu tzce spolupracuji a jejich chod je fizen z centralni

budovy Rip, &fmZ funguji a navenek vystupuijf jako dokonaly celek.

Léazensky dim PRADED

Lazenska budova Pradéd byla vystavena v roce 1797. Z jedné Casti budova predstavuje
fidici srdce 1dzni se sidlem TOP managementu (fidictho managementu), z druhé ¢asti pak ¢4st
ubytovaci kapacity s 8-mi lazeiiskymi pokoji a zcasti tfeti slouzi budova k
vykoniim wellnessovych sluzeb — provoz wellness centra se sluzbami kadefnictvi, kosmetiky,

pedikidry, manikudry, sauny a dal§imi sluZbami.

Lizenisky dam RIP — CENTRALNI LAZENSKA BUDOVA
ZaloZena ve stejném roce jako lazenska budova Pradéd. Budova disponuje centralnim
Balneo provozem, ubytovaci Casti se 17-ti lazeniskymi pokoji, centrdlnim sidlem obchodniho

oddélenti, recepci, zdravotnim usekem a lazenskou pradelnou.

Lézefisky dim VITKOV
Dvoupodlazni ldzenska budova zaloZena roku 1913 disponuje ubytovaci kapacitou s
12-t1 lazenskymi pokoji. V prizemi této budovy se nachdzi rehabilitaéni pracovisté pro

lazeniské klienty.

Lazensky dim DVORANA

Zalozena roku 1905 architektem J. Letzelem. Budova slouZi pro centrdlni stravovani
lazeniskych klientli, zajiStuje vefejny provoz lazenské kavarny s nabidkou vefejného
stravovani a celoro¢né¢ zastfeSuje veskeré spolecenské a kulturni akce jako jsou napfi. plesy,

zébavy, koncerty.
LD KYSELKA, BLANIK, SLOVANKA

Slouzi pouze jako ubytovaci kapacity lazni s jednolizkovymi a dvoultiZzkovymi pokoji

s vlastnim pfisluSenstvim.
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4.1.4 Organiza¢ni struktura Lazni MSené a.s.

Obr. 6: Organizacni struktura spole¢nosti Lazn€ MSené, a.s.

REDITEL
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MANAGER MANAGER MANAGER POKOJSKA SLUZEB SESTRA

Zdroj: VINSOVA, MARIE: Administrativai procesy v podniku. Praha, 2013. BakaldFskd prdce. Ceskd
zemédélskd univerzita v Praze. Vedouci prdce Ing. Pavel Pdnek, s.23

Vv

Z vySe uvedené organizacni struktury je ziejmé rozdé€leni nejvysSich funkci v organizaci

spolecnosti a to:

* Reditel spole¢nosti s podiizenou funkci senior konzultant

¢ Finan¢ni feditel

® Obchodni feditel s podfizenymi fuunkcemi obchodniho a marketingového manaZer

® Provozni feditel s podfizenym FB manaZerem, hlavni pokojskou a managerem sluzeb
¢ Technicky feditel

e Primdf ajemu podfizend vrchni sestra
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4.1.5 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Finanéni hodnoceni
Ve spoleCnosti Lazné MsSené, a.s. je vySe mzdy stanovena dle konkrétni
pracovni pozice. Mzdy se za posledni roky udrzuji stdle na stejné drovni.
Ve vyjimecnych piipadech dochazi k zvySovani mezd z divodu :
e Zména pracovni pozice
e NavySeni prace k praci dosavadni

e Zakonem 262/2006 par. 111 — zédkonik prace — minimdlni mzda

Odménovani — zaméstnanecké vyhody
Odménovani zameéstnancl jiz ddvno neni pouze Castka, kterd se na konci
mésice objevi na vyplatni pdsce. Stdle vice spoleCnosti se na odménovani diva
komplexné¢ a zahrnuje do néj nejen fixni a pohyblivou sloZku mzdy ale i hodnotu
zamestnaneckych vyhod a benefitii. Zaméstnanciim této spolecnosti jsou poskytovany
benefity ve formé :
® Dotované stravovani
® 50 % sleva na lazenské procedury
U 5 % zaméstnanci je poskytovdna zaméstnaneckd vyhoda ve form¢ sluzebniho

automobilu a u cca 14 % zaméstnancu mobilni telefon.

Zameéstnanecké vyhody ¢i benefity zahrnuji Sirokou paletu pozitkl - zbozi, sluzeb ¢i
forem péCe o zaméstnance - poskytovanych organizaci, za které by zaméstnanec musel jinak

platit.

Zameéstnanecké vyhody mizeme vécné tiidit na:
e zamcstnanecké vyhody majici vztah k praci a poskytované casto na pracovisti
napr.
o obcerstveni na pracovisti (voda, kdva, ¢aj €1 dalsi napoje, prodejni

automaty)
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o nadstandardni pracovni volno (delsi placend dovolend, kratké patky,
studijni volno)
¢ hmotné vybaveni a pracovni pomticky zaméstnance, slouZici i pro jeho osobni
potrebu napr.
o notebook a dalsi vypocetni techniku,
o bezplatné sluzby telefonnich operatorti (mobilni telefon)
o osobni automobil k soukromému pouZiti, benzinové karty
o prispévek na odivani
¢ zameéstnanecké vyhody osobni a socidlni povahy napf.
o zdravotni pé€e o zaméstnance a jejich rodinné piislusniky
o jesle ¢i Skolky pro déti, pofadani détskych letnich tabort
o zvyhodnéné spotiebitelské avery

o financ¢ni, pradvni a osobni poradenstvi

4.2 Metoda prizkumu

Pro priizkum ve spole¢nosti Ldzné¢ MsSené, a.s. byla vybrdna nejcastéji pouzivana
metoda prizkumu anonymnim dotaznikovym Setfenim, jehoZ cilem je ziskat informace o
celkové pracovni spokojenosti zaméstnanci. Vzhledem ktomu Ze autor této price je
zaméstnancem spoleCnosti Lazné Msené, a.s., doSlo k osobnimu ptfeddni dotaznikovych
formul4it viem piftomnym zaméstnanctim v pfedem stanoveném tseku spoleénosti. Casovy
limit byl pro vyplnéni dotaznikli stanoven na 15 minut. Vyplnény dotaznik byl zaméstnancem
vloZzen do jiz ptedem piipraveného zapeceténého boxu. V dobé, kdy probihal dotaznikovy
pruzkum, bylo pfitomno ve spole¢nosti 78 zaméstnanct. Priizkum byl uskute¢nén v pritbéhu
dvou pracovnich dnid. 13 zaméstnanct bylo v dob¢ Setieni v absenci (pracovni neschopnost,
Cerpani dovolené, atd.) a 17 zaméstnanct se Setfeni netcastnilo. Zbylych 61 zaméstnanct

odevzdalo dotaznik.
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4.3 Navratnost dotazniku

Z Gdaji uvedenych v tabulce je ziejmé, Ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 85%

zaméstnancl spolecnosti Lazné¢ MsSené,a.s. Navratnost dotaznikli je nad ocekdvani dobra..

Nejvyssi ndvratnost byla zaznamendna u 1éCebného tseku, wellness centra, technického

useku, zahrad€, obchodniho oddé€leni, recepce a fteditelstvi. Naopak nejniZ$i ndvratnost

dotaznikl vykazuje ubytovaciho dsek.

