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UvVOD

Motivace zaméstnanct patii mezi stézejni tikoly manazert, personalistid, psycholo-
gu prace. Spole¢nosti, at’ uz malé, stiedni, korporace ¢i nadnarodni vénuji tomuto tématu
velké usili. Cilem je, aby lidé (mizeme hovotit 0 lidskych zdrojich) podavali takovy vy-

kon, ktery zabezpe¢i fungovani a rozvoj spolec¢nosti. Jinymi slovy pfinese zisk.

Dutivodem, pro¢ jsem si vybrala téma, které je tak omilané je, Ze se jiz nékolik let ve
své praci na pozici personalisty vénuji nejenom rozvoji a vzdélavani zamé&stnanci, ale také
jejich uplatnénim a roli. Tedy fe$im, zda jsou lidé na spravném misté, pro¢ neplni tkoly ¢i
odchazeji ze spole¢nosti. Po dobu své praxe stale nalézam odpovédi prevazné v roviné
jejich motivace. Vychazim nejenom z piedpokladi, ze kazdy je jedine¢ny (dle konceptu
psychologie osobnosti), ale také vliviim socialnim (socidlni psychologie, psychologie pra-

ce, teorie firemni kultury, sociologie).

Ve své praci se tedy zaméFim na motivaci zaméstnanct ve vyrobni spole¢nosti, kte-
ra ma své specifika at’ uz genderovym rozlozenim, tak charakterem vzdélani a charakterem

stereotypni prace.

Vyzkum pro ucely této prace jsem nakonec realizovala ve spole¢nosti, ve které ne-
pracuji. Nebylo jednoduché ziskat svoleni a potykala jsem se s fadou odmitnuti. V prvé
fadé mé odmitla spole¢nost, ve které jsem ptvodné pracovala, poté i mlij souc¢asny zamést-
navatel. Hlavnimi argumenty byly neochota ze strany zaméstnavatele vyzkum realizovat
ohledn¢ toho, Ze nechtéji téma motivace otevirat. Navic toto téma tizce souvisi S tématem
spokojenosti zaméstnanct. Tyto otazky jsou velmi oSemetné, vyzkum by mohl zaméstnan-
cum ukazat, Ze Se mohou vice zajimat 0 to, co jim spole¢nost nabizi a firma nema zajem na
svém systému nic meénit. Dal§im argumentem bylo, Ze nejsilngj$i motivaci jejich zamést-
nancu jSOU penize a na to nemusi délat vyzkum. Ani argumenty z mé strany, ze motivace je
pojem $irsi a penize jSOu jen jednim ze stimuld a nastrojt, jak dosahnout u svych zamést-

nancu vykonu, se nesetkal s ptijetim.

Nakonec mi vyhovéla jedna spolecnost, kde po dlouhych vyjednavanich svolili. Ta-
ké se bali toho, Ze vysledky nebudou pro né pozitvni a mohly by odhalit askali, se kterymi
nechtéji dale pracovat. Navic, jak spravné argumentoval jeden ze zaméstnancu, ktery byl
kompetentni k tomu, aby vyzkum povolil, Zze v pfipad¢ zjisténi velké nespokojenosti budou
lidé o¢ekavat zmény a kroky ze strany spolecnosti.
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Doporucené dotazniky jsem tak musela eliminovat. Zaméstnanci odmitli vyplnit tak

dlouh¢ dotazniky.



TEORETICKA CAST



1 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Prvni ¢ast své prace budu vénovat motivaci, jeji definici, vymezeni vii¢i pojmu sti-
mulace. Poté se budu zabyvat jednotlivymi teoriemi, které s pracovni motivaci tizce Souvi-

r

S1.

Na tvod této kapitoly je potieba zdiraznit, ze kazdé chovani jedince je chovanim
motivovanym. Ne vzdy si vSak tuto skute¢nost pIn¢ uvédomujeme. Nékdy jsme si védomi
cilti naseho jednani, ale uz nevnimame samotné motivy, které nas podnécuji nebo naopak
odrazuji k jeho dosazeni. | v piipadé, ze si nékteré motivy uvédomujeme, nemusi jit 0 ty
kli¢ové, které nase chovani smétuji. Motivy maji Siroké pojeti a jsou také kulturné podmi-

néné (Vyrost, Slaménik, 2008).

1.1 Obecné pojeti procesi motivace a stimulace

S definicemi a vymezenim pojmu se setkavame nejenom v odbornych publikacich
psychologie, ale de facto v kazdé manazerské prirucce se zaméfenim na praci s lidmi, kde
je cilem zvySeni vykonu zaméstnancu. Tedy manazefi, vedouci pracovnici, personalisté
a vSichni ti, co se podileji na rozvoji a vedeni lidi jsou nabadani k tomu, jak nejlépe moti-
vovat (stimulovat) své podiizené ku prospéchu vSech. V praxi se setkavam s tim, ze pojmy
motivace a stimulace se v povédomi prolinaji, n€kdy dokonce splyvaji. Tlak ze strany ve-
deni na efektivitu a vykon je zna¢n¢ silny a jednim z nastroju, jak toho docilit, je mit moti-
vované zamé&stnance. Na tomto misté vyvstava otazka, do jaké miry mizeme hovofit jesté

0 motivaci a ne manipulaci.

Motivace

Motivaci vymezuje Nakonecny (2011) jako energetizujici proces chovani, které je
zamé&feno na konkrétni cil. Jestlize jedinec o¢ekava dosazeni cile, ktery pro sebe vyhodnoti
jako dostate¢né atraktivni, mizeme nasledné ocekavat, ze jeho chovani bude v souladu
s danou situaci. Dosazenim cile dojde k uspokojeni, coz zpétné pusobi na vychozi stav mo-
tivace. Dochazi k redukci tohoto stavu a lze na ného pohlizet jako na touhu, ptani, popfi-
pad¢ snahu apod. Jinymi slovy feceno, motivace je vnitini potieba (pohnutka), ktera ovliv-
nuje lidské chovani. Jedna se o vnitini silu ¢lovéka, ktera smétuje, aktivizuje a vzniklou

aktivitu udrzuje (Pauknerova, 2006).
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Velmi atraktivnim zptsobem definuje motivaci Mikulastik (2007) : ,,...je silou, kte-
ra urCuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilitu, a ne vzdy je snadné za nékterymi
¢iny najit konkrétni motivy, nebot’ mohou byt skryté a také nevédomé” (Mikulastik, 2007,
s. 136).

Je tieba zminit, ze takto vSeobecné definice v sobé skryté nesou znamku individua-
lity jedince. Motivace vsech aktivit ¢lovéka je jednou ze “zakladnich osobnostnich struk-
tur, soucasn¢ vSak i jako podstatnou souc¢asti dynamiky osobnosti.” (Bedrnova, 2012,
S. 226). Z pohledu socialni psychologie na ni nahlizime jako na hybnou silu psychického

charakteru, ktera dava smér a intenzitu lidskému chovani (Vyrost, Slaménik, 2008).

Armstrong (2007) vnima motivaci z pohledu cilové zaméteného jednani. Tedy
u dobtfe motivovanych jedinct lze pfedpokladat, ze maji jasné definovany cil a své chovani
budou smétovat k jeho dosazeni za ucelem ziskani odmény, jez ma pro né samotné urcitou

hodnotu ¢i vyznam.

Dalsim dulezitym rysem procesu motivace, na ktery poukazuje Bedrnova a Novy
(2007) je skuteénost, ze motivované jednani probiha ve tfech dimenzich a ne vzdy na vé-
domé roving. Jejich pojeti motivace znaéi: ,,...7e v lidské psychice puisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé & uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty &innost &lo-
véka uréitym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak ptisobeni tdchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti, motivované-
ho jednani." (s. 362):T#i roviny, ve kterych motivované jednani probiha, jsou (Bedrnova,
Novy 2007, s. 363):

-1) Dimenze sméru, ktera jednani a motivaci jedince urcitym smérem orientuje,

zaméfuje nebo ho od urcitého chovani odvraci.

-2) Dimenze intenzity, jez souvisi S Gsilim a vynalozenou energii, kterou jedinec

musi vynalozit, aby dosahl vytyc¢eného cile.

-3) Dimenze stalosti v sob¢é nese charakter vytrvalosti, persistence. Jedna se tedy
0 schopnost jedince prekonavat vnitini a vnéjsi prekazky, které se objevuji pii
realizaci motivované ¢innosti. Vysoka persistence znamena, ze jedinec pokracu-
je ve svém jednani Se stejnou intenzitou a smérem bez ohledu na vyskytujici se

piekazky, prozité neuspéchy a zklamani.
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Z vyse uvedenych definic plyne, Ze tento proces v sobé zahrnuje dynamiku, aktivi-
tu, smér, cil, coz se projevuje v konkrétnim jednani jedince. Obecny princip motivace se
dle Nakone¢ného (2000) opira o tyto dva pilife: (1) maximalizace piijemného a minimali-
zace nepiijemného, (2) udrzovani a obnoveni psychické rovnovahy. Pro samotny vyvoj
motivace je tedy podstatné, Ze v ramci ontogeneze sméfuje od pudové podminéného cho-
vani K tzv. volni regulaci jednani, kde se zna¢né odrazi uroven moralniho vyvoje ¢loveéka
spolu s kognitivnimi funkcemi a dale zde dochazi vlivem sekundarniho zpevnéni K pfemé-

n¢ prostiedkt v sekundarni cile.

To, co ve skuteénosti uréuje smér a intenzitu chovani, ozna¢ujeme pojmem motiv
neboli pohnutka. Jedna se o zakladni vnitini zdroj motivace. Projevuje se ve dvou smérech:
(1) jednak jako aktualné pusobici sila, ¢ili aktualizovany motiv. Motiv je tedy prvkem dy-
namiky motivace. (2) A dale jako dispozice k jejimu vzniku a uplatnéni, coz poukazuje na
spojitost s motivaéni strukturou osobnosti jedince. Motivaéni struktura ¢loveéka je velmi
slozita. Zahrnuje vrozené motivacni dispozice, mezi které fadime biologické, neboli pri-
marni potieby, a ziskané motivaéni dispozice, které jsou ovlivnény individualni zkuSenosti
jedince. Na tyto dispozice ptisobi podnéty, at’ uz z vnitiniho prostiedi (fyziologické proce-
sy), anebo z vngjsiho prostiedi. Tyto podnéty jsou povazovany za zakladni vné&jsi zdroj
motivace. Nazyvame je incentivami, neboli pobidkami. Je tfeba mit na paméti, ze ne
vSechny podnéty se stanou incentivami. To zalezi na skutecnosti, zda konkrétni jedinec

danému podnét prisoudi vyznam ¢i hodnotu (Vyrost, Slaménik, 2008).

Ucelem procesu motivace by mélo byt vytvoreni pozitivniho pfistupu k n&jakému
typu chovani nebo pozadovanému vykonu. U motivovanych lidi sledujeme aktivitu a drive.
Efektivné pracuji, vyhledavaji pfilezitosti, maji smér a cil. Zatimco u jedincl, kde mira
motivace je nizka, mizeme sledovat netecnost, pasivitu a snizenou aktivitu v jejich chova-

ni (srov. Plaminek, 2010, Mikulastik, 2015).

Nejlepsi formou motivace je dle Armstronga (2002) skutecnost, ze jsou lidé moti-
vovani sami od sebe. Myslime tim jedince, ktefi disponuji jasn¢ definovanymi cili a strate-
giemi, jak téchto cilt dosahnout. Maji vizi a smér, vi, co opravdu chtéji a jak tyto tuzby
naplnit. Ostatni pak potiebuji impulzy z vnéjsiho prostredi. A v tomto bodu se presouvame

od motivace ke stimulaci.
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Stimulace

Bavime-li se 0 motivaci, je dilezité ji vymezit vi¢i pojmu stimulace. Jak jsem jiz
vySe zminila, mnohdy faktory, které jsou stimula¢ni, Se v praxi zaménuji S motivaci. Je to
zfejmé zpusobeno tim, ze se stimulace se pouziva v souvislosti s pracovni motivaci, které

se budeme vénovat v dalsi kapitole této prace.

Stimulace je proces, kdy z vnéjsku pisobime na psychiku ¢loveka, jehoz disledkem
dochazi ke zménam ¢innosti skrze zmény psychickych procesu, coz ma vliv na zménu je-
dincovy motivace. Rozdil tedy spoc¢iva v tom, ze motivace je proces vnitiniho ptisobeni
popudd, sil, zatimco stimulace pusobi z vné&jsku, nejcastéji prostiednictvim aktivniho jed-
nani ¢loveéka. Stimulace je definovana jako proces, kdy védomé a zamérné ovliviiujeme
¢innost daného jedince. Tedy z vnéjsku a cilené ptisobime na motivaci jedince. Nabyvaji
rozmanitych podob a forem, nicmén¢ to, co maji spole¢né, je: ,,ovliviiovani ¢innosti druhé-
ho ¢lovéka aktivnimi vnéj$imi zasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych procest, pie-

devsim pak ke zméné jeho motivace” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 227).

U procesu motivace je urcujicim spoustééem urcity motiv, v piipadé stimulace je
timto podnétem stimul. Jedna se o jakykoli podnét, ktery podnécuje zmény vV chovani ¢lo-
véka z vné&jsku (Nakoneény, 2000). V tomto kontextu se mizeme setkat s pojmem pobidka,
incentiva, popiipadé popud, kterym autofi oznacuji jako dalsi vyznam pojmu stimul (Vy-
rost, Slaménik, 2008, Bedrnova, Novy, 2012). Ptsobeni téchto vnéjsich stimull se na jednu
stranu jevi jako velmi jednoduché, jelikoz nemusime 0 0sobnosti motivovaného mit hlubsi
poznani. Na druhou stranu ma vsak také sva uskali. V ptipadé€, ze stimuly ptestanou piso-
bit, miizeme piedpokladat, Ze jedinec zméni své chovani. Tato skute¢nost v piipadé moti-
vovaného chovani nemusi nastat a jedinec mtze nadale pokracovat v ¢innosti. Dle Plamin-

ka (2002) se jedna o idealni stav, jelikoz jeho chovani je pohanéno vnitini motivaci.

V otazce duirazu na poznani motivacnich procesti jedince se autofi rozchazi. Napfi-
klad Bedrnova a Novy (2012) v Manazerské sociologii a psychologii naopak zduraziuji

vyznam znalosti motiva¢niho profilu jedince v souvislosti s u¢inkem stimulace.

Motivace a stimulace

Kdyz se soustiedime na vyse zminéné pohledy a definice procesti motivace a stimu-

lace, je ziejmé, ze spolu uzce souvisi. Na poli pracovniho prostiedi se mnohdy setkavame
-11-



S tim, Ze jSou oba tyto pojmy zaménovany, popiipadé se uziva pojem motivace, kterym
manazeti mysli veskeré procesy tykajici se ptisobeni na jedince, aby dosahl pozadovaného

vykonu. Zde tedy vyzdvihneme rozdily mezi jednotlivymi dé&ji.

Explicitni rozdil ve vymezeni téchto pojmi je, jak uvadi Bedrnova a Novy (2012)
v knize Manazerska sociologie a psychologie v tom, Ze ,,stimulace piedstavuje ptisobeni na
psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji prostiednictvim aktivniho jednani ¢loveéka” (Bedrno-
véa, Novy, 2012, s. 227). Dosahuje nejrizngjsich forem a podob. Uéelem je ovlivnit ¢innost
druhého jedince pomoci vnéjsiho pisobeni tak, aby doslo ke zméné jeho psychickych pro-
cest vedoucich ke zmén¢ jeho vlastni motivace. Proces stimulace je tedy stav, pomoci né-
hoz zamérn¢ ovliviiujeme aktivitu a ochotu jedince jednat pozadovanym zptisobem pomoci
stimuld zvenci, zatimco U motivace pusobime na jiz existujici motivy, jez jsou vnitini
(Plaminek, 2007). Motivem je tedy jisty vnitini impuls, zatimco Vv ptipadé stimulu hovofi-
me o0 vné&j$im popudu, jehoz ucelem je u jedince vnitini motiv podnitit. Urcujicim kritéri-
em stimulu je zména okolnosti nebo stavajicich podminek, zatimco znakem motivu je pak

na tuto zménu reagovat (Bedrnova, Novy, 2012).

V pracovnim prostiedi pracujeme s obéma zplsoby a ruzn¢ je kombinujeme. Pro
ucely spravné a efektivni motivace pouzivame rtizné nastroje. Jednim z nejznaméjsich je
tzv. motivacéni profil, at’ uz na arovni jednotlivci, ¢i celé spolec¢nosti (Evangelu, 2009). Pro
jeho sestaveni na roviné individualni je nutné znat motivacni strukturu jednotliven, ktera je
utvafena jejich ziskanymi a vrozenymi potfebami, zkusenostmi, zajmy a hodnotami, zpa-
soby jednani, aspira¢ni trovni apod. Jinymi slovy feceno: ,,Zakladni podminkou pro G¢in-
nou stimulaci pracovniki je znalost jejich osobnosti a v tomto ramci pak zvlasté znalost
jejich motivac¢niho profilu. Jen tak je mozné “Sit stimulaci na miru” (Bedrnova, Novy,
2012, s. 259). To ovsem piedstavuje odborné a profesni znalosti a do jisté miry je tento
zpusob financné nakladny. V praxi se potom spise setkame S propracovanymi profily u tzv.
klicovych zaméstnancid. V ramci této prace také pracujeme se sestavenim motiva¢niho pro-
filu s vyuzitim standardizovaného dotazniku MP — Z od Pavlata z roku 200. Vedouci pra-
covnici, manazefi ¢i jini kompetentni pracovnici mohou pro tyto ucely vyuzit nabidky spo-
le¢nosti, ktera nabizi dotaznikova Setfeni Sirokého rozsahu. Blize se tomuto tématu budeme

vénovat v kapitole méfeni motivace.

Ve spojitosti s vymezenim rozdili mezi motivaci a stimulaci se dostavame k poj-

mum vnitini a vnéj§i motivace, na které narazime Vv literatuie. Dle uvadénych kritérii ma-
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zeme fici, Ze motivace vnitini/primarni odrazi v sob& pojeti motivace a stimulace je totozna
S pojetim vné&jsi/sekundarni motivace. Primarni motivace je charakterizovana potésenim
Z prace samotné, z pracovni ¢innosti, zatimco sekundarni motivace je zprostfedkovana.
Mikulastik (2015) se odkazuje na praci T. Amabila, ktery popisuje dva mechanismy, které
mohou zapfi¢init synergické motivacni zesileni uc¢inku. (1) Jedinec mnohdy motivaci vni-
ma jako posileni své kompetence. Takovato forma mu poskytuje lepsi prostredky
a podminky ze strany vedeni; (2) spravné nacasovani motivac¢nich podnéti z vnéjsku.
Sekundarni motivace spociva v tom, ze ¢lovék ma potéseni z vydélku, z prestize, z toho, ze
n&eho dosahl. Cinnost jako takovou vnimé pouze jako prostiedek k dosazeni cile. Jak dale

uvadi, sekundarni motivace mize ohrozit motivaci primarni.