Tab. 2: Navratnost dotazniku dle dseku

pocet

celkovy pocet zaméstnancu v navratnost v

zaméstnancu dobé Setireni navratnost %0
1é¢ebny tusek 7 3 3 100
baleno - provoz 26 23 17 73,9
lazenska pradelna 5 5 3 60
wellness centrum 6 4 4 100
technicky usek 8 7 7 100
zahrada 1 1 1 100
ubytovaci asek 9 9 3 33,3
stravovaci usek 18 17 14 82,4
obchodni oddéleni 4 4 4 100
recepce 2 2 100
Feditelstvi 5 3 3 100

Zdroj: vlastni zpracovdni

4.4 Vyhodnoceni jednotlivych ¢asti dotazniki
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4.4.1 Vysledek Setifeni dle demografickych kritérii

Tab. 3: Struktura respondentt dle pohlavi

Pohlavi Pocet zaméstnancu Pocet zaméstnanca v %
Zena 50 82
muz 11 18

Zdroj: vlastni zpracovdni

Pracovni pozice ve spolecnosti Lazn¢ MSené, a.s. zastupuji predevsim Zeny nezZ muZi a
to z vice jak 80%. Zastoupeni vétSiho poctu Zen jak muzl je ddno odbornou specializaci

persondlu l4zni.

Tab. 4: Struktura respondentu dle véku

Vék Pocet zaméstnanci | Pocet zaméstnanci v %
do 20 3 5
21-30 6 10
31-40 22 36
41 -50 18 29,5
nad 50 12 19,5

Zdroj: vlastni zpracovdni

Necelych 20% dotazovanych zaméstnanci tvoii nejstar$i veékovou strukturu
spole¢nosti Lazné Msené, a.s. Zastupuji predev§im vedouci pozice z diivodu jejich letitych
zkuSenosti a znalosti. Nejvetsi zastoupeni zaméstnanct je ve véku 31 — 40 let a nejmensi ve

véku do 20 let.
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Tab. 5: Struktura zaméstnancu dle délky pracovniho poméru

délka pracovniho poméru | Pocet zaméstnanci | Pocet zaméstnanci v %
méné nez 1 rok 3 5
1-5 14 23
6-10 21 34
11-20 18 30
21 a vice 5 8

Zdroj: viastni zpracovdni

Pouhych 5% dotazovanych zaméstnanct pracuje ve spolec¢nosti méné nez 1 rok.
Naopak pies 70 % zaméstnancii pracuje ve spole¢nosti déle jak 6 let. Z toho 30% vice nez 11
let a 8% vice jak 21 let. D4 se tedy usuzovat, Ze zde existuje velkd loajalita zaméstnancii vici

svému zameéstnavateli.

Graf. 1: struktura zamé&stnancu dle dosazeného vzdélani

2% 3% O zakladni

O,
\ 8% Ovyucen/a bez

maturity
49%

B stfedni s
maturitou

DOvyssi odborné

Ovysokoskolské

Zdroj: viastni zpracovdni

Vv,

Polovina dotazovanych zaméstnanci md nejvys$i dosazené vzdelani vyuceni bez
maturity. 38 % zaméstnancti pak vzdélani stfedni s maturitou a nejmensi zastoupeni 5%

zaméstnanctl jsou zamestnanci s vysokoskolskym a vys$sim odbornym vzdélanim.
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Spokojenost s pracovnim prostiedim

Graf. 2: spokojenost s pracovnim prostfedim a pracovni drovni
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Graf ¢.2 znazornuje vysledky odpovédi tykajici se pracovniho prostfedi a pracovni trovné.

Celkova spokojenost s pracovnim prostfedim

50% respondentd uvedlo, Ze je s pracovnim prostiedim spiSe spojeno a 16% je velmi
spokojeno. Tedy spokojenost v pozitivnim slova smyslu vnima vice jak 65 % respondenti.
Celkové¢ jsou s pracovnim prostfedim spokojeni vice zaméstnanci s maturitou, s vyS$im a
vysokoSkolskym vzdé€lanim, coZz pifedstavuje piedevSim administrativni pozice, vedouci
pozice €1 pozice s odbornou specializaci na zdravotni vykony. Spokojenost s pracovnim

prostiedim dle dosazeného vzd€lani znazornuje graf ¢.3.
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Graf. 3: spokojenost s pracovnim prostfedim dle dosazeného vzdélani
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Spokojenost s pracovni drovni — spokojenost s aspekty (hluk, osvétleni, barevna dprava atd.)

Zde zaméstnanci nejcastéji uvedli, Ze s pracovni drovni jsou spiSe spokojeni. Druhou
nejcastéjsi odpovédi bylo velmi spokojen. Vysledek spokojenosti s pracovni trovni je vice jak
90%. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost stile vice modernizuje a investuje do veSkerého
vybaveni dalo se tak vysoké procento spokojenosti predpokladat.

s v

Na otazku tykajici se pracovnich pomtcek byly odpovédi prevazné kladné a to z vice
jak 80%. V pripadé zaporné odpovédi (20%), byla tato otdzka rozSitena o podotizku, ve které
bylo moZné napsat svilj ndzor na nedostatky, které zaméstnanec ve svém pracovnim prostiedi
pocituje. MoZnost vyjadfit sviij ndzor vyuzilo pouhych 8% dotazovanych, ktefi uvadéli jako

nedostatek: Cistici prostfedky, materidl a kvalitni zafizeni.
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Pfi¢inou uvedenych nedostatkii se predpoklddad: pozdni objednavky ze strany spolecnosti,
pozdni dodavky ze strany dodavatele ¢i finan¢ni dspora spole¢nosti. To v§ak miiZe autor této

prace pouze dedukovat.

4.4.2 Spokojenost s vykonavanou praci

Graf. 4: spokojenost s praci — napln prace, vztah prace ke vzdélani, finanéni ohodnoceni
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Zdroj: viastni zpracovdni

Graf ¢.4 znazornuje vysledky v oblasti otdzek tykajicich se spokojenosti s pracovni

ndplni, adekvatnosti prace vici vzdélani a financnimu hodnoceni dle vykondvané prace.

Maximalni spokojenost s ndplni prace vyjadfilo 33 % zaméstnancti zvolenim odpovédi
,ano* 36% zaméstnancl je s ndplni prace spokojeno spiSe, coZz je kladnd odpoveéd’ kterd
predstavuje spokojenost s mensimi nedostatky. Lze tedy konstatovat, Ze s pracovni naplni je
spokojeno celych 69% zaméstnancl. Neutrdlni postoj zaujimd 28% zaméstnancl. Odpovéd’

pak ,,spiSe nespokojen vyjadfilo 3% respondenti. Tyto 3% jsou pievazné zaméstnanci
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pusobici se spolecnosti 1 — 6 let. Je tedy moZné, Ze jejich plisobeni ve spole¢nosti nebude

dlouhodobé.

Déle z prazkumu vyplyva Ze vice spokojeni s ndplni price jsou zameéstnanci s
dosaZzenym stiedoSkolskym, vysSim a vysokoSkolskym vzdélanim. Navic Setfeni prokazuje,

Ze spokojenost s naplni prace roste s rostouci dobou v zaméstnani.

Na otdzku, zda-li vykondvana prace je adekvatni ke vzdélani, odpovédélo 74%
respondentll kladné. Z toho 39% si mysli, Ze jejich prace pln€ odpovidd dosaZzenému vzdélani
a 35% uvedlo Ze odpovida spise. Z tak velkého poctu kladnych odpovédi je ziejmé, Ze vedeni
spoleCnosti  velmi peclivé vybird a nasledné obsazuje pracovni pozice vhodnymi

kvalifikovanymi pracovniky. V tomto sméru neni potiebné nic ménit.

Co se tyce otazky vztahujici se k financnimu hodnoceni dle vykondvané prace, tak
pouhé 3% zaméstnancti se domnivé, Ze plat plné odpovidd praci kterou vykondvaji a 33% si
mysli Ze plat odpovida spiSe. Naopak tomu se 36% zameéstnanct vyjadfilo odpovedi ,,spisSe
ne“ a 23% zaméstnancu ,,rozhodné ne*“. Vysledky ukazuji, Ze necelych 60% zaméstnancii
vykazuje znacnou nespokojenost s mzdovym ohodnocenim, coZ je vcelku velmi vysoké Cislo.
Pti letité stagnaci mezd ve spole¢nosti se neni ¢emu divit. Management spole¢nosti by se m¢l

nad timto problémem zamyslet a do budoucna zacit problém v této oblasti fesit.
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4.4.3 Spokojenost se zaméstnavatel

Graf. 5: kariérni postup, rozvoj dovednosti, doporu¢eni a budoucnost
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Spokojenost s kariérnim postupem

Celych 62% dotazovanych zameéstnanci svymi odpovéd'mi vyjadiilo znacnou
nespokojenost s moznosti kariérniho ristu. Dal$i dopliujici ustni otdzky poukazuji na
skute¢nost demotivace zaméstnancii spocivajici v praktické nemoznosti kariérniho ristu.
Vétsina dotazovanych se domnivd, Ze spoleCnost misto aby hledala na pfisluSnou pozici
vhodného zaméstnance ze svych fad, nabird zamé&stnance nové. Piichod nového zaméstnance
na vysS§i post neZ maji zaméstnanci stdvajici a pracujici ve spoleCnosti fadu let, vede
k domnéni, Ze kariérni postup ve spoleCnosti neni mozny. Spole¢nost se timto postupem
pfipravuje o moZznost vyuZiti potencidlu souCasného zameéstnance ve smyslu ziskanych

zkusenosti, znalosti a dovednosti. Zbyvajici zaméstnanci volili pouze pozitivni odpovédi.
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Spokojenost s rozvojem profesnich dovednosti

Zhruba 43% dotazovanych odpovédi je pozitivnich, 48% je negativnich a zbyvajicich

9 % dotazovanych zaujimd neutrdlni postoj. Vysoké procento negativnich odpovédi je

MoV

zdjem na profesnim rdstu a nezajisti si tCast na Skolenich a seminéfich, spole¢nost sama o

sobé€ jim tuto moZnost neposkytuje a zam¢stnance nemotivuje.

Doporuceni spoleénosti svym znamym

v

lokalitou. V blizkém okoli je spole¢nost Lazné MSené a.s. jedinych vétSim zaméstnavatelem.
Dopravni infrastruktura je velmi slabd, vlakova doprava zcela chybi a autobusova doprava méa
znacné nedostatky. Nabidka pracovnich mist je v tomto regionu velmi omezend. Spolecnost
navic zaméstndva necelych 50% pracovnikli s niz§im vzdélanim, pro které je zpravidla

Vv s

mnohem sloZit€j$i uplatnéni na pracovnim trhu.

Planovana budoucnost ve spolecnosti

Vzhledem ke stavajici ekonomické situaci v CR je pomérné samoziejmé, Ze vétsina
respondentll a to z69% planuje setrvat ve spolecnosti. Faktory, které tuto skuteCnost
potvrzuji, jsou shodné s vySe uvedenymi, které také souvisi s doporucenim firmy svym
znamym. [ pfesto, Ze vétSina zaméstnancl neni spokojena s profesnim riistem a kariérnim

postupem, upfednostiiuje stabilitu zaméstnani a trvalého piijmu.

4.4.4 Spokojenost s odménovacim systémem

Respondenti byli dotazovdni na spravedlivost systému odménovani a dostateCnost
zaméstnaneckych vyhod. Vysledky dotazovani poukdzaly na vétSinovou nespokojenost

s odménovanim, 62 % odpovédi bylo negativnich. Z blizstho rozboru dle jednotlivych
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pracovnich udsekt jsou se systémem odmeénovani spokojeni pracovnici 1écebného tseku. Pro
tyto pracovniky je spokojenost ovlivnéna moZnosti profesniho rozvoje. Vzhledem k jejich
ndplni prace spolecnost umoZziiuje t€émto zaméstnanciim obc¢asné proplaceni kurzl a seminafi.
Jedna se tedy o nepfimou motivaci pracovnikl a tedy i zvySenou spokojenost s odménovanim.

Tito pracovnici vnimaji tuto moznost jako formu zaméstnanecké odmeény.

Spole¢nost v rdmci odménovaciho systému nabizi vSem zaméstnancim omezené
benefity ve formé& 50-ti% slevy zlazenskych procedur a dotované stravovani. Dalsi
zaméstnanecké vyhody jsou ,,rezervovany* pouze pro top management spolenosti, v tomto
piipadé se jednd o vyuZzivani sluzebnich vozl a sluzebnich telefoni a dile pak hrazenych

vyloh v rdmci zjistovani stavu a situace konkurence.

Vétsina stdvajicich zaméstnanci by preferovala navySeni platu  (41%), 23%
dotazovanych by ocenilo jiné vyhody neZz které spolecnost nabizi, 15% zaméstnancu
nepovazuje nabizené benefity za zaméstnaneckou vyhodu, 11% neni spokojeno a spokojenych

pracovnikl s odménovani je pouhych 10%. Rozbor vysledku je uveden v grafu.

Graf. 6: spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
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Zdroj: vlastni zpracovdni

59



4.4.5 Vztahy na pracovisti

Respondenti byli dotazovdni na atmosféru na pracovisti, 34% pracovnikli vnima
atmosféru dobte, 30% neutrdln¢, 13% velmi dobie, 15% vynikajici a 8% vnima atmosféru na

pracovisti spiSe negativng.

Na pracovisti se vyskytuji z 57% obcasné konflikty, 24% respondentd uvadi Ze nepfislo

do konfliktu viibec a zbyvajicich 19% uvedlo ¢asté konflikty na pracovisti.

Stres na pracovisti vnimaji zaméstnanci jako pfiméfeny ke své pracovni pozici, s touto
odpoveédi se spokojilo vice nez 69% respondentli, 16% znich pak vnimd stres jako

nadprimérny a 15% zaméstnancii uvedlo, Ze ve stresu neni viibec.

Vztahy mezi zaméstnanci jsou pomérné velmi dobré, pii vyplnéni dotazniku 79%

respondentli odpovédelo, Ze md v pracovnim kolektivu piatelé.

Z celkového pohledu Ize usuzovat, Ze situace vztahil na pracovisti je primérnd a

piiméfend pracovnimu prostfedi, nicmén¢ chybi zde prvek motivace.

4.4.6 Vedouci pracovnik

Na otazku, zda-li jste spokojen/a s vlastnosti Vaseho pifimého nadfizeného je zhodnoceno

v nésledujici tabulce.
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Tab. 6: spokojenost s vlastnostmi piimého nadiizeného (hodnoceni provedeno zndmkou jako
ve Skole)

vlastnost primér poiadi
Odborna zplsobilost 1,73 3.
Dovednost dobte zadédvat praci 1,76 4.
Pomoc s mym profesnim rozvojem 1,93 6.
Umeéni vést lidi 2,05 7.
Predavani informaci 1,78 5.
Spravedlivy piistup ke vSem podiizenym 2,15 8.
Pomoc v nesnazich 1,47 1.
Lidsky pfistup 1,72 2.