Tedy procesy motivace a stimulace maji k sobé velmi blizko a v praxi se do jisté
miry prolinaji. Nas ovSem bliZe zajima, jak se tyto procesy prolinaji v pracovnim prostiedi.

Tomu bude vénovana nasledujici kapitola.
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2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

Je dnes obvyklé, ze lidé pracuji. Pracovni ¢innost je ¢innost cilevédoma, zaméfena
a systematicky vykonavana, tedy motivovana. Rozumime tim ten aspekt motivace, ktery je
spojen s vykonem lidské ¢innosti, pozice a ji odpovidajici role. Vyjadiuje piistup ¢lovéka k
praci, tj, konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. Bedrnova (2012) zminuje dva typy pra-

covni motivace:

(1) Intristicka - souvisi S praci samotnou (potieba ¢innosti, kontaktu s druhymi, touha po

moci, smyslu zivota a seberealizace).

(2) Extrinsicka (potieba penéz, jistoty, potvrzeni vlastni dulezitosti, socialnich kontaktu,

sounalezitosti partnerského vztahu).

V ramci pracovni motivace miizeme rozliSovat motivy aktivni, podporujici a potla-
Cujici (Bedrnova, 2012, s. 245). Mikulastik (2015) sel v tomhle ohledu hloubg&ji a v ramci
pracovniho procesu vytyCuje Sest motivi: (1) Podnécujici, kde spadaji pracovni navyky
a bioritmy, fyzicky a psychicky stav, zajimavost prace a postoje k praci; (2) socidlni motivy
odrazi potfebu kontaktu s druhymi lidmi, skupinovou soudrznost, uznani, spolecenskou
pozici, miru dosahované moci, touhu prosadit se atd.; (3) spoustéci, které maji podobu
bud’to primarni, sméfujici do nasi psychiky, nebo jsou vnimany jako drazdivé, sméfujici
ven; (4) jedndni ma racionalni podobu, mize byt bezdécné, nezacilené a intencionalni; (5)
abundancni, kdy po uspokojeni niz§ich motivi se zaméfujeme na motivy vyssi a (6) kon-

trolni, které odrazi naSe postoje, nazory, minéni a presvédceni.

Motivace pracovniho jednani nevznika sama o0 sob&. Bednat (2013) poukazuje na
piimy vztah mezi ochotou pracovat a naplnovat potieby spole¢nosti, vztahy na pracovisti
a prave toliko diskutovanou optimalni motivaci. Dobra uroven této motivace je zakladem
dobrého pracovniho vykonu. ,,O motivaci pracovniho jednani Ize uvazovat jako o jednom
ze subjektivnich (vnitinich, osobnostnich) faktord ovliviiujicich pracovni ¢innost ¢loveéka
a zprostiedkované i prosperitu organizace” (Bedrnova, 2012, 246). Arnold (2007) povazuje
za nejcCast¢jsi indikator motivace jiz nékolikrat zminéné usili jedince, tedy miru jeho snahy,

zatimco smér a vytrvalost ojedinéle.
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2.1 Motivace pracovniho jednani a jeji vliv na vykon

Sila vykonové motivace je opét individualni. Je dana pomérem touhy po uspéchu
a strachu ze selhani. Cim je strach vétsi, tim je motivace k vykonu slabsi. Dle vyse zming-
ného lze pracovniky rozdé€lit na dvé skupiny: (1) typ orientovany na uspéech a (2) typ orien-
tovany na vyhybdni neuispéchu. Ob¢ tyto skupiny se lisi svym ptistupem K tkolim, pracov-
ni ¢innosti @ urovni aspirace. Dal§im dulezitym aspektem je mira rizika. Lidé motivovani
uspéchem, davaji prednost vEtsi mife rizika. Ti, ktefi se rizika boji, nejsou vyrazngji akti-
stfedi. Vys8i mira odpovédnosti a samostatnosti muze piispét K jejimu zvyseni (Mikulastik,
2015, s. 129).

“Motivace k vykonu je spolu s kognitivnimi schopnostmi povazovana za relevantni
prediktor uspéchu v profesi. Lze se setkat téz s nazorem, Ze motivace je viibec nejrelevant-

néj$im indikatorem budouciho Gspéchu” (Svoboda a kol., 2013, s. 429).

V kontextu vykonové motivace je zde dtlezité uvédomit si, ¢im je charakterizovan
vykon a poptipadé, jak ho mizeme méfit. “Vykonnost ¢lovéka je z hlediska jeho osobnosti
determinovana nejen pracovni zpisobilosti, ale také jeho ochotou praci vykonavat, tj. ,,pra-
covni motivaci” (Pauknerova, 2006, s. 173). Tento vztah je vyjadien vzorcem V =f (S x
M), kdy V znamena uroven pracovniho vykonu, S jako schopnost ¢lovéka a M znac¢i moti-

vaci. Tedy pokud vykon nebo schopnosti budou rovny 0, taktéz motivace bude rovna 0.

Z vyse uvedeného lze odvodit, Ze vykonova motivace je definovana jako stala cha-
rakteristika osobnosti ¢loveka, ktera se projevuje (1) potiebou dosahnout tspéchu a (2)
potitebou vyhnout se netispéchu. Ob¢ potieby jsou nam vlastni, jina je pouze intenzita. Pa-
sobi na ni cela skala faktord, které maji opét Siroky a kulturné podminény kontext. Jedna se
napiiklad o vliv vychovy na jedince, pisobeni socialni skupiny, jeho vlastni individualni

zkuSenosti, a je také ovlivnéna kulturou a narodem (Pauknerova, 2006).

2.2 Nastroje motivace

V manazerské literatufe, internetu ¢i ¢lancich, vénujicich se tématu motivace, na-
lezneme nepteberné mnozstvi nastroju, jak motivovat zameéstnance. Cil je jasny, stale se
tlaci na vykon a zisk. Nastroju je tedy dost a je tfeba zminit, ze kazdy ma své moznosti
a zaroven limity. V praxi se vSak doporucuje je co nejefektivnéji kombinovat a vyuzivat.
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Tedy ne pouzivat pouze jeden a uz vubec ne univerzalné. Tuto kombinaci Bednai (2013)
oznacuje za tzv. motiva¢ni mix. Ten by mél byt odlisny v kazdé organizaci. Jeho nalezeni
a sestaveni patii ke klicovym vlastnostem tspé$ného pracovnika. | kdyz se jedna o zputiso-

by, jak z vné&jsiho prostiedi plisobime na zaméstnance, literatura uvadi termin motivace,

nikoli stimulace.

Jak jsem jiz zminila, nastrojii je mnoho. Mutzeme rozttidit dle zakladniho kritéria a
to: (Bednar 2013):

* nastroje ekonomické motivace
 nastroje socialni a psychologické motivace
1. Nastroje ekonomické motivace

Zde muzeme zafadit to, co ma ekonomickou povahu. Tedy nastroje, které jsou
hmotné a slouzi k uzitku jednotlivci. Jedna se vSechny moznosti, kterymi bud’ proaktivng,
nebo retroaktivné stimulujeme ostatni k vykonu. Jiz z podstaty slova vyplyva, ze nejzna-
m¢éjsim a v praxi nejuzivanéj$im motivaénim nastrojem viibec jsou penize. Nicméné patii
zde dalsi fyzické odmény, ohodnoceni, darky, benefity apod. Jsou zalozeny na principu
pomérné hodnoty. Tedy u vSech téchto bonust vyhodnocujeme jejich hodnotu vici svym

potfebam. Zde mtizeme narazit obecné na problém kratkodobé motivace.
2. Nastroje socialni a psychologické motivace nefinan¢niho charakteru

Tyto nastroje jsou zaloZeny na jinych nez finan¢nich principech, nejsou ze své pod-

staty zalozeny na sménné hodnote.

| v tomto ohledu bylo popsano velké mnozstvi nastroju, které nemaji finan¢ni pod-
statu. Jako jeden ze zakladnich a vSem znamy je pochvala. Dobie cilena pochvala ve
spravnou chvili mize byt velmi silnym motorem pro to, jak zvysit vykon zaméstnance
a spravné ho namotivovat. Méla by byt jasna, srozumitelna, pfima a upfimna. Tomu, jak
spravné a cilen¢ chvalit, je vénovana zna¢na pozornost. Mnohdy se doc¢teme, ze piilisné
chvaleni ¢i nevhodné podani pochvaly mize mit opacny efekt, nez ktery zamyslime.
A namisto motivace muzeme nevédomé vykon snizit (Srov. Bednat 2013, Lahnerova

2009).

Dale zde mizeme zaradit nastroje jako zvyseni Statusu, vyjimku z pravidel ¢i zvy-

Seni zodpovédnosti. V poslednim zminovaném piipadé by se mohlo zdat, ze tento nastroj
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by mohl spiSe motivaci snizit. Opét zde narazime na osobnost kazdého z nas. Tento zpusob
motivace se doporucuje uplatnit na takové zaméstnance, ktefi jsou vykonnostné orientovani

a ktefi buduji svoji kariéru (Bednat 2013).

V ramci vySe uvedenych nastroji se zde bavime 0 vSem ryze pozitivnim. O tom, jak
nejlépe a efektivné vyuzit vSe pro to, aby zaméstnanec byl co nejefektivnéji motivovan a to
se pochopiteln¢ odrazilo v jeho vykonu. Na druhou stranu zde mame nastroje, které muze-
me také zaradit mezi duleZité nastroje, nicméné maji opa¢ny charakter - tedy zdanlivé ne-

gativni.

Jednim z takovychto nastroji mtize byt stres. Ten muze vnést do celého systému jistou
dynamiku, ktera muze pozitivné ovlivnit vysledek. V tomto piipadé se doporucuje stres
dodat tizené a v kontrolovatelné mife. | zde jsou hranice a piemira stresu naopak Skodi
(srov. Clegg, 2005, Bednat, 2013). Dale jsou to tresty. U motivace se setkdvame s délenim
na odmeény a tresty. Trest mize nejenom puisobit na jednotlivce (at’ uz odebranim bonusi

za pozdni pfichody, jednorazové snizeni osobniho ohodnoceni atd.).

Jak jsem zminila vySe, motivace je velmi slozity proces. Tedy je zde namisté zduraz-
nit, ze i v tomto ohledu se vyplaci jednotlivé nastroje kombinovat a nastavovat nejenom
v souladu se spole¢nosti a jejimi moznostmi, ale také vzit v potaz jedine¢nost kazdého jed-

notlivého zaméstnance.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Na pracovni spokojenost miizeme nahlizet z riznych pohledu, a tedy ji nelze jedno-
zna¢né vymezit. Vnimame ji z pohledu zaméstnance a to ve tiech rovinach. (1) Nabyva
subjektivniho vyznamu K praci, kdy se vztahuje k pracovnim podminkam, (2) dale se jedna
0 vnitini uspokojeni z prace samotné a vaze se na prozitek aktivniho naplnéni zaméstnance
a (3) zahrnuje nizkou troven narokd a vztahuje se K pasivnimu sebeuspokojeni pracovnika.
Treti pojeti lze vyjadiit slovy ,mé to staci, co bych se snazil (a)* (Pauknerova, 2006,
s. 181).

Bedrnova (2012) uvadi, Zze pracovni spokojenost zaméstnanci mtize poukazovat na
uroven a charakter spole¢nosti jako takové. Tedy ¢im ma spole¢nost spokojenéjsi zamést-
nance, tim vice se muze navenek prezentovat jako zaméstnavatel, ktery se 0 své zamést-
nance stara a pecuje 0 n¢. Na druhou stranu uvadi spokojenost zaméstnanct jako podminku
pro efektivni vyuziti jejich osobniho pracovniho potencialu. V tomto piipadé zminuje fak-
tory, jakymi jsou pocit prozivané radosti, naplnéni a uspokojeni ze smysluplné prace (Bed-
rnova, 2012).

Tento pojem byva spojovan S postoji a pocity, které zaméstnanci ve vztahu K praci ma-
ji. Ur¢it miru spokojenosti je individualni. Zavisi na oc¢ekavanich, potfebach jedince
a podminkach pracovniho prostfedi. Konkrétni faktory, které mohou pisobit na miru spo-
kojenosti zaméstnancti V provazanosti na firemni prostfedi, mohou byt nasledujici: vyse
platu, prilezitosti k povyseni, spravedlivy systém odménovani, napli tkola a charakter pra-

ce, zpusob vedeni, rozmanitost ukolti, mira autonomie a dalsi (Armstrong, 2007).

U motivace jsme si definovali, Ze navenek se projevuje v chovani ¢loveéka. Zatimco
spokojenost miizeme pozorovat v projevenych postojich, které mohou nabyvat jak pozitiv-
ni tak negativni charakter (Pauknerova, 2006).

Pracovni spokojenost je Gizce provazana a ovlivilovana vnéjSimi ¢i vnitinimi motivac-
nimi faktory jedince (Armstrong, 2007). Jednou s teorii, kterd potvrzuje konstatovanou

skutecnost je Herzbergova dvoufaktorova teorie, které se budeme vénovat v nasledujici

kapitole.

-18 -



4 TEORIE VZTAHUJICI SE K PRACOVNI MOTIVACE A
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Motivaci zamé&stnance povazujeme za velmi dulezitou, jelikoZ se odrazi v efektivité
jeho prace. Jinymi slovy by se dalo fici, Ze ,,jaka bude motivace, takové budou vykony pra-
ce” (Mikulastik, 2015, s. 123). Nemotivovani lidé v praci se neidentifikuji s ukoly, se sku-
pinou a dokonce ani se spolec¢nosti. Nelze od nich ocekavat loajalitu, nemohou mit z prace
radost, pocit uspokojeni a seberealizace. Tedy je velmi dulezité, aby manazer koordinoval

uspokojovani potieb a zajmu jednotlivcl S potfebami a zajmy skupiny a firmy.

Motivace lidského chovani je jednim ze stézenich témat psychologie. Deklaruje to
velké mnozstvi teorii, publikaci a ¢lanku, které se snazi z riznych pohledd k této tematice
vyjadtit.

Bedrnova (2012) uvadi déleni teorii do téchto modelt:

® Homeostaticky model, ktery vychazi z poznatkti amerického fyziologa Cannona. Pied-
pokladal, ze organismus pii naruseni rovnovahy fyziologickych podminek, se zac¢ne
chovat takovym zptsobem, aby tento vznikly rozpor eliminoval. Pti naruseni psychické
rovnovahy vznika napéti, které vytvari tlak na jedince. Ten s vyuzitim svych doposud
ziskanych zkusenosti a kognitivnich funkei jedna ve smyslu toto napéti odstranit. Cilem
tohoto procesu je uspokojeni potieby, coz nastoli obnoveni rovnovahy. Tento model Ize
aplikovat v ptipadé uspokojeni biologickych potieb. Pfedpoklada, ze ¢loveék je pasivni a

opomiji skutecnost, ze ¢lovék neni pouze bytosti biologickou, nybrz i spolec¢enskou.

® Hédonicky model. Jak jiz samotny nazev napovida, tento model se opira o Anticky filo-
soficky smér, jez zdlraznuje vyznam emoci. Predpoklada, ze ¢lovek se piirozené snazi
dosahnout slasti (libé emoce) a vyhnout se strasti (nelibé emoci). Emoce maji v otazce
motivace jak dynamizujici, tak orientujici aspekt. Nicmén¢ ani tato teorie neobsahne

celkové pojeti.

® Aktivacéni, pobidkovy model stavi na tom, Ze Cinitelem motivace je podnét (pobidka),
ktery prichazi z vnéjsiho prostiedi. Tento podnét jedince aktivuje a soucasné zaméiuje
jeho chovani a jednani. Neopomijejme, Ze je potieba rozliSovat (1) pobidky prvotni a (2)

pobidky druhotné. Obecné vyhovuje motivim emocionalnim a socialnim (Strachu, agre-
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si, sdruzovani, vykonnosti a moci). Lze ho uplatnit u takového jednani, které je vedeno

oc¢ekavanim uspéchu nebo snahou vyhnout se neuspéchu.

® Kognitivni, pozndvaci model. Poznavani se podili ha vzniku a povaze motivaénich pro-
cesti. Mizeme zde zaradit teorii kognitivni disonance. Autorem je americky psycholog
Festinger, ktery predpoklada, ze kazdy vnimame a hodnotime jednani své i okoli, véetné
dil¢ich aspektii okoli. Jednotlivé poznatky se mohou dostat do rozporu, tedy do stavu di-
sonance. Tento nepiijemny nesoulad vyvolava potiebu disonanci redukovat a uvést jed-

notlivé elementy do konsonance, tedy souladu.

® Humanistické koncepty vychazi z poznatki Abrahama Maslowa a jeho teorii potieb,
kterou povazuje za nejdilezitéjsi princip zdravého lidského vyvoje. Jeji vyznam lze de-
monstrovat na tom, ze se objevuje snad v kazdé publikaci vénujici se motivace zamést-

nancu.

Pro tucely této prace jsme vybrali teorie, které jsou v tomto kontextu zakladni a vy-
znamné V ramci psychologie prace a fizeni. Nize se budeme snazit struéné charakterizovat

jejich zakladni paradigmata, o ktera se opiraji.

4.1 Teorie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow (1908 — 1970) ptisel s konceptem hierarchie
potieb, ktera ho velmi proslavila a miizeme ji oznacit jako vychozi tézi pro praci S motivaci
zaméstnancl. Tuto skute¢nost potvrzuje fakt, ze je zmifiovana v mnoha manazerskych pu-

blikacich a priruckach. Pravé ony potieby hraji vyznamnou tlohu v procesu motivace.

Zakladnim kamenem této humanistické teorie jsou potieby, které jsou sice biologicky
determinované, ale zaroven formované vnéjsimi vlivy. Tyto potieby hierarchicky rozdélil
do péti kategorii od nejnizsich po nejvyssi (Plhakova, 2007):

(1)  Potieby fyziologické — bazalni potieby nam umoznuji biologické preziti. Jedna se
0 potieby dychani, potravy, tekutin, atd. Vétsina z nich funguji na principu udrzeni ho-

meostazy.

(2)  Poti‘eby bezpeci — zde mizeme zaradit napt.: jistotu, stabilitu, osvobozeni od stra-

chu a uzkosti, potebu struktury atd.

(3)  Poti‘eba sounaleZitosti a lasky — vyznacuje se touhou ¢lovéka nékam patit.
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(4)  Potieby uznani — s ohledem na pracovni prostiedi se vaze na potiebu dosaZeni

vykonu, prestize a patficné Ucty.
(5)  Potieba seberealizace — touha po sebenaplnéni a dosazeni svych moznosti.