Zdroj: vlastni zpracovdni

V této oblasti je dosaZeno vcelku pozitivnich vysledk. VétSina dotazovanych
zaméstnancl hodnotila jednotlivé vlastnosti svého vedouciho velmi dobrymi zndmkami.
Nejlepsi vlastnost s primérem 1,47 vyhodnotili zaméstnanci jako pomoc v nesndzich naopak
s primérem 2,15 jako spravedlivy pfistup ke vSem zaméstnanciim. Jedna z hife hodnocenych
vlastnosti nadfizenych (1,93%) je pomoc pii profesnim rozvoji. V oblasti persondlniho
zajisténi se jednd o jeden ze strategickych ukazatell rozvoje spoleCnosti. Pfi bliz§im
dotazovani bylo zjiSténo, Ze podnik prakticky nemd vypracovany systém rozvoje
zaméstnancu. Lidé jsou jednim ze Ctyt zdroju, které urcuji ekonomicky rozvoj organizace.
Pokud je systém fizeni lidskych zdroji na vysoké a odborné trovni, znamend pro podnik

vyraznou konkuren¢ni vyhodu piedevSim v globalnim méfitku.
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Nasloucha vedeni spole¢nosti svym zaméstnancum?

Graf. 7—naslouchd vedeni svym zaméstnancim?
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zdroj: viastni zpracovdni

Vysledky dotaznikového Setfeni v oblasti naslouchdni zaméstnanciim vedenim spolecnosti
jsou pomérn¢ alarmujici. 39% respondentti odpovédélo, Ze pouze nékdy jsou vyslechnuty
nazory podfizenych a 38% nepocituje prakticky vibec snahu vedeni naslouchat. Vedeni
spolecnosti se timto pfistupem pfipravuje o moznost zpétné vazby a vc€asného odhaleni
vznikajicich problému i lepSiho pfehledu o chodu spole¢nosti. Pfi tak vysokém procentu
negativnich odpovédi vznikd ndzor podiizenych o naprosté lhostejnosti vedeni vici

zaméstnancim. ReSenim je zde empatické naslouchdni jako kli¢, ktery otevira cestu k lidem.

Pochvalil Vas nékdo v poslednim mésici za dobi‘e vykonanou praci?

54% dotazovanych odpovédélo, Ze je skutecné ncékdo pochvdlil za vykonanou praci,
nicméné¢ pochvala je vedena pfedevSim ze strany klienta, nikoliv ze strany vedouciho
pracovnika. Sami zaméstnanci, i pfesto Ze otdzka nevyzadovala vepsani vlastniho nizoru
,,kym byly pochvdleni® uvadéli k otdzce odpovéd ,klientem*. Z toho se dd usuzovat, Ze
dotazovani chtéli dat jasné a striktné najevo, Ze pokud jsou pochvdleni, tak pouze ze strany
klienta nikoliv ze strany svého nadfizeného, tedy vedouciho pracovnika.

Zbyvajicich 46% se neciti byt motivovano pochvalou, nebot’ nebyli doposud pochvaleni.
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V tomto ohledu by mélo vedeni spoleCnosti usilovat o razantni zlepSeni pfistupu
vedoucich pracovnikll ke svym podfizenym protoZe motivace pochvalou je dilezitym prvkem

ktery zpravidla stimuluje k vys$§im vykontim.

4.4.7 Motivace

Co nejvice motivuje zaméstnance spolecnosti Lazné MSené, a.s. pfi praci, je zaznamenino

v tabulce €. 7. Uvedené primérné hodnoty vyjadiuji ¢im nizs§i hodnotu tim vySsi spokojenost

zaméstnancl s danym aspektem motivace.

Tab. 6: spokojenost s aspekty motivace

aspekty motivace primér | poradi
Finanéni ohodnoceni 29 6
Zaméstnanecké vyhody 3,4 7
Jistota zameéstnani 1,8 1
Pocit z dobfe vykonané prace a seberealizace 2,1 2.
Nadfizeny 2.4 5
Uznani a pochvala 2.3 4
Dobré mezilidské vztahy 2,2 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Za nejvice motivujici povaZzuji zaméstnanci jistotu zaméstnéni, pocit z dobfe vykonané
prace a seberealizace a dobré mezilidské vztahy. Motivace po nefinan¢ni strdnce je vedena ze
strany spolecnosti vcelku kvalitné. Neni tedy tieba v tomto sméru nic ménit. Za nejméné
motivujici pak zaméstnanci povazuji zaméstnanecké vyhody, finan¢ni hodnoceni a nadiizeny.
Vysledky potvrzuji, Ze vedeni spolecnosti podceniuje vyznam a potfebu spravné motivovat své

zaméstnance, coZ je vedouci ke ztraté produktivity price.

Zaméstnanecké vvhody

Vzhledem k tomu Ze nabidka zaméstnaneckych vyhod je v celku dosti omezena

(dotované stravovdni a 50% sleva na cCerpani lazenskych procedur) mélo by vedeni
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spole¢nosti do budoucna pfemyslet o rozsifeni zaméstnaneckych vyhod a zajistit tak vyss

spokojenost zaméstnancti, tedy zvySit motivaci, kterd ptispéje ke zvyseni produktivity.

Finanéni hodnoceni

V tomto sméru se vedouci pracovnici dopoustéji chyby a to, Ze berou dobrou préci
jako samoztejmost, tedy zjednoduSuji své motivacni néstroje na zdkladni mzdu (plat) a
motivaci nedostatecné provadeji. Vyse platu je dileZitym faktorem spokojenosti a stability
zaméstnanci, nikoliv v§ak zdrukou jejich trvalého usili a motivace 8!. Vedouci pracovnici by
meli motivaci zaméstnancli vice povzbuzovat napiiklad vidinou urcité odmény at jiz
okamzité ¢i dlouhodobé. Vzhledem k tomu Ze za posledni roky mzdy zaméstnanct stagnuji,

dal se takto negativni vysledek piedvidat.

Vedouci pracovnik

Jak bylo jiz zminéno, pokud vedouci pracovnik nepfispivd ke zvySeni spokojenosti
svych podiizenych, nemlze ocekdvat vyssi primér hodnocenti.
Vedeni by mélo zajistit vhodné Skoleni vedoucim pracovnikiim v oblasti spradvného pouzivani

motivacnich ndstroju.

81 DANARI ONLINE. Nejéastéjsi chyby v motivaci zaméstnancti [online]. WOLTERS KLUWER, a.s. 2015.
[cit. 15.3.2015] Dostupny z < http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d10262v13170-nejcastejsi-
chyby-v-motivaci-zamestnancu/? >
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Myslite si, Ze jste dostateéné motivovan/a?

Graf. 8:spokojenost s motivaci
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zdroj: vlastni zpracovan{

Celych 69% dotazovanych zaméstnanc neni s motivaci spokojeno. Z takto vysokého
vysledku je zfejmé, Ze spolec¢nost nemd vybudovany dostate€ny motivacni program coz je jiz

ziejmé z grafu €. 8.

Vedeni spolec¢nosti by nemélo podcenovat vyznam a potiebu motivace a mélo by tak
zalit se v této oblasti vzdclavat. Nejenom Ze nedostatecnd motivace vede ke sniZovéni

pracovniho vykonu ale odrdzi se i v celkovém pracovnim chovéni podiizenych zaméstnanc.

4.4.8 Celkova spokojenost zaméstnanci

Vysledky prizkumu ukazuji, Ze velmi spokojeno je se svym zaméstndnim ve
spoleCnosti Lazn¢ MsSené, a.s. 4% zaméstnanci a spiSe spokojeno 59% zaméstnancil.
Kumulativni soucet téchto kladnych odpovédi ¢ini 64% zaméstnancl coZ je vcelku velmi
dobry vysledek. Naopak ale tomu je vice jak jedna tfetina zaméstnancii se svym zamé&stnanim
spiSe nespokojena. Zadny zrespondentdl neni ve svém zaméstndni velmi nespokojen a

neutralni postoj nezaujal ani jeden zaméstnanec.
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Graf. 9: Celkova pracovni spokojenost
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Otizka ¢. 6 je zaméfend na faktory, které ovliviuji celkovou spokojenost
zaméstnancl. Vyhodnoceni vysledkt je provedeno aritmetickym pramérem. NejniZsi hodnota
uddva nejlépe hodnoceny faktor. V tabulce €... jsou zndzornény vysledky hodnoceni danych
faktort.

Tab. 7: zhodnoceni faktoru které ovliviiuji celkovou spokojenost

Faktory Priumér Poradi
Dobré jméno spolecnosti, povest 1,2 2.
Spravedlivé odménovani za vykonanou praci 3,6 8.
Vztahy na pracovisti, pracovni kolektiv 1,1 1.
MozZnost seberealizace 1,7 4.
MozZnost vzd€lavani a zvySovani kvalifikace 2,6 6.
MoZnost pracovniho postupu 3,3 7.
Solidni jednani (napt. dodrZeni data vyplat) 1,3 3.
Pracovni podminky(napt. bezpe¢nost prace) 1,9 5.

Zdroj: viastni zpracovdni
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Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni se vztahy na pracovisti, s povésti zaméstnavatele a
se solidnim jedndnim spoleCnosti. Nejméné spokojeni, tedy spiSe nespokojeni jsou
zameéstnanci se spravedlivym odmeénovanim, s moZnosti pracovniho postupu a s moZnosti
vzdélavani a zvySovani kvalifikace. Vysledky z tabulky zcela potvrzuji vysledky jednotlivych

otdzek v dotaznikovém Setteni, které jsou jiz uvedené v predchozich kapitolach.

Vysledky zkoumdni zdavislosti celkové spokojenosti zaméstnanct na v€ku a pohlavi

uddvaji kontingencni (asociacni) tabulky.

Tab. 8: spokojenost zameéstnancu dle véku

Celkova spokojenost zaméstnanci Lazné MSené, a.s.
Vék ano ne celkem
do 40 22 9 31
nad 40 24 6 30
celkem 46 15 61

Zdroj: vlastni zpracovdni

Hypotéza Ho: vék nema vliv na celkovou spokojenost zaméstnancti
Hypotéza Hi: vék ma vliv na celkovou spokojenost zaméstnancti

Hladina vyznamnosti o = 0,05

Testové kritérium:

¥2 =0.,054

Kriticka hodnota:
K o=005=0,381

Pokud je 2 < K pak H; zamitdme a pfijimame Ho.
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Na hladiné vyznamnosti a = 5% je prokazatelné, Ze v€k nemd vliv na celkovou

spokojenost zaméstnancii Lizn¢ Msené, a.s.

Tab. 9: spokojenost zaméstnanct dle pohlavi

Celkova spokojenost zaméstnancii Lazné MSené, a.s.
Vék ano ne celkem
Zena 38 12 50
muz 7 4 11
celkem 45 16 61

Zdroj: vlastni zpracovdni

Hypotéza Ho: pohlavi nema vliv na celkovou spokojenost zaméstnanct
Hypotéza Hi: pohlavi m4 vliv na celkovou spokojenost zaméstnanci
Hladina vyznamnosti a = 0,05

Testové kritérium:

¥2=0,271

Kriticka hodnota:
K o=005=0,381

Na hladin€ vyznamnosti o = 5% je prokazatelné, Ze pohlavi nemd vliv na celkovou

spokojenost zaméstnancii Lazn¢ MSené, a.s.

68



5 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zdklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni je nasledujici kapitola zamétena na vlastni navrhy
a doporuceni v oblastech, kde byly zjistény znacné nedostatky, které by mohly byt do

budoucna dle ndvrhti a doporuceni zmirnény ¢i dokonce zcela odstranény.

5.1 Spokojenost s pracovnim prostiedim

Pracovni prostiedi je podklad pro existenci a ¢innost ¢lovéka v pracovnim systému. Kazdy
zameéstnanec touzi pracovat v idedlnim pracovnim prostfedi, avSak kazdy vnimad pojem

»idedlni pracovni prostfedi* jinak, v souvislosti spraci kterou vykondvd. Obecné se

pracovnim prostfedim rozumi souhrn vSech materidlnich a socidlnich podminek, které
ovliviiuji zaméstnance. Skladba a droven pracovniho prostfedi tak zaméstnance ovliviiuji vice

nez si umime piedstavit.

Vysledky prizkumu ukazaly, Ze 66% zaméstnanct je s pracovnim prostiedim spokojeno a
celych 90% je spokojeno s aspekty pracovniho prostiedi. Vysledky jsou velmi pozitivni.

V tomto sméru neni potieba navrhovat Zadna zlepSeni.

5.2 Finanéni hodnoceni.

Nespokojenost s finanénim hodnocenim vyjadfilo 36% zaméstnancli zvolenim
odpovédi ,,spiSe ne a 23% zaméstnanci odpovédi ,,rozhodné ne“. Tito pracovnici se
domnivaji, Ze platové ohodnoceni neodpovidd prici kterou vykondvaji. Vysledky tedy
ukazuji, Ze necelych 60% zameéstnanci vykazuje znacnou nespokojenost se mzdovym
ohodnocenim. Spokojenost pocituji spiSe zaméstnanci s vysokoskolskym, vyS$im a dplnym
sttednim vzdélanim, coZ odpovidd pozicim vysSiho a TOP managementu, které jsou vcelku
dobte hodnocené. Je samoziejmé, Ze nelze platy zaméstnanci zvysit ze dne na den, bylo by

proto vhodné postupné zavadét ve spolecnosti systém finan¢nich odmén.

69



Zakladni chybou spolecnosti je zasilani zaméstnanciim na tcet stdle stejny plat bez ohledu na
to, jak a kdo v uplynulém obdobi pracoval ¢i jak ndrocné tkoly plnil. Zaméstnanec, ktery
dostava kazdy mésic jednu a tu samou ¢astku, nema totiz Zddny dlivod se vice snaZit. V praxi
je proto vice motivujici kombinace pevné a pohyblivé slozky mzdy a také propracovany

systém odmen.

Odménovaci systém by mél byt predevSim efektivni a spravedlivy. Presto 62%
zaméstnancll vnima opak, tedy vnimd systém jako nespravedlivy, coZ je vcelku alarmujici
Cislo. Autor této prace navrhuje pro spolecnost Liazné¢ MsSené, a.s. zavést zasluhovy
odménovaci systém, ktery je zaloZen na vykonnosti pracovnikl, jejich schopnosti,
dovednosti a piinosu pro celou spolecnost. Zptisob odménovéani je doporucen na zdkladé
proménlivé odmény. Pevné stanovand odmeéna neni totiz tolik motivujici jako odména
proménlivd, kterd nuti pracovniky ke stejnému ¢i dokonce lepSimu vykonu. Vedouci
pracovnici by napt. kazdy mésic navrhovali vzZdy jednoho zaméstnance ze svého tseku, ktery
se svym vykonem, dovednostmi a piinosu o danou odménu zaslouZzil. Tento systém je navic
spravedlivy, jelikoZz kazdy zaméstnanec je hodnocen individudlné podle kvality odvedené

préce.

Ke zlepSeni situace a zmirnéni nespokojenosti doporucuje autorka této prace do
budoucna zavést ve spolecnosti tzv. pravidelné hodnotici pohovory, kde klicovou roli
v hodnoceni maji vedouci pracovnici, ktefi jsou zdroven i hodnotiteli. Hlavnim stéZejnim
ukolem hodnoticich pohovoril je poskytnout kazdému zameéstnanci rozbor jejich vykoni,
ocenit vykondvanou praci ale i navrhnout potiebnd zlepSeni a cile pro nésledujici obdobi.
Tedy poskytnout zp&tnou vazbu.