Pro zduraznéni hierarchie pouzil pyramidu, ktera poukazuje na jejich vyznam.
Pozdg¢ji byla tato zakladni pyramida upravena a obohacena o dalsi tii potieby: (1) kogni-
tivni, kde spada touha po védéni a poznani, (2) estetické, jez lze spojovat se zazitkem a (3)
sebetranscendence (sebepiesahu). V ramci hierarchie prvni dvé potieby (kognitivni a este-
tické) fadime pod potiebu seberalizace, zatimco tieti poteba je v pyramidé fazena nad ni
(Mikulastik, 2015). Pokud se na toto doplnéni podivame z pohledu koncepta teorie osob-
nosti, mizeme hovofit, ze odrazi principy holistického pfistupu, ktery vychazi z premisy,

ze Clovek je bytosti biologickou, psychologickou, socialni a také spiritualni.

Prvni ¢tyfi kategorie potieb jsou oznacovany jako deficitni (D — potieby), jejichz
uspokojovanim dochazi k redukci napéti a piispivaji k pocitu psychické pohody. Potiebu
seberealizace Maslow oznacuje za metapotiebu, potiebu byti (B — potiebu). Princip této
teorie tkvi ve skute¢nosti, ze pokud jedinec nedosahne upokojeni nizsich potieb, nemutize se
u n¢ho projevit potieba vyssi. Jinymi slovy feceno, pokud nema jedinec uspokojeny potie-
by fyziologické, nemohou se objevit potfeby socialni. A pravé k tomuto pojeti se vaze kri-
tika, kdy na ptikladech umélct ¢i lidi, Zijicich v podminkach, ve kterych byla potlacena
saturace zakladnich potieb, se piese vSechno objevily potieby vyssi (Plhakova, 2007).
Podminénost potieb byla oponovana a vyvracena Alderferem, ktery potvrdil, ze pro vznik

potieb vyssich neni potieba saturace potieb zakladnich (Tandu a kol., 2016).
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Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida potieb (Atkinson, 2003)

POTREBY
SEBEREALIZAC
E

ESTETICKE
POTREBY:
potfeby symetrie,
fadu a krasy
KOGNITIVNi POTREBY:
potieby védét, rozumét a
zkoumat

POTREBY UZNANI: \
/ dosaZeni uspéchu, kompetence, ziskat
/ souhlas a uznanf

/ POTREBY SOUNALEZITOSTI A LASKY: \
4 potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a \
/ nékam patfit \

/ POTREBY BEZPECi: \L
/ citit se zabezpefen a mimo nebezpeci

/ FYZIOLOGICKE POTREBY:
V4 hlad, Zizefi, sexuadlni potfeby apod.

4.2 Dvoufaktorova motivacné-hygienicka teorie pracovni motivace

Americky psychology Frederick Irving Herzberg (1923 — 2000) se proslavil zejmé-
na v oblasti psychologie prace a managementu. Jeho teorie je po Maslowové hierarchii
potieb povazovana za druhou nejéastéji uzivanou teorii zabyvajici se motivaci. Pfedpokla-
dal, ze lidem jsou vlastni dvé skupiny potieb, které jsou vici sobé v opozici. Jedna se
0 potiebu vyhnout se bolesti a potiebu psychického rtustu. Tyto poznatky aplikoval na pra-
covni prostiedi, kdy na zakladé dalsich vyzkumi zjistil, Ze na pracovni motivaci a spokoje-
nost v praci maji vliv dvé skupiny odlisnych podminek: (1) faktory vnéjsi - hygienické
(dissatisfaktory) a (2) faktory vnitini - motivatory (satisfaktory). Hygienické faktory pisobi
v dimenzi pracovni nespokojenost a pracovni ne-nespokojenost. Pokud maji nepfiznivy
charakter, vyvolavaji v jedinci pracovni nespokojenost a tim se na motivaci pracovniho
jednani odrazi negativné. V opa¢ném piipadé vSak nevyvolavaji pracovni spokojenost, jak
bychom se mohli domnivat, nybrz poukazuji na to, ze pracovnici nejsou nespokojeni. Na

motivaci v pozitivnim smyslu vsak nepisobi (Bedrnova, 2012).
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Mezi hygienické faktory fadi pracovni podminky (fyzické, socialni), bezpec¢nost
prace, jistotu trvalého zaméstnani, socidlni a personalni politiku spolecnosti, penézitou
odménu za praci, fidici ¢innost vedouciho a mezilidské vztahy v pracovni skuping. Za to
motivatory, pokud jsou v pozitivnim smyslu, jiz na pracovni motivaci vliv maji. Hovoii
zde o tom, ze vytvaieji predpoklad pracovni spokojenosti a tim pozitivné pusobi na pra-
covni motivaci. Zde zafazuje dosahovany vykon, uznani poskytované vedenim (vedoucim),
odpovédnost za praci, zajimavost vykondvané pracovni ¢innosti 8 moznost Postupu v pra-
covnich funkcich. Je tieba zdaraznit, Ze tato teorie neodrazi individualni charakter moti-
vaéni struktury jedince, v jejimz ramci mohou byt okolnosti podnécujici nespokojenost ¢i

spokojenost (Pauknerova, 2005).

V kontextu této prace povazujeme za dulezité vyzdvihnout propojeni S pracovni
spokojenosti, kterou tato teorie bezesporu odrazi. Tedy ,,nepfitomnost dlouhodobé pracov-
ni nespokojenosti je nezbytnou podminkou zadouci pracovni motivace. Pracovni spokoje-

nost v§ak neznamena automaticky motivovanost pracovnika” (Pauknerova 2005, s. 178).

Hezbergova dvoufaktorova teorie je ¢asto davana do kontextu s teorii potieb Abra-
hama Maslowa a je aplikovana na pracovni prostiedi. Dotaznik MP — z (Pavlat, 2004),
a DPOP 05 — FY (Dolezalova, Vtipil, 2005), které jsme pouzili pro sestaveni motivaéniho

profilu spole¢nosti, koresponduje s nize uvedenymi faktory.
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Tabulka ¢. 1: Teorie motivace aplikované na pracovni prostiedi (Pauknerova, 2006).

ABRAHAM MASLOW FREDERICK HERZBERG

Prace samotna, jeji ob-
sah
Potieby |Potieby seberealizaéni, se- | Osobni rozvoj
rustové |beaktualizacni Prozitek vlastniho vy-
konu a uspéchu
Odpovédnost
Moznost postupu
Uznani za prokézanou
praci

Status

Mezilidské vztahy

- s nadfizenymi

- s kolegy

- s podfizenymi
Odborna kompetence
nadfizeného
Personalni politika a
persondlni fizeni
Potieby jistoty a bezpeci Jistota prace (pracovni
jistoty)

Mzda
Potieby fyziologické Pracovni podminky

Motivatory (satisfak-
tory)

Potieby uznéni a ucty

Socialni potieby
- potieby sounalezitosti

| potieby lasky

deficitni Faktory hygienické

(dissatisfaktory)

4.3 Teorie spravedInosti

Belgicky psycholog John Stacay Adams piispél v roce 1965 s dalsi teorii, vychaze-
jici z pracovniho prostiedi. Zjednodusené feceno, tato teorie vychazi z predpokladi tzv.
socialniho srovnavani. Pocit spravedlnosti zde vystupuje ve dvou arovnich: (1) jednak je
vniman z pohledu adekvatni odmény k odvedenému vykonu a (2) prvni skute¢nost je
v souladu s porovnanim s ostatnimi kolegy, tedy spravedliva. Do hry vstupuji oblasti jako
schopnosti, pracovni vypéti, zkusenosti, plat, odmény, povaha, povyseni apod. Pokud jedi-
nec pociti nespravedlnost, tedy jakousi nerovnovahu mezi uvedenymi faktory, maze to mit

negativni dopad na jeho pracovni vykon.

4.4 Teorie expektance

V roce 1968 zvetejnil americky profesor Victor Vroom teorii ocekavani neboli ex-

pektance. Dulezitymi pojmy, o které se tato teorie opira, jsou valence a expektance. Valen-
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ce je subjektivni hodnota, neboli vyznam, ktery pfisuzujeme o¢ekavanému vysledku. EXx-
pektanci definujeme jako subjektivni pravdépodobnost, ze dané jednani povede k ocekava-

nému vysledku.

Teorie spravedlnosti a expektanéni teorie jsou v organizacich pfi feSeni problemati-
Ky motivace zaméstnancu hojné pouzivané bez ohledu na jejich stati. Je to zpusobeno tim,
7e samotna diagnostika a aplikace je velmi jednoduché a pro praxi 1épe uchopitelna (Sma-
haj, Cakirpaloglu, 2015).

45 Teorie X, Y

V roce 1960 piisel Douglas McGregor s teorii X a teorii Y. Pokazuje na rozdilnost
piistupii @ chovani jednotlivych zastupct. Teorie X predpoklada, ze prumérny cloveék
v organizaci nerad pracuje a vyhne se praci, jakmile mize. Lidé musi byt fizeni, k praci
nuceni, ptipadné ovliviiovani hrozbou, aby plnili cile organizace. Praimérny ¢lovék chce
byt direktivné veden, vyhyba se odpovédnosti, ma malo ctizadosti a ceni Si piedevsim bez-
peci. Tito lidé jsou vétsinou nespolehlivi, jednaji iracionalné, neda se jim davéfovat a jsou
dédi¢né lini. Potiebuji byt fizeni a stimulovani jak finanénimi pohnutkami, tak hrozbami

postihu

Pauknerova (2005) uvadi, ze tato teorie je spise popularni nez védecka. To dokazuji
I souCasné trendy spolecnosti, které se s odkazem na tuto koncepci zaméfili na problemati-
ku generaci. Tomuto tématu se budu blize vénovat v kapitole zaméfené na soucasné trendy

v motivaci a spokojenosti zameéstnanci.

4.6 Teorie kompetence

Dalsi zajimavou teorii, ktera se snazi reflektovat motivaci pracovniho jednani je te-
orie kompetence od R. W. White. Dava do poptedi potiebu jedince prokazat své schopnosti
a tim poukazat na uroven své prace, ¢ili na profesionalitu. Skryva v sobé potiebu ziskat si
uznani z okoli a obdivu. V socialni rovin¢ narazime na miru kompetence, kterou ¢loveék
disponuje. Tuto teorii Ize v praxi uplatnit v situacich, které z pozice zaméstnance jSOu vni-
many jako pfimétené narocné.

Je opravdu pozoruhodné, kolik teorii a poznatkt se vztahuje k motivaci. Bezesporu

je to klicové téma. Zajimavé je, ze a¢ toho mame kolem sebe tolik, neustale se ptame na to,

-25-



jak tedy lidi motivovat a piimét je k vykoniim. Neni to tak jednoduché. Je zde pfilis mnoho
faktort, které maji vliv na daného jedince. Je tedy ziejmé, ze motivaci nelze stanovit napiic
organizaci a vSem stejnou mérou. To muzeme udélat s benefity. Manazer by mél své kole-
gy motivovat individualné. Zaméstnanci S niz$i pracovni moralkou a negativnim postojem
k praci vyzaduji neustalou duslednou kontrolu. Zato ¢im je vyssi uroven pracovni moralky
zaméstnanct, tim mensi mira pfimé kontroly, méli by mit vétsi volnost pro své rozhodova-
ni, samostatnost a seberealizaci. Je potieba vytvaiet podminky pro rust tak, aby takové po-
tieby u nich postupné vznikaly. Idealné, jak uvadi literatura (Mikulastik, 2015), manazer by
mél jit prikladem. Nemyslim si, Ze je to klisé, ale skuteénost. Svym piikladem a piistupem
poukazuje na to, jak véci délat. On je ten, ktery ma vizi a vyhodnocuje, co je jesté s jejim

souladem a co nikoli.
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5 MERENI MOTIVACE

Jak jsme jiz uvedli vySe, na motivaci lze nahlizet z riznych pohledi. Lze fici, ze
odrazi nejenom aspekty osobnosti jedince, jeho ryst a temperamentu, ale také zahrnuje,
postoje, hodnoty a dalsi aspekty, jez se formuji na zaklad¢ internalizace hodnot a postoju,
které jsou jeho soucasti. Dale je tieba zduraznit, Ze na rozdil od spokojenosti, ktera beze-
sporu s motivaci souvisi, je motivace a jeji vnimani respondentem mnohdy neuvédomova-

ny proces.

Nastroji, jak zmétit motivaci ve spojitosti s pracovni spokojenosti a poptipadé
s vlivem pracovnich podminek, je mnoho. Pro tyto u¢ely muzeme vyuzit klasické psycho-
logické metody, jimiz jsou pozorovani pracovniho jednani, rozhovor, dotazniky ¢i analyzy
jednotlivych dokumentt, ale také projektivnich metod. Je v8ak potieba upozornit na meto-
dologické problémy, mezi které muzeme zatadit napiiklad spolehlivost méfeni. Dal$im
problémem je i samotna volba vhodné metody. V kontextu pracovniho prostiedi je kladen

diiraz na prakti¢nost, rychlost a flexibilitu (Smahaj, Cakirpaloglu, 2015).

Pozorovani pracovniho jednani mize leccos odhalit, nicméné usuzovani a zobecno-
vani vzhledem ke slozitosti motivace nemusi pIn¢ reflektovat skutecnost. Rozhovory se
zaméstnanci muzeme Vyuzit i jako zpusob potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz, které jsme si
vytvofili vV pribéhu pozorovani. K analyze dokumentti mizeme vyuZzit Zivotopis, motivacni

¢i pruvodni dopis. Nicméné i zde je potieba brat v potaz zkresleni. (Evangelu, 2009).

Pro ucely méteni motivace a pracovniho vykonu mizeme vyuzit i Siroké spektrum
standardizovanych testovacich metod, které jsou bud'to ptimo zaméteny na méteni motiva-
ce, nebo méii jiné dimenze osobnosti, které mohou poukazat na jisté chovani, které muze
byt zadouci ¢i nezadouci pro konkrétni profesi. Jednim z dotaznikd, ktery lze vyuzit v psy-
chologii prace a organizace je Bochumsky osobnostni dotaznik (BIP). Byl vyvinut pravé
pro ucely poradenstvi v pracovnim prostiedi, kdy diky nému mtizeme zméfit pracovni cha-
rakteristiky a schopnosti osobnosti. V ¢eském prostiedi ho Ize pouzivat od roku 2003. Je
tvofen 210 polozkami, které jsou unipolarni, a proband zde pomoci skaly uréuje, do jaké
miry S danym tvrzenim souhlasi ¢i nesouhlasi. Tyto polozky jsou roziazeny do 14 dimenzi
a ty jsou slouceny do ctyf oblasti, které poukazuji na profesni predpoklady jednotlivce.

Prvni z nich je pravé oblast profesni orientace, ktera poukazuje na dimenze (1) Motivace
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k vykonu, (2) Motivace k utvareni a (3) Motivace k vedeni. Zjistuje sebeobraz probanda

s ohledem k narokiim dané profese. Zde se predpoklada zpétna vazba s klientem.

Pro tyto Géely miuzeme také vyuzit Dotaznik motivace k vykonu (LMI). Sklada se
ze 17 dimenzi, jako jsou naptiklad: vytrvalost, dominance, angazovanost, Samostatnost,
sebekontrola a dalsi. Sklada se ze 170 polozek a je opét hodnocen pomoci sedmibodové
Skaly. V tomto ohledu neni potieba zpétné porovnavat s pohledem probanda (Svoboda
a kol., 2013).

Dotazniky, které jsme pouzili pro ucely bakalafské prace, jsou Dotaznik postoju
k praci z roku 2005, kdy autory jsou Dolezalova a Vtipil. Dale pak Motiva¢ni profil od
Pavlata z roku 2004.

Motivaci urcuji také testy osobnosti ¢i projektivni testy. Jednim z projektivnich tes-
tt je Tematicko apercep¢ni test (TAT), ROR ¢i Liischerav test barev. Avsak projektivni
techniky casto fesi problém s validizaci metod souvisejici s jejich prediktivni validitou
a jsou naro¢né na cas.

Soucasna doba jde v ruku v ruce s modernimi technologiemi a i v tomto ohledu
mame V rukou plno nastroji, jak zaméstnance testovat online. Mnoho testu slibuje zmapo-

vani osobnosti, pracovnich piedpokladi, motivace k vykonu. Tedy jednotlivé baterie ota-

zek z dil¢ich testt kombinuji.
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6 SOUCASNE TRENDY Z OBLASTI SPOKOJENOSTI A MOTIVA-
CE ZAMESTNANCU ZAMERENE NA PRACOVNI PODMINKY

V ramci této kapitoly bychom radi upozornili na trendy a sméry, které se v soucasné
dob¢ dostavaji do poptedi. Nemizeme vSak opomenout vyse uvedené koncepty, jelikoz

stale slouzi jako vychozi bod pro dalsi zkoumani.

Dle ptehledové studie publikované v elektronickém casopisu E — psychologie shr-
nuji Smahaj a Cakirpaloglu (2015) &étyfi hlavni sméry, jimiZ se soudoba psychologie prace
zabyva. (1) Skupinovd motivace a organizovdni ¢innosti, ktera pisobi na oblast utvareni
skupinovych norem, napln¢ prace, organizovani ¢innosti a odrazi se v tymové zpétné vaz-
bé. Tyto poznatky autofi opiraji 0 koncepty teoretického modelu Chena a Kanferse, ktefi
kombinuji individualni, skupinovou a ktizenou troven motivacnich procest. (2) Vyzkum
motivace napii¢ casem, reflektuje kritiku stavajicich modelt, které jsou piili§ statické.
V ramci tohoto konceptu vyzkumnici integruji hledisko ¢asu a postulaty vyvojové psycho-
logie, které odrazi dynamiku zmén ve vyvoji jedince. Pracuji s koncepty staii a generacni-
mi odlisnostmi. Zde se mimo jiné odkazuji na vyzkumniky Kafnera a Ackermana. (3) Vliv
motivace na Kreativitu se opirda 0 komponentni teorii kreativity, ktera predpoklada, ze
vnitini motivace ma vliv na kreativni proces (feSeni problémi, uceni Se novym vécem,
Vyssi mira riskovani pti hledani novych feseni, pfijimani vyzev apod.). V souvislosti s tim-
to pojetim zde muZzeme zminit jména jako je Amabiele, Mueller, Conti a Pollack. (4) Otdz-
ka odmén a motivace je vénovana piistuptim, které se snazi odhalit podminky, ve kterych
ma odména vliv na zvyseni motivace. Dale se zabyvaji otazkou, do jaké miry se podcenuje

vyznam vnitinich motiva v souvislosti s vnéjsi odménou na podporu zvyseni motivace.