Pravidelné hodnoceni, zpravidla kondni 1x za rok, by se mélo stat obvyklou soucasti
posuzovani zaméstnancti. Faktem je, Ze zaméstnanci maji pti pohovoru prostor pro vyjadreni
vlastnich ndzori, pocitli a problémd, protoze v bézné pracovni dob¢ a shonu s tim spojeny,

obcas jednodusSe nezbyva cas.
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Zaméstnanecké benefity

Penize jiZz nejsou jedinou moZnosti, jak motivovat zaméstnance. Zaméstnavatelé museji
prichdzet s novymi inovacemi aby si své zaméstnance udrZeli a zdroven je motivovali
k vy$§im pracovnim vykonim. Zaméstnanecké benefity vSak mohou byt i vyznamnym
konkurené¢nim prvkem k ziskdvani novych pracovnikli. Spole¢nost Lazné Msené, a.s. nabizi
viem zameéstnancim benefity ve formé¢ 50 % slevy z lazeniskych procedur a dotované
stravovani. Dalsi zaméstnanecké vyhody jsou ,rezervovany* pouze pro top management
spolec¢nosti, v tomto piipad¢ se jednd o vyuZivani sluzebnich vozl a sluzebnich telefont.
Vzhledem k tomu, Ze nabidka benefitl je velmi omezend, dalo se tak vysoké procento (90%)
nespokojenosti ocekavat. Spolecnost by méla zvazit jisté zmény v nabidce a rozsahu
zaméstnaneckych vyhod. 50% slevu na lazenské procedury vyuzivd minimdlni pocet
zaméstnanct a to zde dvou divodi. Prvnim diivodem je Casovy pres, kdy zaméstnanci nemaji
¢as po préci €i ve svém osobnim volnu l4dzenské procedury absolvovat. Druhy ditvod spociva
v tom, Ze i s 50% slevou jsou procedury pro zamé&stnance finan¢né¢ neatraktivni.

Dotované stravovani vyuziva necelych 30% zaméstnancti. Vzhledem k tomu, Ze nabidka
jidel se kazdé 3 tydny opakuje, vétSina zaméstnancii nema zdjem ani chut’ neménici se jidelni
menu konzumovat. ReSenfm této situace by bylo vhodné zavést ve spolecnosti poukazkovy

systém a systém cafetérie.

Poukazkovy systém mad tu vyhodu, Ze zaméstnavateli nepiindsi nadbyte¢nou
administrativni zatéz. Do této kategorie spadaji stravenky, zdravotni péce, dovolend nad
ramec zakona, thrada kulturnich a sportovni aktivit, pfispévky na vzdé€lani, rekreaci €i na

penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi.

Systém cafeterie je systém nepenéznich zaméstnaneckych vyhod, ze kterého si sami
zameéstnanci vybiraji vyhodu podle svého uvazeni s ohledem na nastaveni svého limitu. Je to
takovy ,,vérnostni program‘ ve kterém zaméstnanci sbiraji body ¢i kredity, které nasledné
muzou utratit za libovolny zaméstnanecky benefit z katalogu odmén, kde sim zaméstnavatel

piredem stanovi vycet odmeén i jejich cenu. Aby systém cafeteria pouze netéSil zaméstnance
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zmoznych odmén, ale pfedevSim motivoval, je vhodné aby body ¢i kredity byly
zameéstnancim pridélovany v zdvislosti na podanym pracovnim vykonu. Doporucuje se ale i
tak, zavést fixni ptidéleni bodl s tim, Ze zaméstnanec za mimotddny vykon obdrZi bodu vice.
Pfi pfid€leni ,,bonusovych* bodl je pak vhodné zaméstnanci sdélit, za co presné tyto body

ziskal. Je to totiz vyjadfeni diku a odmény za odvedenou praci. ®2.

Pokud se spolecnost rozhodne do systému investovat, musi byt pfipravena sloZeni odmén

aktualizovat dle zaméstnaneckych preferenci, vyvoje trhu a aktudlnich trenda.
Benefity se vyuZivaji napt. v oblastech :

e Sport

e Vzdélani

e Kultura

e Zdravotni péce

e Nakupovani ve vybranych obchodnich fetézcich

e (Cestovani

Kdyby 1 pfesto neméla spolecnost o poukdzkovy a cafeteria systém zdjem, ¢i branily by
spolec¢nosti financni diivody, bylo by vhodné alespon zavést Ctvrtletni finanéni odmény.
VySe odmén by nebyla pfedem stanovena. Odvijela by se od vyse Cistého zisku firmy za

uplynulé ctvrtleti.

5.3 Motivace

Celych 69% dotazovanych zaméstnanct uvedlo, Ze neni s motivaci spokojeno. Z toho 59%
zvolilo odpovéd’ spiSe nespokojen/a a 10% ,,zcela nespokojen®. Za nejméné motivujici faktor
ohodnotili zaméstnanci zaméstnanecké vyhody a financni hodnoceni, které se umistily na

poslednim a ptfedposlednim misté. Ve spolecnosti se motivaci a spokojenosti zaméstnancu

82 BUSINESVIZE. Cafeteria-systém-odmény pro zaméstnance podle jejich gusta [online]. Nitana s.r.o. 2010-
2011. [cit. 15.3.2015] Dostupny z < http://www.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-odmeny-pro-
zamestnance-podle-jejich-gusta>
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doposud nikdo nezabyval, coZ prokazuji vysledky dotaznikového Setfeni. Vedeni spolecnosti
by se mélo timto problémem intenzivné¢ zabyvat, protoze zaméstnanci, zvIast ,,spokojeni

zameéstnanci®, jsou zakladnim kapitdlem dobie fungujici firmy.

Pro snadné&j$i pochopeni celé problematiky, si miZeme ukdzat zjednoduseny piehled, jak

muiZeme motivaci rozdélit do Ctyt typu.

Obr. 12: zobrazeni Ctyf typd motivace

Vnitrni

11204

IUA

rs

Negativni

L4

Vnejsi

Zdroj: upraveno dle (internet-firemni sociolog, 2015)

Prvni je rovina:
¢ zda jsme motivovdni sami néco udélat (vnitini)
¢ zda né€kdo chce, abychom néco udélali (vnéjsi)
druhd rovina:
e zda néfeho chceme dosdhnout (pozitivni)

e zda se né€emu chceme vyhnout (negativni)
Spravné vedena motivace je vZdy kombinaci pozitivni a negativni motivace.Vzhledem

k tomu, Ze motivace je ve spolecnosti vedena na nejniZ8i drovni, autorka této prace navrhuje,

aby vedeni spolecnosti zajistilo vedoucim pracovnikiim vhodné Skoleni, zaméfené na
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celkovou problematiku motivace zaméstnanci a tim pfispélo ke zvySeni spokojenosti,

loajality a pracovniho vykonu.

5.4 Spokojenost se zaméstnavatelem

V této oblasti, nepfineslo Setfeni pfiliS pozitivni vysledky. Celych 62% dotazovanych
zaméstnancl svymi odpovéd'mi vyjadiilo zna¢nou nespokojenost s moznosti kariérniho rtstu.
Vétsina dotazovanych se domnivd, Ze spoleCnost misto aby hledala na pfisluSnou pozici
vhodného zaméstnance ze svych fad, nabird zaméstnance nové. Proto by se m¢lo vedeni pfi
obsazovani pracovnich pozic v prvé fadé zaméfit na vybér ze stdvajicich zaméstnancii a dat

tak moZnost zaméstnanciim postoupit v kariérnim Zivoté.

Vysoké procento (48%) negativnich odpovédi dopadlo i u prizkumu k otizce
spokojenosti s rozvojem profesnich dovednosti. Spolecnost Lazné¢ MSené, a.s. potfddéd Skoleni
pouze v nejnutnéjSich ptipadech a to napt. pti zméné IT systému. Pokud zaméstnanci sami
nemaji zdjem na profesnim ristu a nezajisti si ucast na Skolenich a seminafich, spole¢nost
sama o sob¢ jim tuto moznost neposkytuje. Ve vétSin€ piipada spole¢nost financn¢ ani casove
nepfispiva na rozvoj téchto aktivit. Zaméstnanci, ktefi maji zdjem o sviij profesni rozvoj, si
musi sami vhodné Skoleni v pIné vySi uhradit a fyzickou ucast na Skoleni konat ve svém

volném case, popt. musi Cerpat fadnou dovolenou.

Spolecnost by meéla veskery rozvoj téchto aktivit pln¢ podporovat, a pomadhat
zaméstnancim alespoil financné nebo Casové, protoZe rozvoj profesnich dovednosti je vZdy

pfinosem pro celou organizaci.

5.5 Vedouci pracovnik

V této oblasti bylo dosaZzeno vcelku pozitivnich vysledkd. VétSina dotazovanych
zaméstnancll hodnotila jednotlivé vlastnosti svého vedouciho velmi dobrymi zndmkami.

Nejlepsi vlastnost s primérem 1,47 vyhodnotili zaméstnanci jako pomoc v nesndzich. Naopak
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nejhorsi primér 2,15 hodnotili zaméstnanci jako spravedlivy pfistup ke vSem zaméstnancum,
znamkou 2,05 pak uméni vést lidi a zndmkou 1,93 ohodnotili jako pomoc pii profesnim
rozvoji. Vysledky ukazuji na velmi pozitivni hodnoceni vlastnosti pfimych nadfizenych,
protoze i vlastnost, kterd se umistila na poslednim misté¢ je hodnocena zniamkou 2, tedy

znamkou velmi dobrou.

Na otdzku, zda-1i jsou zaméstnanci za dobfe vykonanou prici pochvéleni, odpovédélo
54% zaméstnanc, Ze je skute¢né nékdo pochvdlil, nicméné pochvala je vedena predevsim ze
strany klienta, nikoliv ze strany vedouciho pracovnika. Zbyvajicich 46% uvedlo, ze

pochvaleno doposud nebylo.

Pochvala, je mocny néstroj motivace, zvysSuje okamzity vykon a vyrazné ptispiva
k dlouhodobému udrzeni vysokého pracovniho vykonu. Podporuje flexibilitu zaméstnance i
atmosféru na pracovisti. Piesto se ve spolecnosti Lazné¢ MSené, a.s. setkdvdme s postojem lidi,
ktefi nepochopitelné stavi pochvalu na nedosazitelné misto v Zebticku odmeén. Pfitom chvalit,
mame moZznost skoro v kazdy okamzik svého dne.
Pochvala mtiZze mit n€ékolik podob:
e Verbdlni (slovni) napf. ,,ten V&S ndvrh je pievratny*
e Neverbdlni (gesta) napt. ismév, zvednuty palec, poplacani po zddech

e PenéZitd nebo hmotnd odména napt. prémie, vouchery, ¢estné uznini

Vedouci pracovnici spolecnosti Lazné Msené, a.s. by m¢li intenzivné pracovat na svém
ptistupu ke svym podiizenym, protoze motivace pochvalou je dileZitym prvkem ktery

zpravidla stimuluje k vy$§im vykontim.

5.6 Vztahy na pracovisti

Z celkového pohledu lze usuzovat, Ze situace vztahll na pracovisti je primérnd a
pifiméfend pracovnimu prosttedi. Na pracovisti se vyskytuji z 57% pouze obcCasné konflikty,

69% vnima stres na pracovisti jako pfiméteny ke své pracovni pozici a vztahy mezi
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zaméstnanci jsou pomérné velmi dobré, 79% respondentit odpovédé€lo, Ze ma v pracovnim
kolektivu ptatelé. Spolenost nemusi v této oblasti ¢init Zadné kroky ke zlepSeni situace,

cs v 2

nebot’ vztahy na pracovisti neptedstavuji Zadny problém.
5.7 Celkova pracovni spokojenost

Vysledky priazkumu ukazuji, Ze je celkoveé se svym zaméstnanim spokojeno 64%
zameéstnancl. Vice jak jedna tfetina zaméstnanct je se svym zaméstndnim spiSe nespokojena.
Zadny z respondentil neni ve svém zaméstnani velmi nespokojen a neutrdlni postoj nezaujal

ani jeden zaméstnanec.

Celkova spokojenost zaméstnancii je hodnocena pievdzné kladn€, ackoliv se objevuji
obcasné niance nespokojenosti. Jak bylo jiz vySe popsano, spokojenost zaméstnanct vyplyva
z nizké miry motivace k dosahovani vyssich cili. Vytvoten je tak ve spolecnosti dojem, Ze
,.kdo nic ned¢la nic nezkazi* a zaméstnanci se zvySenou aktivitou nechtéji vystavovat ztraté
zaméstnéni. Pfi dstnim dotazovédni bylo také zjiSténo, Ze v organizacni struktufe zcela chybi

post persondlni manazera, ktery by se staral o profesni rozvoj zaméstnanct, ale také vytvofil

smérnice k hodnoceni a motivaci pracovniho vykonu.

Personalni manaZefi maji za kol obezndmit zaméstnance s hlavnim tc¢elem
organizace a ten musi byt ptedlozen jako divod existence firmy. Takovy manazer musi
dostate¢n¢ jasné popsat vizi podniku, tak aby ji pracovnici vzali za svou a zdroven védéli jak
konkrétné k jejimu naplnéni piispét. Pii planovani vzdélavacich aktivit musi byt brany v potaz
individudlni potteby, dil¢i Cinitele obchodni strategie podniku, dopady na zdkaznika, finan¢ni
zatiZeni a interni procesy. VSechny dil¢i ¢innosti museji byt méfitelné, aby je personalni
oddéleni mohlo zhodnotit. Persondlni manazer zasahuje do monitoringu a hodnoceni vysledka

vzdélavacich strategif a je za vysledky téchto programi zodpovédny.
Vedeni spole¢nosti Ldzn€ MSené,a.s. by m¢lo vytvofit nové pracovni misto s pozici

persondlni manaZera, ktery by se staral o profesni rozvoj zaméstnancti, ale také vytvofil

smérnice k hodnoceni a motivaci pracovniho vykonu.
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6 ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zjistit, na jaké drovni jsou zamestnanci spolecnosti Lazné
Msené, a.s., spokojeni, které faktory jejich spokojenost ovliviiuji a utvaii a navrhnout vhodna
opatfeni, kterd povedou ke zvySeni jejich spokojenosti, pracovniho vykonu a ke zlepSeni

situace v oblasti motivacniho systému.

Prizkum spokojenosti byl proveden dotaznikovym Setfenim na zameéstnancich vSech

usekil spolecnosti Lazné Msené, a.s.

Vysledky Setfeni poskytuji celkovy prehled o spokojenosti zaméstnanci a identifikuji
oblasti, které znacné ovliviiuji pracovni spokojenost. Celkové je se zaméstndnim ve
spole¢nosti Lazn€ Msené, a.s. spokojeno 64% pracovnikil, avSak jako zaméstnavatel vykazuje
znacné nedostatky zejména v oblastech finan¢niho hodnoceni, zamé&stnaneckych vyhod a

motivac¢niho systému.