Jak jsme jiz ne€kolikrat zminili, ze motivace zaméstnancu je jednim z kli¢ovych na-
strojii manaZertl ve spole¢nostech. Teorii a pohledii bylo sepsano mnoho. Casopisy, ¢lanky
a konference na toto téma neustale poukazuji a na dilezitost této skuteCnosti. Manazefi
prochazi nejriznéjsimi $kolenimi a neustale se snazi na své lidi tlacit tak, aby vykon byl co
nejefektivnéjsi. Ovsem neopomijejme skutecnost, ze i oni jsou lidé a maji své vlastni po-

hnutky a motivy.

S ohledem na vysledky vyse popsané prehledové studie, bychom se zde zamérili na

témata, ktera Se Casto objevuji nejenom na internetu, ale i v casopisech, které sice nespliuji
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normy védeckych publikaci, nicméné jsou ur¢eny manazerim a vedoucim pracovnikim,

ktefi s motivaci ve spolecnostech pracuji.

Jednim z trendd, ktery se nese napti¢ spole¢nostmi, je problematika genera¢ni di-
verzity. Mizeme tim voln¢ navazat na teorii McDouglase. V sou¢asném modernim pojeti
se neustale hovoii 0 nové generaci Y, popiipadé Z, ktera ma jiné naroky nez generace X.
V tomto konceptu, ktery je vniman spise jako popularni nez védecky, vnimame implemen-
taci socialn¢ demografickych podminek, kulturnich vlivi a to celé usazené do historického
ramce. Tedy tato koncepce se opira 0 generace, na které konkrétni faktory ptisobi a ovliv-
nuji jeji zptisoby mysleni a konani. V pracovnim kontextu nam jde tedy o motivaci. Spo-
lec¢nosti si kladou otazku, jaka je nova generace a jak s ni pracovat. Pfedpoklad pro to, ze
se tyto poznatky staly dnesnim fenoménem, je dle mého nazoru skutecnost, ze reflektuje
aktualni problémy, které spolecnosti fesi. Ne vSechny vSak tyto poznatky umi pochytit
a zaimplementovat do své praxe. Velmi adaptabilni jsou pravé ty spolec¢nosti, které na tuto
generaci takzvan¢ vsazi. Jedna se piedevsim 0 IT spole¢nosti, které maji nedostatek odbor-
nych zaméstnancii a na trhu prace se doslova biji 0 kazdé dalsi pfichozi. V ¢em je tedy tato
generace jina? Hlavnimi rozdily jsou ve vnimani rozlozeni ¢asu mezi praci a soukromym
zivotem (work-life balance), jsou vice flexibilni, kladou duraz na p¥ivétivé pracovni pro-
stiedi a kolegy. Jsou flexibilngjsi a adaptabilngjsi v rychle ménicich se podminkach. Kla-
dou diraz na smysl prace a otevienou komunikaci. Neboji se si fict 0 to, cO potiebuji
a projevuji se vice asertivné. Zajimaji je alternativni pracovni tivazky (HR forum, 1/2014).
Nekteré zdroje pracuji S konkrétngj$im ¢lenénim jednotlivych generaci. Napiiklad ¢asopis
FORBES publikoval Navod na pouziti generaci (Forbes, 2017), kde Kk jednotlivym genera-
cim (valeéna generace, Baby boomers, Husakovy déti, Mileniadlové a generace Z) tadi
struéné charakteristiky dotykajici se riznych oblasti. Naptiklad jaké maji hodnoty, vztahy,
styl prace, jaké pouzivali ¢i pouzivaji technologie, apod. Z dil¢ich charakteristik mizeme
usuzovat na motivy zaméstnanct napii¢ generacemi a piizpusobit tak nastroje, které pro
motivaci doposud pouzivame. Nicmén¢ takovéto pojeti Se opira 0 socialni a kulturni kon-
text a jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, je potfeba mit na paméti individualni osobnost je-
dince.

Dalsi zajimavy vyzkum popsany Vv ¢asopisu HR forum (11/2011, s. 14 — 15) popisu-
je zjisténi Daniel Pink, ktery napsal nékolik popularnich bestsellerti, ve kterych se zabyva
nejenom dynamicky ménicim se svétem prace, ale také motivaci. V ramci své prace vy-
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chazi z premisy, ,,ze vys$§i odména piinese vice zadouciho chovani, zatimco potrestani po-
tlaci chovani nezadouci” (HR forum, 2014, s. 14). Své tvrzeni, ze tento predpoklad plati
pouze u jasn¢ zadanych a nekomplikovanych Ccinnosti, doklada vysledky vyzkumi
z ptednich univerzit. V piipadé¢ zaméstnanct, jejichz prace spociva v feSeni komplexnéj-
kontraproduktivné. Tvrdi, ze finanéni odména je pro zaméstnance dilezita do doby, dokud
jeji objem neni adekvatné nastaven. To tedy znamena, Ze pokud ma zaméstnanec odpovi-
dajici finan¢ni ohodnoceni, na jeho nadstandartnim vykonu se podili jiné motivacéni fakto-
ry. Zde muzeme zafadit (1) vy$si miru samostatnosti (mén¢ direktivity), (2) mistrovstvi
(radost a pocit satisfakce z toho byt v nécem dobry) a (3) smysl prace (mit moznost plno-
hodnotné se podilet na cilech, které jsou pro né¢ho smysluplné, a které ho napliuji. Jakmile
se finan¢ni ohodnoceni stane jedinym divodem pracovat, odrazi se to nejenom v pracovni

motivaci, ale také v poklesu kvalité prace a spokojenosti.
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PRAKTICKA CAST
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7 METODOLOGICKY RAMEC VYZKUMU

7.1 Charakteristika spolecnosti

Spolec¢nost, ve které jsme realizovali vyzkum, si nepfeje byt zminéna. Z tohoto du-

vodu pln¢ respektujeme jeji rozhodnuti a jméno nebudeme zminovat.

Tato spole¢nost, ktera spada pod Moravskoslezsky kraj, ma dlouholetou tradici,
ktera saha az do 18. stoleti. Svym predmétem podnikani se orientuje na oblast polygrafic-
kého prumyslu. Od roku 1992, kdy doslo k privatizaci vyrobniho zavodu Moravskych tis-
katskych zavodia Olomouc, se zacala velmi rychle rozvijet a od roku 2004 spolu s novymi
technologiemi zaznamenala zvyseni produktivity prace a naristu objemu vyroby. Tuto sku-
tecnost potvrzuje i nartst pracovnich ptilezitosti, kdy v roce 1992 uvadi celkem 46 zamést-

nancu a K dne$nimu dni poskytuje pracovni prilezitost 382 zamé&stnanctm.

Spolec¢nost je drzitelem hned né&kolika certifikaci, kdy za zminku stoji (1) CSN
ISO/IEC 27001 : 2014; (2) ISO 9001 : 2008; a (3) Osvédéeni 0 ochrané utajovanych infor-

maci a bezpecnostni zpisobilosti.

Aktivity této spolecnosti poukazuji na jeji spole¢enskou odpoveédnost. Vzhledem ke
svému papirenskému sortimentu podporuje skolské instituce ve svém okoli pfi jejich skol-
nich i mimoskolnich aktivitach. Dale pfispiva na kulturni a vzdélavaci aktivity uméleckych
skol, spolupracuje s vyznamnymi sportovnimi oddily ve svém regionu. Podpora nezasahuje
pouze $kolskou sféru, nybrz smétuje i do dalsich neziskovych sfér a zdravotnickych oblas-
ti, jako naptiklad podpora psychiatrické nemocnice, podpora neziskovych organizaci a ma
dokonce piesah do zahranici, kdy se aktivné firma zapojila do projektu Kola pro Afriku.

V tabulce niZze uvadime strukturu zaméstnancu.

Tabulka ¢&. 2: Struktura zaméstnancu

Celkovy pocet zaméstnanci 385
7i 125
Struktura dle pohlavi a véku 1}/[u21
Zeny 260
THP 103
Pocet THP a pocCet délnickych profesi | pgjpické 982
profese
5 77
Fluktuace za rok 2016 Nastupy
Vystupy 69
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Jak muzeme vidét v tabulce, celkovy pocet zaméstnancu této spole¢nosti je 385
zaméstnanct, z toho je 125 muzl a 260 zen. Dale charakter vyrobni spolecnosti je patrny
z vyznamného podilu zastoupeni d€lnickych profesi. Dle poskytnutych internich podkladt

uvadéji miru fluktuace za rok 2016 17,9%.

7.2 VyzKkumny problém a cile

Z teoretické casti vyplynula potieba zkoumat motivaci zaméstnancu, kterda mize byt
smérodatna K uréeni miry jejich spokojenosti a vést k vyssi produktivité. Tyto dvé promeén-
né se mohou v pracovnim kontextu navzajem ovliviiovat.

Cilem vyzkumu je pomoci dotazniku méticiho postoje k praci DPOP 05 — FY (Do-
lezalova, Vtipil, 2005) stanovit, které podminky a okolnosti prace povazuji respondenti za
dulezité a porovnat s podminkami a okolnostmi prace, se kterymi jsou ve skute¢nosti Spo-
kojeni. Dale se zamétit na miru inkongruence mezi dulezitosti a spokojenosti. Pomoci do-
tazniku MP — z (Pavlat, 2004) sestavit motiva¢ni profil (dale jen MP) celé spole¢nosti
a dale jednotlivé profily s vyuzitim intersexualnich a sociodemografickych udaju (dle po-
hlavi, véku, pracovni pozice a vzdélani). Nasledné pomoci korelace zjistit miru tésnosti

mezi jednotlivymi polozkami MP a vysledky DPOP.
Stanovujeme si tedy tyto cile prace:

1) Popsat ziskana data z dotazniku MP.

2) Popsat ziskana data z dotazniku DPOP.

3) Prozkoumat miry tésnosti mezi polozkami MP a DPOP.

Na zakladé¢ téchto cili jsme konzultovali mozné piedpoklady vysledkt s vedenim
spole¢nosti. Hypotézy byly tedy odvozeny deduktivni (z teorie) i induktivni cestou (odha-

dem TOP managementu).

7.3 Hypotézy

Hypotéza 1: V ramci spolecnosti existuje statisticky vyznamna souvislost mezi DPOP_D
a DPOP_S.

Hypotéza 2: Existuje staticky vyznamny rozdil mezi DPOP_D a DPOP_S.
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Hypotéza 3: Ve spolecnosti existuje statisticky vyznamna souvislost mezi skory DPOP_D

a MP4 (orientace na pocit bezpeci).

Hypotéza 4: U délnickych profesi existuje statisticky vyznamna souvislost mezi skory
DPOP_D a MP9 (orientace na ekonomicky prospéch).

Hypotéza 5: U Zen existuje vétsi zaméfeni na prosocialni orientaci (MP7) nez u muzu.

Hypotéza 6: U délnickych profesi existuje statisticky vyznamna souvislost mezi DPOP_S
a MP8 (pasivita, klid).

Hypotéza 7: Vétsina zamé&stnancti (vice nez polovina) je nespokojena s finanénim ohodno-

cenim.

Hypotéza 8: VétSina zaméstnanct (vice nez polovina) je spokojena s profesnim planova-

nim kariéry.
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8 DESIGN VYZKUMU

8.1 Typ vyzkumu

Na zaklad¢ stanovenych cila a charakteru prace jsme se rozhodli aplikovat kvantita-
tivni pristup. Postupujeme deduktivni cestou, kdy na zakladé¢ teoretickych poznatkt a po-
skytnutych podkladi od vedeni spole¢nosti ovéfujeme, zda stanovené hypotézy muzeme
potvrdit nebo zamitnout. Ve vybrané organizaci jsme stanovili hypotézy, které budeme
nasledn¢ testovat. Dal$im rozhodujicim kritériem je moznost ziskani dat od vétsiho poétu
respondenti pomoci dotaznikového Setfeni. S vyuzitim tohoto typu vyzkumu mtzeme zis-
kana data zobecnit na celou spole¢nost a v piipadé potieby zadavatele opét méieni opako-
vat (Disman, 2011).

Korela¢ni studii volime z divodu zjisténi té€snosti vztahti mezi proménnymi.

8.2 Metody sbéru dat

Sbér dat byl zajistén dotaznikovym Setfenim, které byly distribuovany v tisténé
formé ve spole¢nosti. Pracovali jsme se standardizovanymi dotazniky MP-Z (Pavlat, 2004)
a DPOP 05 — FY (Dolezalova, Vtipil, 2005). Pivodné jsme jesté¢ méli v planu piidat
SUPOS 7 od Miksika, ale po konzultaci s vedenim spole¢nosti byl zamitnut a tedy vyrazen

z tohoto Setfeni. Divody rozhodnuti jsme shrnuli v kapitole vénované etice vyzkumu.

Pro tcely sestaveni MP jsme pouzili dotaznik MP — z, ktery obsahuje celkem 54
polozZek a je rozdélen na 9 dimenzi. Jednotlivé dimenze jsou sestaveny na podkladu séman-
tického diferencialu, kdy jednotlivé polozky jsou vici sobé v polarité. Respondenti k jed-
notlivym polozkam vyjadiuji sviij souhlas ¢i nesouhlas. Motivacni profily z MP — z jsou
nasledujici:

1. MP 1 - vyhybani se netspéchu / dosahovani tispéchu.
2. MP 2 — zaméfeni na ¢innost a jeji obsah / zaméteni na uspéch.
3. MP 3 — zaméteni smérem od podniku / k podniku.

4. MP 4 — orientace na pocit bezpeci / zaméfeni Se na riziko.

5. MP 5 — orientace na budoucnost / zaméieni na aktualni stav.
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6. MP 6 — skupinova orientace / individualni orientace.
7. MP 7 — prosocialni orientace / zamé&fenost na sebe.
8. MP 8 — pasivita, klid / ¢inorodost.

9. MP 9 — orientace na moralni uspokojeni / orientace na ekonomicky pro-

spech.

V piipad¢ dotazniku DPOP 05 — FY méli respondenti pied sebou soubor 25 definici
podminek a okolnosti, které se vztahuji k praci. Cilem bylo nejprve uréit, do jaké miry jsou pro né
tyto podminky dilezité a poté urcit, do jaké miry dané podminky odpovidaji skute¢nosti, kterou

vnimaji. Pro hodnoceni dil¢ich kritérii je pouzita pétistupiiova skala.

8.3 Vybér vyzkumného souboru

Pro vybér vyzkumného souboru byla zvolena vyrobni spole¢nost, kde mizeme
ptedpokladat rozdily nejenom na roviné demografickych ukazateli a pohlavi, ale také
v ramci kategorizace pozic. V tomto smyslu vyzkumu se nam ptredevsim jedna o zakladni
rozdéleni na pozice délnické (D) a technickohospodaiské pracovniky (THP). Vyzkum byl
distribuovan v§em zaméstnancum spolecnosti. Byl zaloZzen na dobrovolné bazi, tedy ne-

predpokladali jsme plnou navratnost.

8.4 Popis vyzkumného souboru

Vyzkumu se nakonec tcastnilo 96 zaméstnanctl. V' procesu tiizeni a kodovani dat
byly 4 dotazniky z Setfeni vyfazeny. Tedy celkovy pocet probandu je 92 (n=92). Na zakladé
zjisténych sociodemografickych idaji miizeme vyzkumny soubor (dale jen VS) rozdélit
dle dil¢ich ukazatel.

(1) z hlediska pohlavi je VS reprezentovan 13 muzi a 79 zenami.

Tabulka ¢. 3: Vyzkumny soubor dle pohlavi

Zeny 79
Muzi 13
Celkem 92
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Graf ¢. 1: Vyzkumny soubor dle pohlavi

Pohlavi

14%

m /eny

W MuZi

(2) z hlediska veku jsme VS rozdélili do 5 kategorii. Bliz$i piehled vyjadiujeme tabulkou
a grafem, které jsou uvedeny nize Vv této praci. Jelikoz posledni kategorie 60 a vice let po-
jima pouze jednoho respondenta, pro téely vyzkumu jsme tuto kategorii sloucili s kategorii

ptredposledni.

Tabulka ¢. 4: Vyzkumny soubor dle véku

20 - 30 let 11
31 -40 let 17
41 - 50 let 35
51 - 60 let 26
60 let a vice 1
Neuvedeno 2
Celkem 92

Graf ¢. 2: Vyzkumny soubor dle véku

Vek
1% 2% 12% W 20-30 let
W31-40let
W41-50 let
W51-60let

m 60 let avice

® Neuvedeno
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(3) z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani. Zde jsme se rozhodli pro vyhodnoceni dat
a vytvoreni motivaéniho profilu (MP) dle vzdélani sloucit kategorie (1) zakladni + vyucen;
(2) stiedoskolské s maturitou (vyucen s maturitou + stiedoskolské) a (3) vyssi vzdélani
(VOS + VS).

Tabulka ¢. 5: Vyzkumny soubor dle vzdélani

Zakladni 2
Vyucen 28
Vyucen s mat. 12
Stiedoskolské 42
Vyssi odborné 3
Vysokoskolské 5
Celkem 92

Graf ¢. 3: Vyzkumny soubor dle vzdélani

Vzdélani
3% 5% 2%

m Zakladni

H Vyucen

B Vyucen s mat.
B Stfedodkolské

B Vys5i odborné

H VysokoSkolské

(4) z hlediska pracovni pozice. V tomto ptipadé jsme uvedené pozice rozdélili do dvou
kategorii a to na THP a D¢lnické. Z tohoto pohledu je vyzkumny soubor rozdélen téméf na

polovinu.

Tabulka ¢. 6: Vyzkumny soubor dle pracovni pozice

Délnik 45
THP 43
Neuvedeno 4
Celkem 92
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Graf ¢. 4: Vyzkumny soubor dle pracovni pozice

Pracovni pozice
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m Délnik
B THP
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(5) z hlediska délky pracovniho poméru

Tabulka ¢. 7: Vyzkumny soubor z hlediska délky pracovniho poméru

do 1 roku 12
1-5let 21
5-10 let 14
10 - 20 let 37
20 let a vice 8
Celkem 92

Graf ¢. 5: Vyzkumny soubor z hlediska délky pracovniho poméru

Délka trvani pracovniho

pomeéru
9% 13%
mdo 1roku
Hm1-5let
m5-10let
m10-20let
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8.5 Metody zpracovani a analyzy dat

Pro ucely prace jsme vyuzili programti STATISTICA CZ a Microsoft Excel 2010.
Data byla vyhodnocena metodou tuzka — papir a nasledné piepsana do tabulky. Pro
deskripci dat jsme pouzili deskriptivni statistiku. Pro zjisténi rovnosti a rozdilt mezi roz-
ptyly a priméry jsme vyuzili F-testy a t-testy v programu Microsoft Excel a také Mann-
Whitney U-test v programu STATISTICA CZ.

Vyuzitim korela¢ni analyzy poukazujeme na moznost zjisténi vztahi mezi porovna-
vanymi polozkami z dotaznikt. Jinymi slovy korelace vyjadiuje miru souvislosti mezi na-
méfenymi veli¢inami a tésnost tohoto vztahu. Mira korelace je dana korela¢nim koeficien-
tem (r), ktery nabyva hodnot v rozmezi od -1 az +1. Pro ucely tohoto Setfeni jsme pii vypo-
¢tu korela¢niho koeficientu volili hladinu vyznamnosti 0=0,05. Pro téely tohoto vyzkumu
jsme pracovali s korela¢nimi koeficienty, které jsou statisticky vyznamné, ty jsou vyznace-

ny ¢ervenou barvou. Vyznamnost korelaci ur¢ujeme dle Reiterové (2011), viz tabulka nize.

Tabulka ¢. 8: Kriticka hodnota korela¢niho koeficientu

Kriticka hodnota korela¢niho koeficientu
Hladina o n =40 n=50 n=90
0,05 0,30 0,27 0,21
0,01 0,39 0,35 0,27

8.6 Etika vyzkumu a jeho realizace

Vyzkum byl realizovan v prosinci 2015 a lednu 2016. V prvotni komunikaci byl do
spolecnosti zaslan dotaznik K posouzeni a vyjadieni souhlasu ¢i nesouhlasu s jeho realizaci.
Obsahoval DPOP 05 — FY, MP — z a SUPQOS 7. Vzhledem k rozsahlosti otazek a obav
z neochoty vyplnit vSechny polozky bylo Setfeni upraveno a to tak, ze SUPOS 7 byl z do-
taznikl vynat. Poté byl dotaznik distribuovan na jednotliva pracovisté v ramci spolecnosti.
Distribuci zajistila spole¢nost. Nedilnou soucasti byl privodni dopis, ktery vyjasnil nalezi-
tosti Setfeni, jeho ucelu, zachovani anonymity dat a vyznamu a dilezitosti informaci, které
mohou byt pro spole¢nost piinosné. Dale jsme v tivodu vyjasnili veskeré informace, véetné

instruket, které byly pottebné k jeho vyplnéni.
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Celé Setieni probihalo distribuci dotaznika jednak v papirové form¢ a jednak s vyu-
zitim online Setfeni. V kone¢ném disledku respondenti vyuzili pouze papirovou formu.
Vzhledem k vyzkumnému tématu zaméfenému na motivaci a spokojenost byla zvolena
anonymni forma odpovédi. Pro tuto volbu jsme vychazeli z predpokladu, ze data budou
vice odpovidat skute¢nosti a celkové eliminujeme moznost negativnich nasledka ze strany

spole¢nosti vuci jednotlivym respondentim.
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9 INTERPRETACE DAT

9.1 Deskriptivni statistika

9.1.1 Motivacni profil (dale jen MP) pracovnikti spole¢nosti

Pro tcely sestaveni MP jsme pouzili dotaznik MP. Na zaklad¢ vyzkumu jsme ziska-
li motivac¢ni profil celého souboru respondentti. Vzhledem ke skute¢nosti, ze respondenti
odpovidali anonymné a pro ucely této prace, jsme vytvoiili MP celé spole¢nosti a poté se
zaméfili na mozné rozdily na zakladé sociodemografickych tdaju. Nejprve se zaméfime na

profil spole¢nosti.

Tabulka ¢. 9: Motivaéni profil respondentt celé spole¢nosti

MP 0/1|2(3[4|5]6
1 | Vyhybani se neuspéchu X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na ¢innost a jeji obsah X Zaméfeni na tspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X Zaméfeni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X Zaméteni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X Zaméteni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X Individualni orientace
7 |Prosocialni orientace X Zamétenost na sebe
8 [Pasivita, klid X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X Orientace na ekonomicky prospéch

Z motivacni kiivky nelze poukazat na vyrazné extrémni hodnoty. Je tfeba zduraznit,
ze je zde silna orientace na pocit bezpec¢i. Tedy rizikové situace, dynamika a zmény by
mohly mit demotivac¢ni charakter. Dal§im kritériem, které je vyraznéjsi, je orientace na
ekonomicky prospéch. Hovofime zde o0 orientaci na konzumni zptsob zivota, diraz na
materialni @ hmotné hodnoty obecné. Ob¢ tyto dimenze se prolinaji celym vyzkumem.
| z dalsich vysledku Setfeni vyplyva, Ze hodnoty (1) jistota a bezpeéi a (2) penize jsou
oznacovany za nejvice motivujici faktory, jak potvrzuje dotaznik DPOP 05 — FY. Celkoveé
zde vidime, ze respondenti jsou vice orientovani na vyhybani se netspéchu, orientaci na
budoucnost a skupinovou orientaci. Ostatni dimenze jsou nevyhranéné a inklinuji ke stred-

ni hodnoté.
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Tabulka ¢. 10: Motivac¢ni profil na zakladé pohlavi

7ZENY MUZI
MP 0]1{2]|3[4(5]|6] |0]1[{2|3]4[5|6
1 | Vyhybani se netspéchu X X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X X Zaméteni na uspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpec¢i X X Zaméteni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zaméfeni na aktudlni stav
6 | Skupinova orientace X X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X X Zamgéfenost na sebe
8 |Pasivita, klid X X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch

Pokud se zamétime na motivacni profily dle pohlavi, mtizeme zde zaznamenat jisté
rozdily, ovSsem ne pfili§ markantni. Ob¢& pohlavi jsou ve stejné mife orientovana na vyhy-
bani se netspéchu. Muzi jsou vice zaméfeni smérem K podniku, coz znamena, Ze Se vice
zajimaji 0 podnikové déni, jsou v tomto ohledu vice iniciativni nez zeny, které maji v této
dimenzi orientaci nevyhranénou. V dimenzi skupinové orientace versus individualni orien-
tace vidime, Ze Zeny jSOU orientovany na skupinu, zatimco muzi jsou v tomto ohledu nevy-
hranéni. Opét se zde odrazi duraz motivace na materialni prostiedky, kdy obé pohlavi jsou
orientovana na ekonomicky prospéch. Dal§im viditelnym kritériem je zaméfeni na pocit
bezpeci, ktery vice dominuje u zen nez muzu. Naproti tomu jsou muzi vice zaméfeni na
budoucnost nez zeny. V ostatnich dimenzich nevidime Zadnou vyhranénost. Nyni se podi-
vame blize, zda jsou vedené rozdily mezi pohlavim statisticky signifikantni. V tabulce nize

uvadime pouze ty rozdily, které jsou vyznamné.

Tabulka ¢. 11: Vysledky F-testu a t-testu dle pohlavi

p (F-test) t p (t-test)
MP 4 0,00 2,52 0,03
MP 5 0,24 2,63 0,01

Statisticky vyznamné rozdily panuji v motivaénich faktorech 4 a 5. Muzeme tedy
potvrdit, Ze se zeny vice orientuji na pocit bezpeci a jistoty nez muzi. Muzi naopak se vice

orientuji na budoucnost, nez je tomu u zen.
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Tabulka ¢. 12: Motivac¢ni profil z hlediska pracovnich pozic

DELNICI THP
MP 0]1]2]3[4|5 0/1)2]3]4]5|6
1 | Vyhybani se netspéchu X X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X Zaméteni na uspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpec¢i X X Zaméteni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zaméfeni na aktudlni stav
6 | Skupinova orientace X X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X Zamgéfenost na sebe
8 |Pasivita, klid X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch

Pokud se zaméfime na MP z hlediska rozdéleni pozic na délnické (dale jen D)

a THP, jiz z prvniho zhlédnuti vidime, ze THP pracovnici jsou mnohem vice vyhranéni,

nez D. Konkrétné D pouze ve dvou dimenzich, zatimco THP rovnou v 6. Shodu vidime

v orientaci na vyhybani se neuspéchu, orientaci na pocit bezpeci, ktera je velmi vyrazna,

a opét se zde objevuje orientace na ekonomicky prospéch. U THP dale pozorujeme zamé-

feni smérem K podniku, orientaci na budoucnost a skupinovou orientaci. U D dalsi vyme-

zeni Nnepozorujeme.

Nize opét uvadime pouze ty vypoclty, V kterych shleddvame signifikantni rozdily

mezi skupinou THP a d¢lnici.

Tabulka ¢. 13: Vysledek F-testu a t-testu z hlediska pracovnich pozic

p (F-test)

t

p (t-test)

MP 3

0,43

2,30

0,02

Jediny signifikantni rozdil mezi THP a dé¢lnickou profesi se nachazi v ramci moti-

vacniho faktoru MP 3, tedy zamétenim se smérem K podniku, pticemz zastupci THP se

signifikantn¢ vice zamétuji na podnik, nez je tomu u zastupct délnickych profesi.
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Tabulka ¢. 14: Motivac¢ni profily dle véku

DLE VEKU
20 -30 31-40
MP 0]1{2]|3[4(5]|6] |0]1[2|3]4[5|6
1 | Vyhybani se netspéchu X X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X X Zaméteni na uspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X X Zaméfeni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zamg&ieni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X X Zamétenost na sebe
8 |Pasivita, klid X X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch
41 - 50 51 - 60
MP 0]1{2]|3[4(5]|6] |0]1[2|3]4[5|6
1 | Vyhybani se netspéchu X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X X Zaméteni na uspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X X Zaméfeni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zamgéteni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X X Zaméfenost na sebe
8 |Pasivita, klid X X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch

V ramci interpretace dat pro ucely této prace jsme se rozhodli poukazat pouze na
rozdily, které se vyrazné 1isi v porovnani s kategorii véku. Pro potieby organizace na tyto
rozdily poukazujeme pouze orienta¢né, tudiz neuvadime signifikantni rozdily, posta¢i nam
udaje z motivac¢niho profilu. Z ného mizeme vidét, Zze zaméstnanci ve véku 31 — 50 let
inklinuji k dimenzi vyhybani se neuspéchu, ostatni se v této oblasti nevyhranuji. Zaméteni
na ¢innost a jeji obsah se projevuje pouze u kategorie 20 — 30 let. Ve tieti dimenzi MP se
objevuje zaméteni smérem K podniku a to u kategorie 51 a vice (u ostatnich nevymezena).
Orientace na bezpeci se vyskytuje ve vSech vékovych kategorii. Dle pohledu na motivacni
profily dle véku mizeme predpokladat, Ze se tato orientace s vékem zesiluje (do 30 let na-
byva hodnoty 2, do 60 let hodnoty 1. Orientaci na budoucnost Ize vypozorovat u vsech vé-
kovych kategorii, kromé respondenti ve véku mezi 41 - 50 lety. Skupinovou orientaci lze
zachytit v profilech od 31 let, mladsi respondenti jsou v tomto ohledu nevyhranéni. Orien-
tace, at’ uz prosocialni nebo sama na sebe, se vyrazné neprojevuje v zadné kategorii, tedy
plné vystihuje celkovy MP profil spoleénosti. Totéz plati u dimenze pasivita, klid — ¢inoro-
dost. Posledni dimenze opét koresponduje s celkovym profilem a ve vsech vekovych kate-

gorii odpovida stejné hodnoté v orientaci na ekonomicky prospéch.
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Tabulka ¢. 15: Motivacni profily dle vzdélani

DLE VZDELANI
78 + VYUC MATURITA

MP 0]1{2]|3[4(5]|6] |0]1[2|3]4[5]|6
1 | Vyhybani se netspéchu X X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X X Zaméteni na uspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X X Zaméfeni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zamg&ieni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X X Zamétenost na sebe
8 |Pasivita, klid X X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch
VOS + V8
MP 0]1{2]3]4(5|6
1 | Vyhybani se netspéchu X Dosahovani tispéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X Zaméfeni na uspech
3 |Zaméteni smérem od podniku X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X Zaméfeni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X Zamgéteni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X Zaméfenost na sebe
8 |Pasivita, klid X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X Orientace na ekonomicky prospéch

Interpretace dat z pohledu MP v souvislosti se vzdélanim vidime ve vySe uvedené
tabulce. JiZ na prvni pohled vidime témét komplexni totoznost profilti. Opét se zde vysky-
tuje zaméfeni na vyhybani se neuspéchu, orientace na bezpeci, orientace na budoucnost a
skupinovou orientaci. Jedinou vyjimkou je profil respondentd, ktefi za nejvyssi dosazené
vzdélani uvedli stfedni §kolu s maturitou. Lisi se od vSech ostatnich pouze v jedné polozce

a tou je orientace smérem k podniku. Lze predpokladat, Ze budou projevovat vEétsi miru

angazovanosti a zajmu o podnikové déni, neZ u zbyvajicich skupin.
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Tabulka ¢. 16: Motiva¢ni profily dle délky pracovniho poméru

DLE DELKY PRACOVNIHO POMERU
1 ROK A MENE 1-5LET
MP 0]1{2)3]4(5]|6] |0]1{2|3]4(5|6
1 |Vyhybani se netspéchu X X Dosahovani tspéchu
2 |Zaméfeni na ¢innost a jeji obsah X X Zaméteni na Gispech
3 |Zaméfeni smérem od podniku X X Zaméteni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X X Zamgéteni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zamgéteni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X X IndividuaIni orientace
7 |Prosocialni orientace X X Zaméfenost na sebe
8 |Pasivita, klid X X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch
5-10 LET 10-20 LET
MP 0 314(5]6] 10]1]2|3]4(5|6
1 |Vyhybani se netspéchu X X Dosahovani tspéchu
2 |Zaméfeni na Cinnost a jeji obsah X X Zaméfeni na Uspech
3 |Zaméfeni smérem od podniku X X Zaméfeni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpec¢i X X Zamg&feni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X X Zaméfteni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X X IndividudIni orientace
7 |Prosocialni orientace X X Zaméfenost na sebe
8 |Pasivita, klid X X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X X Orientace na ekonomicky prospéch
20 LET A VICE
MP 1{2]|3]4(5|6
1 |Vyhybani se netspéchu X Dosahovani Gspéchu
2 |Zaméfteni na Cinnost a jeji obsah X Zaméteni na uspech
3 |Zaméfeni smérem od podniku X| |Zaméfeni smérem k podniku
4 |Orientace na pocit bezpeci X Zaméteni na riziko
5 |Orientace na budoucnost X Zamgteni na aktudlni stav
6 |Skupinova orientace X IndividuaIni orientace
7 |Prosocialni orientace X Zamétenost na sebe
8 |Pasivita, klid X Cinorodost
9 |Orientace na moralni uspokojeni X Orientace na ekonomicky prospéch

Pokud se podivame na jednotlivé motiva¢ni profily s ohledem na délku pracovniho
poméru, vidime, ze polozka vyhybani se neuspéchu se neprojevila u zaméstnancu, kteti
nepracuji ve spole¢nosti vice jak jeden rok a na druhé stran¢ u zamé&stnancu, kteti naopak
zde setrvavaji vice jak 20 let. U téchto zminénych kategorii se vSak projevuje polozka za-
méfeni Se k podniku, kdy u zaméstnanct, kteti zde pracuji vice jak 20 let, je jeji vyznam
diraznéjsi. Orientace na pocit bezpeci je znatelny u vSech kategorii a plné koresponduje
s motiva¢nim profilem celé spole¢nosti. Prosocialni orientace se projevuje pouze téch, ktefti
zde pracuji vice jak 20 let. Naopak ptiklon Kk ¢inorodosti mizeme zaznamenat u zameést-

nancu pracujicich v této spole¢nosti vV rozmezi od 1 do 5 let. Posledni polozka, ktera
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Vv ramci vyzkumu poukazuje na vyznam finan¢niho ocenéni a je prostoupena celym vy-

zkumem, neni vymezena pouze u téch, ktefi zde pracuji vice nez 20 let.

9.1.2 Profil souboru dle DPOP - 05

Pro vyhodnoceni dotazniku DPOP — 05, ktery se zaméiuje na podminky a okolnosti
prace, jsme pracovali s ukazatelem absolutni a relativni Cetnosti. Pro ucely interpretace
vysledkii porovnavame dulezitost a spokojenost, kterou respondenti vyjadiovali pomoci

petibodové stupnice.

Tabulka ¢. 17: 1. Dulezitost dobrych vztahl na pracovisti s kolegy

DiileZitost Spokojenost

Moznosti Al:)solutni Rvelativni Moznosti A})solutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 0 0% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%

Velice malo diilezité 0 0% Velice malo spokojen/a 2 2,17%
Malo dtlezité 1 1,09% Malo spokojen/a 16 17,39%
Dulezité 42 45,65% Spokojen/a 50 54,35%
Velice dalezité 49 53,26% Naprosto spokojen/a 23 25,00%

Ptiblizné 99% zaméstnanct povazuje dobré vztahy na pracovisti za dilezité, zatim-

co 79% je s nimi opravdu spokojeno.

Tabulka ¢. 18: 2. Spoluprace s kolegy na feSeni problému

DulezZitost Spokojenost

Moznosti Avbsolutni Rvelativni Moznosti A})solutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 1 1,09% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%

Velice malo diilezité 2 2,17% Velice malo spokojen/a 6 6,52%
Malo dilezité 4 4,35% Malo spokojen/a 16 17,39%
Dutilezité 54 58,70% Spokojen/a 56 60,87%
Velice dulezité 30 32,61% Naprosto spokojen/a 14 15,22%

Mit moZznost spolupracovat s kolegy s moznosti spolupracovat na feSeni problému

je dilezité pro 91% dotazanych, 76% je v tomto sméru spokojeno.
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Tabulka ¢. 19

: Pracovni podminky

DiileZitost Spokojenost
Mosnosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%
Velice malo dulezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 5 5,43%
Malo dilezité 3 3,26% Malo spokojen/a 8 8,70%
Dulezité 39 42,39% Spokojen/a 49 53,26%
Velice dulezité 50 54,35% Naprosto spokojen/a 30 32,61%

96% povazuje praci v piijemnych podminkach, jako je naptiklad Cistota, osvétleni,

hlu¢nost, atd. za dualezité. Spokojenost vyjadiilo 78%.

Tabulka ¢. 20: 4. Vybaveni pracovisté

DiileZitost Spokojenost

Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 1 1,09% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%

Velice malo dillezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 5 5,43%
Malo duilezité 3 3,26% Malo spokojen/a 15 16,30%
Dulezité 56 60,87% Spokojen/a 49 53,26%
Velice dulezité 31 33,70% Naprosto spokojen/a 23 25,00%

Témet 95% respondentl povazuje za diileZité vybaveni pracovisté, ve skutecnosti je

s timto faktorem spokojeno 78%.

Tabulka ¢&. 21: 5. Dostate¢n4 a v€asnd informovanost o déni ve firmé

DiileZitost Spokojenost
Moznosti APsolutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 3 3,26%
Velice malo dilezité 1 1,09% Velice mélo spokojen/a 6 6,52%
Malo dulezité 4 4,34% Malo spokojen/a 27 29,35%
Dulezité 53 57,61% Spokojen/a 49 53,26%
Velice dulezité 34 36,96% Naprosto spokojen/a 7 7,61%
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Byt v¢as a dostate¢né informovan o déni ve spole¢nosti povazuje za dulezité cel-

kem 95% dotazanych, z toho pouze 61% vyjadiilo spokojenost.