V oblasti finan¢niho hodnoceni byla doporu¢ena metoda zasluhového odménovani a
zavedeni pravidelnych hodnoticich pohovort. V oblasti zaméstnaneckych vyhod bylo
doporuceno zavedeni poukdzkového systému a systému cafeteria. V oblasti motiva¢niho
systému bylo navrzeno pro vedouci pracovniky vzdélavani se v této oblasti, které ptispéje ke
zvyseni spokojenosti, loajality a pracovniho vykonu, déle se pak doporucuje zavést a nasledné
obsadit nove€ vzniklou pracovni pozici persondlniho managera, ktery by se staral o profesni

rozvoj zamé&stnancd, ale také tvofil smérnice k hodnoceni a motivaci pracovniho vykonu.
Tato prace muze slouzit jako podklad pro zjisténi silnych a slabych stranek

spole¢nosti, ktery miiZe vyuZit vedeni spolecnosti jako ndvod pro dal§i zmény. Prace také

muzZe informovat vedeni o postojich zaméstnancti k ur¢itym oblastem a faktoriim, které ze

svych pozic nevidi.

Je vSak nadéle vhodné provadét pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnancii
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a snazit se vyhovét pozadavkiim, které zaméstnanci preferuji, aby mohlo byt dosahovano

kvalitnich vysledk.
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10 PRILOHY

Priloha €. 2: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery poslouZzi jako podklad pro
vypracovani mé diplomové prace na téma ,faktory pracovni spokojenosti®. Dotaznik
obsahuje otdzky zaméiené na Vasi spokojenost ve spolecnosti Lazn¢ MSené, a.s.
Veskeré ziskané informace jsou diavérné a budou pouzity vyhradné¢ ke zpracovani mé

diplomové préce.

Predem Vam dekuji za spolupréci a ¢as, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotaznik
Bc. Marie VinSova
studentka provozné ekonomické fakulty

CZU Praha

1. Pohlavi
(1 muz

(1 Zena

2. Vek

1 do 20 let
121 =30 let
13140 let
141 -50 let

(151 a vice let
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3. Vase nejvyssi ukoncené vzdélani
"] zakladni

] vyucen/a bez maturity

"] stfedni s maturitou

(] vyS§i odborné

1 vysokosSkolské

4. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spolecnosti Lazn¢ MSené, a.s.

[1 méné neZ 1 rok

11-51et
[16-10let
111 -20let

(121 let a vice

5. Ohodnot’te zndmkou jako ve Skole
(1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi),

jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory

Spokojenost

Dobré jméno spole€nosti, povést

Spravedlivé odménovani za vykonanou praci

Vztahy na pracovisti, pracovni

kolektiv

Moznost seberealizace

MozZnost vzd€lavani a zvySovani kvalifikace

MoZnost pracovniho

postupu

Solidni jednani (napf. dodrZeni data vyplat)

Pracovni podminky (napt. bezpecnost prace)
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6. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim ve spole¢nosti Lidzné MSené, a.s.
1 velmi spokojen/a

(] spiSe spokojen/a

(] spiSe nespokojen/a

7 velmi nespokojen/a

7. Doporucil/a byste Lizné MSené, a.s. svym zndmym jako zaméstnavatele?
) rozhodné ano

(] spiSe ano

] spiSe ne

] rozhodné& ne

[l nevim

8. Jak jste spokojen/a s urovni pracovniho prosttedi : hluk, Cistota, osvétleni, barevné uprava?
(] zcela spokojen

"] spiSe spokojen

] ani spokojen/a ani nespokojen/a

(] spiSe nespokojen/a

[ zcela nespokojen/a

9. Jak jste celkovée spokojen se svym s pracovniho prostiedim?
zcela spokojen

(] spiSe spokojen

[J ani spokojen/a ani nespokojen/a

[ spiSe nespokojen/a

(] zcela nespokojen/a
10. Miéte k dispozici veskeré potiebné pracovni pomticky a materidl?

[l ano

[l ne
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V piipadé, Ze jste odpovedéli ne, uved'te, které Vam chybi..............oooiiiiiiiiiiiiiiin,

11. Jste spokojen/a s ndplni Vasi prace?
[l ano

(] spiSe ano

"I nevim

(] spiSe ne

[l rozhodné€ ne

12. Vykonavéte praci adekvatni VaSemu vzdélani?
] rozhodné€ vykondvam

] spiSe vykondvam

(] spiSe nevykondvam

7 rozhodné nevykondvam

[1 nevim

13. Jste spokojen s moznosti kariérniho postupu ve spolecnosti Lidzn¢ MSené, a.s.
I rozhodné ano

(] spiSe ano

] spiSe ne

"I rozhodné& ne

(1 nevim

14. Méte moZnost pti prici ve spole€nosti Ldzn€ MSené, a.s. rozvijet své profesni schopnosti?
" rozhodné ano

[ spiSe ano

(] spiSe ne

"] urcité ne

[1 nevim
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15. Myslite, Ze je systém odméinovéni ve spolecnosti Lizné Msené, a.s. spravedlivy?
" rozhodné ano

[ spiSe ano

(] spiSe ne

" rozhodné& ne

[1 nevim

16. Odpovida platové ohodnoceni prici, kterou vykonavéte?
] rozhodné ano

(] spiSe ano

] spiSe ne

1 rozhodné& ne

(1 nevim

17. Myslite, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod? (lazenské
procedury se slevou 50%, dotované stravovéni)

] ano, jsem spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod

[ ne, nejsem spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod

[J Nemdm pocit, Ze by zaméstnavatel poskytoval néco navic.

1 ocenil/a bych jiné vyhody

[ Chtél/a bych radéji navysit plat

18. Naslouchd vedeni spole¢nosti svym zaméstnanctim?
1) vidy

"] vétSinou ano

"I n¢kdy

"] vétSinou ne

1 nikdy
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19. Jak jste spokojen/a s ndsledujicimi vlastnostmi VaSeho ptimého
nadiizeného?

(ohodnot’te zndmkou jako ve Skole)

Spokojenost/znamka

Odborna zptsobilost

Dovednost dobte zadédvat préci

Pomoc s mym profesnim rozvojem

Uméni vést lidi

Predavani informaci

Spravedlivy piistup ke vSem podiizenym

Pomoc v nesnazich

Lidsky ptistup

20. Myslite, Ze povysSovani, pfijimani a hodnoceni lidi probiha ve spolecnosti spravedlive?
[ rozhodné ano

"] spiSe ano

(] spiSe ne

[J rozhodné ne

[1 nevim

21. jakd je podle VaSeho ndzoru atmosféra na vaSem pracovisti?
1 vynikajici

" velmi dobrd

" dobrd

[J normalni

(] spiSe horsi
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22. dochdzi mezi zaméstnanci na vasem pracovisti ke konfliktiim?
"] Casto
] obcas

1 nikdy

23. Rekl/a byste, Ze jste pfi vykonu své price ve stresu?
(] ano, vice nez si preji
[] pfiméfené k pracovni pozic

] ne, nejsem ve stresu.

24. Pochvilil vas n€kdo v poslednim mésici za dobte vykonanou praci?
[] ano

[l ne

25. Méte mezi kolegy dobré piételé?
[l ano

[ ne

26. Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovan/a?
) rozhodné ano

(] spiSe ano

(] spiSe ne

1 rozhodné& ne

(1 nevim
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27. Ohodnot'te zndmkou jako ve Skole, co Vas v praci nejvice motivuje?

Znamka

Finanéni ohodnoceni

Zamgéstnanecké vyhody

Jistota zaméstnani

Pocit dobfe vykonané price a

seberealizace

Nadfizeny

Uznani a pochvala

Dobré mezilidské vztahy

28. Planujete budoucnost ve spole¢nosti Lizné Msené, a.s.?
) rozhodné€ ano

] spiSe ano

(] spiSe ne

1 rozhodné& ne

[l nevim
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