Tabulka ¢. 22: 6. Moznost uplatnéni svych znalosti a dovednosti

DiileZitost Spokojenost
Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%
Velice malo dilezité 1 1,09% Velice malo spokojen/a 1 1,09%
Malo dulezité 4 4,35% Malo spokojen/a 13 14,13%
Dilezité 51 55,43% Spokojen/a 68 73,91%
Velice dulezité 36 39,13% Naprosto spokojen/a 9 9,78%

Pro 95% respondentt je diilezité mit moznost uplatnit své vlastnosti a dovednosti a

vyuzit sviij potencial, 84% je s timto faktorem spokojeno.

Tabulka ¢. 23: 7. Ptilezitost a podminky pro vzdélavani v oboru

DiileZitost Spokojenost

Moznosti Avbsolutni Rvelativni Moznosti A})solutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 0 0% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%

Velice malo diilezité 2 2,17% Velice malo spokojen/a 4 4,35%
Malo dtlezité 15 16,30% Malo spokojen/a 22 23,91%
Dulezité 49 53,26% Spokojen/a 53 57,61%
Velice dalezité 26 28,26% Naprosto spokojen/a 12 13,04%

Necelych 82% respondentli povaZzuje za diileZité dostat piileZitost a mit podminky

pro dalsi vzdélavani v oboru, spokojenych v tomto sméru je 71% dotazanych.

Tabulka ¢. 24: 8. Postaveni firmy v regionu a jeji povést

DiileZitost Spokojenost

Mornosti APsolutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%

Velice malo dilezité 0 0% Velice mélo spokojen/a 2 2,17%
Malo dulezité 9 9,78% Malo spokojen/a 12 13,04%
Dulezité 58 63,04% Spokojen/a 61 66,30%
Velice dulezité 25 27,17% Naprosto spokojen/a 16 17,39%
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Témér 90% dotdzanych povazuje postaveni spolec¢nosti v region za dilezité a 84% s

touto skute¢nosti vyjadiilo spokojenost.

Tabulka ¢. 25: 9. Mit odpovidajici odborné a osobnostni ptedpoklady pro vykon své prace

DiileZitost Spokojenost

Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%

Velice malo dilezité 0 0% Velice malo spokojen/a 0 0,00%
Malo dulezité 10 10,87% Malo spokojen/a 11 11,96%
Dtlezité 57 61,96% Spokojen/a 63 68,48%
Velice dulezité 25 27,17% Naprosto spokojen/a 18 19,57%

Kritérium mit odpovidajici odborné a osobnostni piredpoklady pro vykon své prace

je dulezité pro 89% respondentt a 88% je s touto skutecnosti spokojeno. V tomto ptipadé

v

je rozdil 1%, ktery je v ramci tohoto vyzkumu nejnizsi.

Tabulka ¢&. 26: 10. Uroveti spoluprace s jinymi ttvary ve firmé.

DileZitost Spokojenost
Moznosti A?solutni Rvelativni Moznosti A]:)solutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 1 1,09% Naprosto nespokojen/a 2 2,17%
Velice malo dillezité 1 1,09% Velice malo spokojen/a 5 5,43%
Malo duilezité 2 2,17% Malo spokojen/a 34 36,96%
Dulezité 66 71,74% Spokojen/a 46 50,00%
Velice dulezité 22 23,91% Naprosto spokojen/a 5 5,43%

96% respondentt oznacilo kritérium tGroven spoluprace s jinymi ttvary ve firme za

dulezité, ale pouze 55% je s timto stavem ve své praci spokojeno.
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Tabulka ¢. 27: 11. Dovednost oslovit druhé lidi a umét s nimi komunikovat

DiileZitost Spokojenost
Mosnosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%
Velice malo dulezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 3 3,26%
Malo dilezité 6 6,52% Malo spokojen/a 21 22,83%
Dulezité 43 46,74% Spokojen/a 60 65,22%
Velice dilezité 43 46,74% Naprosto spokojen/a 8 8,70%

93% respondentti vnima dovednost oslovit lidi a umét s nimi komunikovat za dile-

zitou a 83% dotazanych vyjadfilo spokojenost se zpiisobem komunikace mezi ostatnimi.

Tabulka ¢. 28: 12. Spolupracovat (vychazet) s nadtizenym pracovnikem

DiileZitost Spokojenost

Moznosti Al:)solutni Rvelativni Moznosti A})solutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 3 3,26%

Velice malo diilezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 3 3,26%
Malo dtlezité 0 0,00% Malo spokojen/a 10 10,87%
Dulezité 40 43,48% Spokojen/a 47 51,09%
Velice dalezité 52 56,52% Naprosto spokojen/a 29 31,52%

Vsichni respondent, tedy plnych 100% povazuje pro svou praci za dileZzité spolu-

pracovat se svymi kolegy, ovSem spokojenost vyjadiilo 83% zaméstnanci.

Tabulka ¢. 29: 13. Moznost projevit a uplatnit své nazory

DiileZitost Spokojenost

Moznosti APsolutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedulezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%

Velice malo dllezité 0 0,00% Velice mélo spokojen/a 2 2,17%
Malo dulezité 5 5,43% Malo spokojen/a 19 20,65%
Dulezité 55 59,78% Spokojen/a 60 65,21%
Velice dulezité 32 34,78% Naprosto spokojen/a 10 10,87%

Za dulezité mit moznost projevit a uplatnit své nazory povazuje 95% zameéstnanct,

76% je s touto skute¢nosti spokojeno.
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Tabulka ¢. 30: 14. Finan¢ni ohodnoceni vykonavané prace

DiileZitost Spokojenost
. Absolutni | Relativni N Absolutni | Relativni
Moznosti Cetnost Cetnost Moznosti cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 8 8,70%
Velice malo dulezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 4 4.34%
Malo dilezité 2 2,17% Malo spokojen/a 38 41,30%
Dulezité 35 38,04% Spokojen/a 36 39,13%
Velice dulezité 55 59,78% Naprosto spokojen/a 6 6,52%

Finanéni ohodnoceni za vykonavanou praci je dilezité pro 98% dotazanych, ale

pouze 46% zaméstnanct vyjadiilo spokojenost.

Tabulka ¢. 31: 15. Planovani profesni kariéry

DiileZitost Spokojenost
Moznosti Al:)solutni Rvelativni Moznosti A})solutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 1 1,09% Naprosto nespokojen/a 2 2,17%
Velice malo diilezité 1 1,09% Velice malo spokojen/a 2 2,17%
Malo dtlezité 15 16,30% Malo spokojen/a 31 33,70%
Dulezité 55 59,78% Spokojen/a 50 54,35%
Velice dalezité 20 21,74% Naprosto spokojen/a 7 7,61%

Planovani profesni kariéra je dileZité pro 82% respondentli, nicméné 62% je v

soucasné dobé€ s timto procesem spokojena.

Tabulka ¢. 32: 16. Samostatnost v rozhodovani a odpovédnost ve vykonavané praci

DiileZitost Spokojenost

Moznosti APsolutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%

Velice malo dulezité 1 1,09% Velice mélo spokojen/a 0 0,00%
Malo dilezité 10 10,87% Malo spokojen/a 18 19,57%
Dulezité 57 61,96% Spokojen/a 63 68,48%
Velice dulezité 24 26,09% Naprosto spokojen/a 11 11,96%

Samostatnost v rozhodovani a odpovédnost v praci je dalezita pro 88% zaméstnan-

ct a 80% jich vyjadrilo spokojenost.
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Tabulka ¢. 33: 17. Uspokojeni z vykonavané prace

DiileZitost Spokojenost
Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%
Velice malo dulezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 1 1,09%
Malo dilezité 1 1,09% Malo spokojen/a 6 6,52%
Dulezité 50 54,35% Spokojen/a 65 70,65%
Velice dilezité 41 44 57% Naprosto spokojen/a 20 21,74%

Pro 99% zaméstnanci je dualezité, aby je napln vykonavané prace uspokojovala

a 92% respondentil je s ndplni vykonavané prace spokojeno.

Tabulka ¢. 34: 18. Piinos vykonavané prace pro firmu

DiileZitost Spokojenost

Moznosti Al:)solutni Rvelativni Moznosti A})solutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%

Velice malo diilezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 1 1,09%
Malo dtlezité 1 1,09% Malo spokojen/a 11 11,96%
Dtlezité 46 50,00% Spokojen/a 62 67,39%
Velice dulezité 45 48,91% Naprosto spokojen/a 17 18,48%

Celkem 99% dotazanych povazuji za dilezité, aby to, co vykonavaji, mélo piinos

pro firmu a 85 % respondentti je spokojeno s uzite¢nosti své prace pro spolecnost.

Tabulka ¢. 35: 19. Ocenéni a zhodnoceni vykonavané prace ze strany nadiizeného

DiileZitost Spokojenost
Moznosti APsolutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 4 4,35%
Velice malo dllezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 4 4,35%
Malo dulezité 8 8,70% Malo spokojen/a 33 35,87%
Dulezité 56 60,87% Spokojen/a 42 45,65%
Velice dulezité 28 30,43% Naprosto spokojen/a 9 9,78%

Pro 91% zaméstnancu je zpétnd vazba ohledné vykonavané prace dulezitd, ve sku-

tecnosti spokojenost s ocenénim, uznanim a hodnocenim své préace vyjadiilo 55% proban-

da.
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Tabulka ¢. 36: 20. Firemni kultura a sdileni spole¢nych cilti a hodnot ve firmé

DiileZitost Spokojenost
Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti A:bsolutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 5 5,43%
Velice malo dulezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 5 5,43%
Malo dilezité 16 17,39% Malo spokojen/a 22 23,91%
Dulezité 60 65,22% Spokojen/a 56 60,87%
Velice dilezité 16 17,39% Naprosto spokojen/a 4 4,34%

Sdileni spole¢nych cilit a hodnot ve firmé je dilezité¢ pro 83% respondenti a 65%

zaméstnanctl vyjadrilo spokojenost s firemni kulturou.

Tabulka ¢. 37: 21. Samostatnost a individualni prostor pro vykon prace

DiileZitost Spokojenost
Moznosti Al:)solutni Rvelativni Moznosti A})solutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 1 1,09% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%
Velice malo diilezité 1 1,09% Velice malo spokojen/a 1 1,09%
Malo dtlezité 17 18,48% Malo spokojen/a 17 18,48%
Dulezité 52 56,52% Spokojen/a 67 72,83%
Velice dalezité 20 21,74% Naprosto spokojen/a 7 7,61%

Mit moznost pracovat na zadanych tkolech samostatné je dulezité pro 78% respon-

dentli, spokojenost s individudlnim prostorem pro vlastni jednani vyjadiilo 80% zamést-

nancu.
Tabulka ¢. 38: 22. Kvalifikovana pomoc ze strany nadfizeného
DiileZitost Spokojenost
Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti Alasolutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 1 1,09% Naprosto nespokojen/a 3 3,26%
Velice malo diilezité 1 1,09% Velice malo spokojen/a 4 4,34%
Malo dilezité 8 8,70% Malo spokojen/a 16 17,39%
Dulezité 48 52,17% Spokojen/a 50 54,35%
Velice dulezité 34 36,96% Naprosto spokojen/a 18 19,57%
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Mit zajisténou kvalifikovanou pomoc ze strany nadfizen¢ho je dillezité pro 89%

zaméstnancl a 74% je s timto stavem spokojeno.

Tabulka ¢. 39: 23. Organizace prace na pracovisti

DiileZitost Spokojenost
Moznosti APsolutni Rvelativni Moznosti Alosolutrn’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%
Velice malo diilezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 9 9,78%
Malo dtlezité 3 3,26% Malo spokojen/a 19 20,65%
Dulezité 42 45,65% Spokojen/a 56 60,87%
Velice dalezité 47 51,09% Naprosto spokojen/a 8 8,70%

Pro 97% probandi je dilezité mit na pracovisti dobrou organizaci prace a 74% responden-

th je v tomto ohledu spokojeno.

Tabulka ¢. 40: 24. Moznost realizace vlastnich napadu

DiileZitost Spokojenost
Moznosti A?solutni Rvelativni Moznosti A]:)solutni Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 0 0,00%
Velice malo dillezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 6 6,52%
Malo duilezité 12 13,04% Malo spokojen/a 19 20,65%
Dulezité 60 65,22% Spokojen/a 58 63,04%
Velice dulezité 20 21,74% Naprosto spokojen/a 9 9,78%

Mit moznost realizovat své napady ve spolecnosti je dilezita pro 87% dotazanych a spoko-

jenost vyjadtilo 73%.

Tabulka ¢. 41: 25. Jistota a dlouhodoba perspektiva vykonavané prace

DiileZitost Spokojenost

Moznosti A})solutni Rvelativni Moznosti Alasolutm’ Rvelativni
cetnost cetnost cetnost cetnost

Zcela nedilezité 0 0,00% Naprosto nespokojen/a 1 1,09%

Velice malo dilezité 0 0,00% Velice malo spokojen/a 0 0,00%
Malo dtlezité 0 0,00% Malo spokojen/a 20 21,74%
Dulezité 37 40,22% Spokojen/a 54 58,70%
Velice dulezité 55 59,78% Naprosto spokojen/a 16 17,39%
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Jistota a dlouhodoba perspektiva vykonavané prace je dulezitd pro vSechny dotdzané, za-

timco spokojeni s touto skutecnosti je 76%.

Pokud se podivame na cely kontext vnimani rozdilu mezi tim, co respondent vni-
maji za dilezité a tim, s ¢im je opravdu spokojen, tedy s tim, co koresponduje se skutec-
nosti, vidime rozdily. Pro tuto analyzu jsme se rozhodli vyuzit srovnavaci tabulku, kdy pro
kritérium dilezité jsme sloucili polozky na zadané stupnice a to polozku (4) dilezité a po-

lozku (5) velmi dilezité.

Tabulka €. 42: Rozdil mezi dalezitosti a spokojenosti

Podminky a okolnosti prace Dilezitost | Spokojenost| Rozdil
1. Dilezitost dobrych vztahti na pracovisti s kolegy 98,91% 79,35% -19,56%
2. Spoluprace s kolegy na feseni problému 91,31% 76,09% -15,22%
3. Pracovni podminky 96,74% 85,87% -10,87%
4. Vybaveni pracovisté 94,57% 78,26% -16,31%
5. Dostate¢na a véasna informovanost o déni ve firmé 94 57% 60,87% -33,70%
6. Moznost uplatnéni svych znalosti a dovednosti 94,56% 83,69% -10,87%
7. Ptilezitost a podminky pro vzdélavani v oboru 81,52% 70,65% -10,87%
8. Postaveni firmy v regionu a jeji povést 90,21% 83,69% -6,52%
9. Mit odpovidajici odborné a osobnostni piedpoklady pro vykon své prace|] 89,13% 88,05% -1,08%
10. Uroveii spoluprace s jinymi Gitvary ve firmg. 95,65% 55,43% -40,22%
11. Dovednost oslovit druhé lidi a umét s nimi komunikovat 93,48% 82,61% -10,87%
12. Spolupracovat (vychazet) s nadiizenym pracovnikem 100% 82,61% -17,39%
13. Moznost projevit a uplatnit své nazory 94,56% 76,08% -18,48%
14. Finanéni ohodnoceni vykondvané prace 97,82% 45,65% -52,17%
15. Planovani profesni kariéry 81,52% 61,96% -19,56%
16. Samostatnost v rozhodovani a odpovédnost ve vykonadvané praci 88,05% 80,44% -7,61%
17. Uspokojeni z vykondvané prace 98,92% 92,39% -6,53%
18. Piinos vykondvané prace pro firmu 98,91% 85,87% -13,04%
19. Ocenéni a zhodnoceni vykonavané prace ze strany nadfizeného 91,30% 55,43% -35,87%
20. Firemni kultura a sdileni ve firmé spole¢nych cili a hodnot 82,61% 65,21% -17,40%
21. Individuani prostor pro vykonavanou praci 78,26% 80,44% 2,18%
22. Odborna pomoc ze strany nadiizeného 89,13% 73,92% -15,21%
23. Organizace prace na pracovisti 96,74% 69,57% -27,17%
24. Moznost realizace vlastnich napadi 86,96% 72,82% -14,14%
25. Jistota a dlouhodoba perspektiva vykonavané prace 100% 76,09% -23,91%

Z tabulky vyplyva, Ze je zde rozdil mezi pfedstavou toho, jaké podminky jsou dile-
zZité pro jednotliveé respondenty a skutecnosti. Nejvétsi rozdily mizeme vidét v téchto kate-
goriich. Celkové jsou pro 94, 57% respondentt dulezité informace, ale pouze 60,87% je
s informovanosti ve spolenosti spokojeno. Za zminku dale stoji kritérium tGrovné spolu-
préace s jinymi utvary, kdy rozdil mezi vnimanim dtileZitosti a realitou je 40, 22%. Nejvétsi
rozdil vidime v kritériu finanéni ohodnoceni za vykonavanou praci. Tady hodnota dosahla
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52, 17%. Pokud se podivdme na polozku, kterd se vaze k polozkam, co respondenti vnimaji
za nejvice motivacni, jsou to penize. Vyznamny rozdil, ktery stoji za komentat, se tyka
ocenéni a zhodnoceni vykondvané prace ze strany nadiizen¢ho. Pouze 55, 43% je s ocené-

nim spokojeno, ovsem celych 91,3% respondentli povazuje tento faktor za dilezity.

DPOP - 05: Vyhodnoceni poradi

Potadi dle preference dulezitosti. Cilem této ¢asti dotaznikd je, aby respondenti pii-
fadili dulezitost jednotlivym polozkam podle toho, jakou jim ptid€luji dalezitost. Kdy 1 =
nejvice dialezité. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik je z roku 2005, pfitadila jsem zde moznost
vyuzit oteviené polozky — jiné pro piipad, ze by pfedepsana kritéria plné¢ nevystihovala
potteby respondentt. Jak ptijde vidét z nize uvedenych vysledkd, tato polozka neméla vliv
na poradi a u vSech téchto kategorii koncila na poslednim misté. Z celého vyzkumného

souboru ji vyuzili pouze 4 respondenti.

Nize jiz uvadime potadi na zaklad¢é odpovédi respondentd. Pro tuto formu vyhod-
noceni dat jsme postupovali tak, Ze jsme u vSech polozek secetli hodnoty pfifazené k jed-
notlivym polozkam. Tedy polozka s nejmensim souhrnnym ¢islem odpovida 1. potadi, tedy

tomu, co respondenti povazuji pro konkrétni kategorii za nejvice dilezité (co nejvice prefe-

ruji).
Tabulka ¢. 43: Co povazuji respondenti pro svoji praci za motivujici?
Poradi Polozka Spole¢nost | Délnici THP
1 Penize 187 83 101
2 prace v dobrém kolektivu 243 126 108
3 vysledky vykonané prace 316 176 126
4 Odpovédnost 383 197 174
5 Seberealizace 403 237 147
6 zazemi znamé spolecnosti 415 204 196
7 pocit uznani 418 196 194
8 moznost soustavného vzdélavani 492 250 214
9 pruzna pracovni doba 500 267 209
10 Kariéra 535 264 248
11 Jiné 728 376 329

Z vysledkl vyplyva, penize jsou pro vSechny respondenty nejvice motivujici sloz-
kou. Na druhém mist€ je to prace v dobrém kolektivu a na tietim vysledky vykonané prace.
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V téchto prvnich tiech kritériich vidime dle tabulky jednozna¢nou shodu v pofadi. Zatimco

moznost soustavného vzdélavani, pruzna pracovni doba a kariéra jsou probandy povazova-

ny za nejméné dulezité. Polozky odpovédnosti, seberealizace, pocity uznani a zdzemi silné

spolec¢nosti se umistily mezi témito kritérii.

Pro THP je seberealizace v poradi na 4. mist¢, zatimco pro délnické profese az na 7.

misté. Ostatni rozdily jsou témé&f srovnatelné.

Tabulka ¢. 44: Jaké mam duvody pracovat v této spole¢nosti?

Poradi PoloZka Spoleénost Délnici THP
1 jistota, stabilita 133 74 48
2 platové podminky 262 138 119
3 image firmy 265 135 118
4 Zivotni Sance 315 159 145
5 prestiz prace 321 157 146
6 nedostatek jinych piilezitosti 357 152 189
7 Néhoda 359 167 181
8 Jiné 544 278 242

Za nejvyznamnéj$i divod, pro¢ pracovat v této spolecnosti, povazuji respondenti

jistotu a stabilitu, zatimco kritérium ndhody je na poslednim misté. Platové podminky

a image spolecnosti jsou taktéz velmi dulezita kritéria. PrestiZ a nedostatek piilezitosti maji

pro probandy niZsi prioritu neZ vySe uvedené polozky.

Z pohledu THP lze vy¢ist, Ze polozka Zivotni Sance je vyznamnéj$i nez pro délnické

profese. Zatimco dé€lnici priradili vyssi prioritu polozce ,,nedostatek jinych piilezitosti“ nez

je u THP, u kterych obsadila az 7. misto.

Tabulka €. 45: Jaka kritéria si pfeji mit zahrnuta v platu?

Poradi Polozka Spole¢nost | Délnici THP
1 osobni schopnosti a dovednosti 133 67 63
2 dosahovany vykon a vysledky prace 195 97 84
3 dosazena praxe 271 131 126
4 Vzdélani 286 142 135
5 schopnost adaptovat se 303 134 160
6 Specializace 338 178 146
7 jazykové znalosti 466 235 210
8 Jiné 564 276 264
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Z vyse uvedené tabulky opét vidime, Ze se probandi shodli v potadi u tii prvnich
polozek: tedy kritériim osobni schopnosti a dovednosti, dosahovany vykon a vysledky pra-
na v platu. Zatimco jazykové schopnosti obé skupiny vnimaji za nejméné dulezité. Pro

THP je vyznamnéjsi kritérium vzdélani nez u D, ktefi na druhou stranu preferuji schopnost

adaptovat se.
Tabulka ¢. 46: Kter¢ zdroje informaci preferujete?

Poradi Polozka Spole¢nost | Délnici THP
1 porady a schiize 218 94 115
2 Email 232 137 81
3 Informator 236 105 116
4 Telefon 254 130 117
5 dosahovany vykon a vysledky prace 266 148 110
6 Nasténky 364 151 199
7 Rozhlas 421 199 205
8 Jiné 543 260 259

Z vysledku vyzkumu vyplyva, Ze v otazce, co respondent preferuji za zdroj infor-
maci, jsou vysledky riznorodé. Shodu vidime u dolni hranice pofadi, kdy oba soubory se
shodly, ze nejméné preferuji nasténky (6.) a rozhlas (7.) Porady a schiize jako zdroj infor-
maci zaujmul prvni potadi, pfi¢emz jeho dulezitost je zfejma u D, zatimco u THP je aZ na
3. misté v poradi. Ti naopak upifednostiiuji emailovou komunikaci. Pro D je na druhém
misté preference oznacen informator, zatimco THP se orientuji na vykon a vysledky své
prace. U D v poradi 3. oznacili telefon, 4. email a 5. vykon prace, zatimco u T HP je infor-

mator jako zdroj informaci pfifazen na 4. misto a telefon zaujmul misto 5.

9.2 Korelacni analyza

Jako prvni jsme se zamé&fili na zjisténi souvislosti mezi DPOP S a DPOP D. Celko-
va korelace mezi uvedenymi proménnymi neni statisticky vyznamna (r=0,18, na hladiné
p=0,08). V kontextu naseho vyzkumu jsme také zjiStovali hodnotu inkongruence mezi
vnimanim dilezitosti a spokojenosti podminek a okolnosti prace, coz muzeme také vycist

z nasledujici tabulky.
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Tabulka ¢. 47: Korelace proménnych DPOP D a DPOP S

Proménné DPOP S ("spokojenost™)

0,18

DPOP D ("dtlezitost")
p=0,08

Tabulka ¢. 48: Inkongruence

Inkongruence
Piedsta- | Skutec-
va nost Rozdil | Primér
Celé spolecnost 9806 8757 -1049 | -11
Délnici 4770 4187 -583 -13
THP 4619 4165 -454 -11

Podivejme se nyni, zda existuji statisticky vyznamné rozdily mezi daty DPOP D
a DPOP S.

Pro vypocet rozdilu mezi DPOP D a DPOP S jsme zvolili Mann-Whitney U-test,
jelikoz nebyla splnéna podminka normalniho rozlozeni, které jsme zkoumali pomoci Sha-
pir-Wilkova W-testu (W=0,97, p=0,00). Nebyla také splnéna podminka shody rozptyld
(F=1,69, p=0,01), takze jsme nemohli pouzit planovany Studentiv t-test.

Tabulka ¢. 49: Mann-Whitney U-test proménnych DPOP D a DPOP S

Sc¢t pot. | Sct pot & N
. ' ' p- Z (upra- p- | platn. | platn.
Proménna (Dg;) P (Dg)o Pl Y Z  |hodn.| vené) |hodn. |(DPOP|(DPOP
D) S)
DPOPDaS 10856’5 6193,50 | 191550 | 6,41 0,00 6,42 0,00 92 92

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p <,05000

Z vysledkt uvedenych v tabulce mizeme vycist, ze mezi zvolenymi proménnymi
existuje statisticky vyznamny rozdil (Z=6,41, p=0,00).

Mizeme tedy fici, Ze i pies to, ze existuje staticky vyznamny rozdil mezi tim, co je
pro pracovniky Vv praci dilezité a tim, jak jsou s témito motivacnimi faktory v praci realné

spokojeni, neni potvrzena dostate¢na mira tésnosti vztahu mezi DPOP D a DPOP S.
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Nyni se zaméfime na zjisténi té€snosti vztahu mezi jednotlivymi motiva¢nimi profily

a proménnymi DPOP D a DPOP S. Vysledky uvadime v tabulce nize.

Tabulka ¢. 50: Motivac¢ni profily a cela organizace

Proménna DPOP D ("dilezitost") | DPOP S (“spokojenost")
MP1 0,04 0,15
MP2 0,25 -0,05
MP3 0,19 0,10
MP4 0,07 0,04
MP5 0,00 -0,16
MP6 0,01 -0,09
MP7 0,29 0,08
MP8 0,28 0,05
MP9 -0,05 -0,09

Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=92 (Celé ptipady vynechany u ChD)

Mezi dotaznikem MP a DPOP S se nevyskytla zadna vyznamna statisticka souvis-
lost v ramci celé organizace. Signifikantni korelace se vyskytly mezi DPOP D a MP 2
(r=0,25), MP 7 (r=0,29) a MP 8 (r=0,28). Existuje tedy signifikantni souvislost mezi dtle-
Zitosti a motiva¢nimi faktory zaméfeni na uspéch, zaméfenost na sebe a ¢inorodost. Nyni
se zaméfime, zda existuji staticky vyznamné souvislosti mezi technickohospodarskymi

pracovniky a zastupci délnickych profesi.

Tabulka ¢&. 51: Korelace MP a THP

Proménna DPOP D ("dulezitost") | DPOP S (*“spokojenost")
MP1 0,09 0,28
MP2 0,23 -0,08
MP3 0,03 0,23
MP4 0,20 0,11
MP5 0,09 -0,07
MP6 -0,02 -0,27
MP7 0,28 0,08
MP8 0,33 0,18
MP9 -0,11 -0,12

Ozna¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=43 (Celé ptipady vynechany u ChD)
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U technickohospodaiskych pracovnikii je signifikantni souvislost pouze mezi
DPOP D a MP 8 (r = 0,33) na hladin¢ vyznamnosti a=0,05. Pro tyto pracovniky existuje
souvislost mezi dilezitosti prace a ¢inorodosti, tedy tendenci byt vice aktivni, ¢elit vyzvam

a zméndm pracovni ¢innosti.

Nasledujici tabulka uvadi vyznamné korelace u délnickych profesi.

Tabulka ¢. 52: Korelace MP a Délnici

Proménna DPOP D ("dulezitost") | DPOP S (“spokojenost")
MP1 -0,06 -0,06
MP2 0,31 0,02
MP3 0,35 -0,05
MP4 -0,12 0,01
MP5 -0,14 -0,20
MP6 0,11 0,07
MP7 0,32 0,17
MP8 0,18 -0,13
MP9 0,11 0,10

Ozna¢. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=43 (Celé ptipady vynechany u ChD)

U zastupct délnickych profesi je motivace odlisné strukturovana. Existuje statisticky
vyznamna souvislost mezi DPOP D a motiva¢nimi faktory MP 2 (r =0,31), MP 3 (r =0,35)
a MP 7 (r = 0,32) na hladin¢ p < 0,05. Pro délnické profese je signifikantni s dulezitosti
prace zaméteni na uspéch a smérem k podniku soucasné se zaméfenosti na sebe. V ramci
dulezitosti prace je u délnikt zvySena soutézivost, tendence upravovat obsah, cile i pribéh
¢innosti na zakladé porovnani dosazenych a o¢ekavanych cilt. Touzi po uspéchu, uznani
a spoleCenském postaveni. Zarovenn V ndvaznosti na DPOP D potiebuji byt délnici vice
identifikovani se svym pracovnim zafazenim. Potfeba oddanosti vSak neni absolutni, pong-

vadz je zde také signifikantn¢ dilezita zaméfenost na své potieby.

9.3 K platnosti hypotéz

Hypotéza 1: V ramci spolecnosti existuje statisticky vyznamna souvislost mezi DPOP D
a DPOP S.
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Nameétena hodnota korela¢niho koeficientu na hladin¢ vyznamnosti p = 0,08 se rovna 0,18

a tedy neni statisticky vyznamna. (viz tab.¢.: 47).
Na zakladé téchto zjisténi tuto hypotézu zamitame.
Hypotéza 2: Existuje staticky vyznamny rozdil mezi DPOP D a DPOP S.

Z vysledka Mann-Whitney U-testu (Z=6,41, p=0,00) poukazujeme na statisticky vyznamny
rozdil mezi rozptyly DPOP D a DPOP S. (viz. tab. ¢.: 49)

Hypotézu prijimame.
Hypotéza 3: Ve spolecnosti existuje statisticky vyznamna souvislost mezi skory DPOP D

a MP4 (orientace na pocit bezpeci).

Korela¢ni koeficient pro toto Setieni (r = 0,07) ukazuje, ze mezi skory DOPP D a MP4 ne-

byla potvrzena statisticky vyznamna souvislost na hladin¢ p < 0,05. (viz. tab.¢.:50)
Hypotézu zamitame.

Hypotéza 4: U délnickych profesi existuje statisticky vyznamna souvislost mezi skory
DPOP D a MP9 (orientace na ekonomicky prospéch).

Mezi skory DPOP D a MP 9 nebyla potvrzena statisticky vyznamna souvislost na hlading p
< 0,05, korela¢ni koeficient r = 0,11. (viz. tab.¢.:51)

Hypotézu zamitame.
Hypotéza 5: U Zen existuje vétsi zaméfeni na prosocialni orientaci (MP7) nez u muzu.

Dle motivaéniho profilu je pro zaméfeni na prosocialni orientaci stejna hodnota jak
umuza, tak i u Zen. Z F — testu vyplyva rovnost rozptyld, z t- testu neexistuje statisticky

vyznamny . rozdil mezi muzi a zenami v MP 7. (viz. tabulka ¢.: 10)
Hypotézu zamitame.

Hypotéza 6: U délnickych profesi existuje statisticky vyznamna souvislost mezi DPOP
S a MP8 (pasivita, klid).

Z vysledkti namétenych hodnot korelace (r=-0,13) se u délnickych profesi nepotvrdila sta-

tisticky vyznamna souvislost mezi DPOP S a MP8. (viz. tab. ¢.: 5)

Hypotézu zamitame.
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Hypotéza 7: V¢EtSina zaméstnancu (vice nez polovina) je nespokojena s finanénim ohod-

nocenim.

S finan¢nim ohodnocenim za vykonavanou praci vyjadfilo celkem 54% zaméstnanct ne-

spokojenost. (viz. tab. ¢.30)
Hypotézu prijimame.
Hypotéza 8: VétSina zaméstnanci (vice nez polovina) je spokojena s profesnim planova-

nim kariéry.

Celkem 62% zaméstnancti vyjadiilo spokojenost s procesem planovani profesni kariéry.

(viz. tab. ¢.: 31)

Hypotézu piijimame.
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10 DISKUZE

10.1 DISKUSE NAD TEORETICKYMI VYCHODISKY

Tato bakalaiska prace se vénuje problematice motivace zaméstnanci ve vyrobni
spolecnosti. V ramci diskuse bychom se blize vénovali otazkam, které se v priabéhu tvorby
objevily a zhodnotili je jednak v kontextu s podminkami, ve kterych byl vyzkum realizovan
a jednak z pohledu praxe. Dale se zamétime na doporuceni, které by mohly objasnit blize
problematiku motivace v konkrétni spole¢nosti. Také zminime dalsi podnéty, které mohou

inspirovat rozsiteni této prace.

Nejprve se zamé&fime na teoretickou ¢ast. A¢ se V literatuie setkavame S riznymi
definicemi motivace, vSechny lze zjednodusené shrnout tim, Ze motivace je proces vyvola-
ny Vnitinim stavem organismu a vede Kk ur¢itému jednani. To Ize aplikovat do riznych ob-
lasti praxe, at’ uz hovofime 0 pracovnim jednani, motivaci K plnéni povinnosti, k uceni,
apod. Z pohledu psychologie prace a organizace je motivace zaméstnanct kli¢ova. Prali
bychom si mit aktivni lidi, kteti vi, maji smér, cil a jsou neustale vykonni. Protoze dobie
motivovany c¢loveék odvadi dobrou praci, a tim ptispiva K dobré prosperité spole¢nosti
a podili se na jejim ekonomickém ristu. K tomuto t¢elu nam slouzi hned nékolik nastroju.
MiiZzeme se opirat 0 teorie (n€které jsme se snazili blize popsat v kapitole teorie vztahujici
se k motivaci a spokojenosti zaméstnanct), které nam poskytuji vhled do situace a nabizi
moznost pochopit, jak tyto procesy funguji. V praxi je dobré tyto poznatky kombinovat
a neustale je mit na paméti. Mozna se to zda byt jasné, nicméné ze své zkuSenosti mohu
fici, Ze ve spolecnostech, kde jsem pusobila a pisobim, se nejvice klade diraz na finan¢ni
ohodnoceni a ostatni kritéria jSou opomijena. Dle teorii zaméfenych na potieby jsou finan-
ce potieby zakladni (hygienické). V této spolecnosti, kde jsou platy u délnickych profesi na
urovni minimalni mzdy, mtzeme usuzovat na jejich silny motivaéni ucinek. Z vyzkumu,
ktery jsme realizovali, také vyplyva, ze otazka financi je klicova. Rozdil mezi namétenymi
hodnotami duleZitosti a spokojenosti byl nejvyse namétenou polozkou v tomto dotazniku.
| vedeni spolecnosti reflektuje tuto skutec¢nost a byl to jeden z hlavnich davodu, pro ktery
vahali, zda vyzkum na toto téma cht&ji realizovat. Zde se objevuje otazka, jak efektivné
s timto faktorem pracovat. Vhodnym zptisobem se jevi pouzivani finan¢nich odmén napii-

klad za mimotadné odvedenou praci, vyhodnocovat nejlepsi zaméstnance, ruzné benefity
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formou piispévku na dopravu, sport a jiné aktivity. Spole¢nost z Siroké $kaly benefiti vyu-

ziva pouze stravovaci poukazky.

Vratme se vSak K teorii. Na motivaci pusobi rizné faktory, at’ uz je to prostiedi, vy-
chova, zkusenosti, aktualni zivotni etapa, aktualni prozivani a osobnostni struktura jedince.
To vyzaduje mnohem hlubsi a systematictéjsi praci nez uplatnéni statickych koncepci. Pro-
to se v dnesni dob¢ dostavaji do popiedi ty teorie, které reflektuji proménlivost a dynamiku
celého procesu. Pouzitim ruznych testt, dotaznika a projektivnich metod, které jsme také
zminili v této praci, mizeme docilit efektivnéjsi prace s motivaci zaméstnanci. S ohledem
na strukturu a zameéteni spole¢nosti a jeji moznosti, se tato forma prace nejevi jako pfilis
vhodna. Aplikovat ji celoplosné by bylo finan¢né nakladné a v praxi nevyuzitelné. Lze do-

porucit U klicovych pracovnikii a vedoucich pracovnik.

10.2 DISKUZE NAD REALIZACI VYZKUMU

V praktické ¢asti se nejprve vénujme vybéru respondentt, chyb a neptesnosti. Spo-
le¢nost si prala distribuovat dotazniky sama. Jedna se tedy o ucelovy vybér, kdy vybranym
zaméstnanciim ptedlozili dotazniky a bylo na jejich dobrovolnosti, zda se vyzkumu zacast-
ni ¢i nikoli. Hovofime tedy 0 nereprezentativnim vzorku. | dle demografickych udaju vidi-
me vyznamny podil Zen oproti muzi. Sice to odrazi strukturu spole¢nosti, kdy 2/3 zastupu-
ji Zeny, avSak na vyzkumu Se jich podilelo 86%. Je tedy pravdépodobné, Ze se genderova
diferenciace projevila v motivacnim profilu celé spolecnosti, ktery poukazuje na silnou
orientaci na pocit bezpe¢i. Navic motivacni profil spole¢nosti kopiruje motivaéni profil

Zen. Vyhranénost muzi (napiiklad v orientaci na uspéch) se zde neodrazila.

Dale jsme si vsimli faktu, ze vzorek tvoifi zejména dlouhodobi zaméstnanci. Je
mozné, ze spoleCnost nereaguje na soucasné trendy v motivaci. Také to mtze byt do jisté
miry projev firemni kultury. Mtzeme doporucit zaméfit Se na naborovy proces a zaclenéni
nového zaméstnance do spolecnosti. Objevuje se zde otazka miry loajality zaméstnancii
podilet se na aktivitach, které mohou pfispét ke zménam, ve vztahu k délce trvani pracov-

niho poméru.

K nepiesnosti vyzkumu a zkresleni dat mohla pfispét i struktura samotnych dotaz-
nik®. Dotazniky byly dlouhé, polozky se mnohdy opakovaly, coz zpusobilo snizeny zapal

pro jejich vyplnovani.
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Nejveétsi uskali bylo u dotazniku DPOP 05 — FY. U tohoto dotazniku zamé&stnanci
Spatné¢ vyplnovali potadi, popt. se k polozkam nevyjadiovali S poznamkami: ,,...u v§eho
bych dal 1 aj. U ot. ¢. 4 chybi nové zpasoby komunikace (napi. videokonference). Zaro-
ven se zde naléza rozhlas, ktery povazujeme za zastaraly zplsob pienosu informaci.
Z vysledku Setieni vyplynulo, ze se v poradi umistil na poslednim misté, z divodu nepou-

zitelnosti.

V ramci vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setieni v diskusi vyplynuly dalsi otaz-
ky, které mohou poslouzit jako podnét k dalsimu Setfeni. Tato skute¢nost poukazuje na
nevyhodu kvantitavniho pfistupu. Zjisténé ukazatele nas vSak mohou nasméfovat
k pokracovani. Je zde prostor pro vyuziti kvalitativniho $etfeni, kdy mizeme vyuzit meto-
du individualnich rozhovori ¢i ohniskovych skupin. Téma mtzeme sméfovat na kontext

pracovnich podminek, okoli, hodnoceni ¢i profesniho planovani.

10.3 DISKUZE NAD ZAVERY SETRENI

Z motivacniho profilu spolecnosti vyplyva, Zze zaméstnanci inklinuji k vyhybani se
neuspéchu, coz se mlze projevovat tim, zZe se pfili§ neprojevuji, radéji zlstavaji stranou.
Situace, které vyvolavaji pocity strachu ¢i uzkosti, mohou prozivat velmi negativné
Vv kontextu vnimani vlastniho ohroZeni s dopadem na vlastni sebehodnotu. Coz miize kore-
spondovat s vyraznéj$im ddrazem na pocit bezpe¢i. Nemaji radi riziko, vyhybaji se kon-
fliktnim situacim, které by se mohly negativné podepsat na jejich motivaci. Orientuji se
spiSe na budoucnost, maji o ni jasné predstavy. Na druhou stranu zde mizeme pozorovat
sniZzenou schopnost reflektovat aktudlni situaci. Je pro né dilezitd skupinova orientace,
tedy identifikace se skupinou. Vyznacuji se konzumnim zpusobem Zivota, kdy penize a
jiné hmotné hodnoty jsou pro n€¢ rovnéz motivacni. To miizeme podlozit i vysledky ziskané
Z dotazniku DPOP — 05, kdy na otazku, co povaZuji pro svoji praci za nejvice motivujici,

oznacili na nejvyssim misté penize a praci v dobrém kolektivu.

Muzi se vice orientuji na uspéch, touzi po uznani, coz se mize projevovat zvysenou
mirou soutézivosti. Zatimco ztotoznéni se se skupinou, nédzory a postoji se naopak projevu-
je u zen. Zeny se vice orientuji na pocit bezpeéi, zatimco muZi na budoucnost. Toto zji§téni
je vsouladu s poznatky Renzetti, Curran (2003), ktefi tuto orientaci davaji do kontextu

genderové socializace v détstvi.
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Pfi srovnani motivacnich profilti dle profesi vnimame témét zanedbatelnou vyhra-
nénost vici jednotlivym charakteristikaim motivacniho profilu u délnickych pozic na rozdil
od technickohospodaiskych pracovnikt. Snad jen zminime, ze u THP miZeme pozorovat
Zajem o spolecnost, ztotoznéni se se svou pozici a celkovy zajem o déni ve spoleCnosti.
Tato motivacni kritéria pozorujeme zaroven u zameéstnancti ve véku 50 let a vysSe a déle
u téch, ktefi dosahli vzdelani zakonceného maturitni zkouSkou. Pro délnické profese je
signifikantni souvislost mezi podminkami a okolnostmi prace, které povazuji za dulezité
motivacnimi faktory: zaméteni na tspéch, orientace smérem k podniku a zaméfenost na
sebe. S preferenci téchto faktorti se zvySuje skore dulezitosti prace. Pro délniky by molo
byt motivacni podpofit soutézivost, zaroven i tendenci ztotoznit se s cili podniku, uspokojit
touhu po uspéchu, uznani a spoleCenském poOstaveni. Zaroven v navaznosti na DPOP D
potfebuji byt délnici vice identifikovani se svym pracovnim zatazenim. Potfeba oddanosti

vSak neni absolutni, ponévadz je zde také signifikantné dulezita zameéfenost na své potieby.

Zaméstnanci, ktefi se orientuji na pracovni Cinnost, pocituji uspokojeni
Z odvedeného vykonu a jsou motivacné orientovani na vysledky prace, spadaji do v€kové
kategorie 31-50 let. Lidé, kteti se ukazuji byt v této spole¢nosti aktivni, maji radi zmény
oproti jednotvarnosti, vyhovuje jim proménlivé pracovni tempo a velmi je motivuje, pokud
se mohou podilet na tvorbé ¢i zméné procest, pracuji ve spole¢nosti od jednoho roku do
péti let. Naopak negativni vliv na jejich motivaci mize mit ¢innost, kde se musi pfizpiso-
bit stavajicim strukturdm. Tady je nutno poukazat, Ze tento motivacni faktor pozorujeme
pouze u tohoto seskupeni souboru. OvSem zajimavym kontrastem je jejich sméfovani
k vyhybani se neuspéchu, coz se na prvni pohled mutze jevit jako kontraproduktivni, ale na
druhou stranu miZzeme na tuto tendenci pohliZet jako zesilujici stresujici faktor podporujici
¢inorodost téchto zaméstnancii. Obdobné Bednat (2013) 1 Mayerova (1997) popisovali
stres jako prvek, ktery mtze do systému vnést dynamiku a pozitivné ovlivnit vysledek.

Zaroven upozoriiuje na dilezitost odhadu miry stresu.

K dokresleni motiva¢niho profilu spole¢nosti vychazime ztdaji ziskanych
Z dotazniku DPOP — 05, kdy jsme zjistili vyznamné rozdily mezi tim, co zamé&stnanci po-
vazuji za dulezité a s realitou. Opét narazime na finan¢ni ohodnoceni, kdy je rozdil nej-
vyssi (- 52%), ale statisticky vyznamna souvislost nebyla potvrzena, ziejmé z diivodu in-
terakce jinych motivacnich proménnych. Za dulezité faktory, které by mély byt soucasti
platu, povazuji osobni dovednosti a schopnosti, vlastni vykon a zkusenosti.
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Jak jde vidét, celym motivacnim profilem se prolind otazka financi. Zajimavym
ukazatelem je skutecnost, ze na otdzku, pro¢ pracuji praveé v této spolecnosti, uvedli na
druhém misté finance. Jako prvni se ukazal diivod mit jistotu a stabilitu, coz také kore-
sponduje s motivacnim profilem spole¢nosti. Na zaklad¢ diskuzi s vedenim spolecnosti
tento fakt koresponduje s jejich pfesvédCenim o tom, Ze at’ nevyuzivaji dal$i moznosti
ohodnoceni a benefiti, kterych je na trhu zna¢né mnozstvi, a disponuji nizkymi platovymi
podminkami s ohledem na ekonomickou prosperitu spole¢nosti, tak kompenzuji tento
»handicap® zajiSténim jistoty a stability pracovnich podminek (HPP na dobu neurcitou,

stabilita na trhu mezi zaméstnavateli aj.).

Vedeni se také spoléhd na motivacni faktory kariérni planovani, vzdélavani, rozvoj
a seberealizace. Spole¢nost vyuziva riznych podpor z fondi EU sméfujicich do oblasti
vzdélavani. Z vyzkumu se potvrdila spokojenost zaméstnancii s profesnim planovanim
kariéry, avSak se tato polozka nejevi natolik zasadni a vyznamna. S odkazem na teorii spo-
le¢nost investuje do oblasti podporujicich osobni rozvoj (potieby rustové), presto ze se

nachazi na urovni potieb deficitnich.

Soucasti vzdélavani je 1 investice do jazykovych znalosti, které vSak dle naSich zjis-

téni zaujali posledni pificku v kritériich, ktera si zaméstnanci pieji mit zahnuta v platu.

Dale mizeme upozornit na dulezitost pro zaméstnance na uroveil spoluprace
S jinymi utvary, miru ocenéni a zhodnoceni vykonané prace ze strany nadiizeného a dosta-
teCnou a véasnou informovanost 0 déni ve spolecnosti. Co se tyka predavani a sdélovani
informaci, THP preferuji emailovou korespondenci, zatimco délnické profese porady. Za-
jimavym zjiSténim se ukdzala skutec¢nost, Ze zaméstnanci povazuji za velmi dilezitou spo-
lupréaci mezi Utvary ve firm¢, ale ve skute€nosti s ni nejsou spokojeni. Zaméstnanci pokla-
daji za velmi dilezité ziskat v€asné a dostatecné informace o déni ve firmé&, avSak jsou
s timto aspektem ve firmé mén¢ spokojeni. Piedpokladame, ze se jedna o dusledek nespo-
luprace mezi utvary ve firm¢. Je mozné, Ze tato souvislost poukazuje na profil orientace
k podniku, ktery je slaby. Obdobné¢ snizenou miru vnimame u polozky ¢inorodost. Pokud
jsou zaméstnanci vice orientovani na sebe a své potieby, nemusi mit takovy zajem o déni
ve firmé, coz miiZze narusit vzajemnou komunikaci a kooperaci. VEtsi orientaci na spolec-
nost a efektivnéj$i identifikaci u THP miiZeme také zdlvodnit tim, Ze vyuZivaji rychlejsi
kazdodenni komunikacéni kanal (email), disponuji vétSim mnozstvi informaci o déni a jsou

Vv osobnim kontaktu s vedenim.
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V ramci statistické analyzy dat se nepotvrdila statisticky vyznamna souvislost mezi
tim, cO je pro zaméstnance této firmy dualezité a ukazateli, se kterymi jsou momentalné

spokojeni. Nicméné rozdily byly zjistény u vSech polozek. (viz. tab. ¢. 42)

V ramci celé spolecnosti miizeme pozorovat, ze se zaméfenim na uspéch, zamérenosti

na sebe a ¢inorodosti se zvysuje skore dulezitosti okolnosti a podminek prace.
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11 ZAVERY

Vysledky vSech pouzitych diagnostickych metod svédéi o inkongruenci mezi spo-
kojenosti a dulezitosti podminek spokojenosti prace. Avsak signifikantni tésnost vztahu
téchto dvou ukazateld nebyla potvrzena, ziejmé z diivodu interakce jinych proménnych.
Nespokojenost zaméstnanci nemusi tedy vyhradné souviset s tim, Ze jim Vv praci chybi to,
CO je pro n¢ dulezité a motivujici. A naopak pokud maji to, co je nejvice motivuje, nemusi

to nutn¢ zarucit spokojenost zaméstnanci.
Dale z motivac¢niho profilu firmy jsme zjistili nasledujici:

Z vysledkt vyzkumu vyplyva, ze THP jsou vice orientovani na spole¢nost, jSou Vi-
ce vyhranéni, co se motiva¢niho profilu tyka. Projevuji se vici délnickym profesim ,,aktiv-
n&ji“. Zde miZeme najit divody v odpovédi na otazku, pro¢ pracuji Vv této spolecnosti.
Délnické profese uvedly jako jednu z vyznamnych polozek nedostatek pracovnich ptilezi-
tosti. To mize byt divod, kdy se rad&ji drzi v odpovédich neutralnich hodnot. U THP zase
dostava na vyznamu polozka zivotni Sance. Vzhledem k tomu, Ze tato spolecnost patii
v dané oblasti k vyznamnym zaméstnavatelum, kde je mozné se uplatnit i v ramci svych
znalosti a profese, mizeme ji povazovat za relevantni. Nejvyznamnéjsi rozdily vnimame
u poloZek tykajicich se finan¢niho ohodnoceni, urovné spolupréace s jinymi utvary, ocenéni

a zhodnoceni prace ze strany nadiizeného a dostate¢na a v€asna informovanost.

Rozdily se také tykaji intersexudlnich ukazateli. Zeny ve spole¢nosti vice tihnou
k pocitu bezpeci a jistoty, muzi naopak spise riskuji a orientuji se na budoucnost. Dalsi

signifikantni rozdily mezi pohlavim nebyly zjistény.

Z vysledka vyplynulo, ze divody, pro¢ zaméstnanci pracuji pro spole¢nost, jSou na
prvnim misté jistota a stabilita a na druhém misté finance. Zde mtzeme na jednu stranu
vnimat rozpor, jelikoz respondenti vyjadiuji nespokojenost se svym finan¢nim ohodnoce-
nim, na druhou stranu v kontextu toho, ze vnimaji nedostatek pracovnich prilezitosti
Vv okoli, to mize byt aspon néco. V propojeni S teoriemi zaméfenymi na potieby zde shle-

davame uroven na niz$im stupni pyramidy, kdy je zde silna orientace na pocit bezpeci.

Pokud bychom se podivali na vysledky zjisténych rozdilt mezi dulezitosti a spoko-
jenosti S podminkami a okolnostmi prace, vidime zde provazanost S teoretickymi vycho-
disky této prace. Pti aplikaci dvoufaktorové teorie vidime, Ze penize, jakozto hygienicky

faktor koresponduji prave s trovni dle Maslowa. Tyto faktory prostupuji celym Setfenim
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a poukazuji na charakter spole¢nosti. Obecné nemtuzeme piedpokladat vétsi zainteresova-
nost, akcnost a produktivitu v projevu motivovaného chovani, pokud se pohybujeme

v roviné hygienickych faktori ¢i se bavime 0 potiebach nizsich.
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12 SOUHRN

Tématem této bakalai'ské prace je motivace zaméstnancli ve vyrobni spolec¢nosti.

Vzhledem k tématu jsme si stanovili konkrétni cile, jejichZ ucelem bylo nejprve se-
stavit profil souboru z hlediska spokojenosti zaméstnancii a z hlediska dtlezitosti motivi.
Dalsim cilem bylo zjistit miru inkongruence, sestavit strukturu na zaklad¢ profilujicich
dimenzi motiva¢niho zaméteni a urcit profil slozek kvality psychického stavu. Poté namétit
korelaty hlavnich proménnych, véetné sociodemografickych. Nasledn¢ pak provést kompa-

raci hlavnich proménnych z intersexualniho pohledu.

Pro naplnéni jednotlivych cilii s ohledem na téma prace jsme vyuzili kvantitativni
Seteni, které ndm umoznuje popsat obecna kritéria, ktera jsou zakotvena v teoretickych
vychodiscich této prace. V ramci aplikace dotaznikového Setfeni jsme pouzili tyto standar-

dizované dotazniky: DPOP 05 — FY a MP —z.

Tato préace je rozdelena do dvou hlavnich ¢asti, teoretické a praktické. Prvni kapito-
la je zaméfena na obecné pojeti motivace, jeji charakteristiky, definice a dimenze. Vymezu-
jeme ji vi¢i pojmu stimulace. Déle se zde zaméfujeme na proces motivace a stimulace.
V nasledujici kapitole se uz konkrétnéji zamefujeme na motivaci pracovniho jednani, kdy
jsou obecné poznatky o motivaci aplikovany na pracovni oblast. Déle se zmiflujeme o na-
strojich motivace a jejim vlivu na pracovni vykon. Volné na tuto ¢ast navazujeme
s vybranymi teoriemi motivace, které se zaméfuji na oblast motivace a spokojenosti za-
méstnancl. Jako kli¢ové pro tuto oblast jsme vybrali teorii potieb, dvoufaktorovou teorii
motivace, teorii spravedlnosti, teorii expektance, teorii X, Y a teorii kompetence. Poté jsme
vyty¢ili mozné zplisoby méfeni motivace a poukazali na soucasné trendy, se kterymi se

V soucasnosti mizeme potkat.

Soucasti bakalatské prace je kvantitativni Setfeni, které vyuzivd korelacni studii.
V této Casti jsme Si na zaklad¢ formulace vyzkumného problému a stanoveni cild vytycili
hypotézy, které jsme pomoci uziti standardizovanych dotaznikti ovétovali. Uzitim dotazni-
ku MP — z, jsme stanovili motivacni profil spolecnosti a dale se zaméfili na jednotlivé mo-
tivacni profily vzhledem k ziskanym socidlné¢ demografickym a intersexualnim ukazate-
lum, jakymi jsou: pohlavi, veék, pracovni pozice, délka pracovniho poméru a nejvyse dosa-
zené vzdélani. Pomoci uziti dotazniku DPOP — 05 jsme ziskali tidaje o spokojenosti za-

meéstnanct s podminkami a okolnostmi prace v komparaci s tim, do jaké miry povazuji tyto
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ukazatele za dulezité. Dale jsme vyuzili korela¢ni analyzu dat pro ovéieni souvislosti mezi

ob¢éma uzitymi dotazniky.

Z vysledka vyplyva, ze to, co zaméstnanci povazuji za dulezité, nesouvisi s jejich
soucasnou spokojenosti. Na druhou stranu se zde ukazal signifikantni rozdil. Tedy byla
zjisténa mira inkongruence, tedy nesoulad. Z vysledkt analyzy se ukézalo, Ze nejvyznam-
néjSim aspektem motivace jsou finance. Dale kladou velky diraz na stabilitu a jistotu pra-

Ce.

Cile prace tedy byly splnény, kromé jednoho, ktery byl zaméfen na profil slozek
psychického stavu. Jak jsme jiz v této praci zminili, vzhledem K rozsahlosti dotazniku
a potieby spolecnosti jsme od tohoto cile odstoupili. V priibéhu Setfeni se ukazalo, Ze i pies
vyjmuti jednoho dotazniku ochota podilet se na vyzkumu ze strany zaméstnanci byla

vzhledem Kk nastavenym o¢ekavanim nizka.
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