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UVOD A CIL PRACE

Rada firem tvrdi, Z¢ nejcenndj§im zdrojem firmy jsou lidé, ktefi pro ni pracuji.
Lidsky kapital v organizaci napomaha zabezpecit prosperitu a uspéSnost diky dobie
vybranému a motivovanému personalu. Zameéstnanci jsou v organizaci brani za zdroj
budoucich hodnot, jelikoz umi vytvaret inovace, které by se odlisili od konkurence na
domécim i zahrani¢nim trhu. Je zfejmé, ze aby byla organizace Gspésnd, je rozhoduji,
jaké ma zaméstnance, co umé¢ji a co chtéji dokazat ve svém pracovnim zivote.

Kvalitni vykon zaméstnance je jednim z hlavnich pozadavkl organizace. Proto by
kazdy zaméstnavatel mél v organizaci mapovat pracovni spokojenost zaméstnancli a
vytvaret takové pracovni podminky, které smétuji k pracovni spokojenosti kazdého
jednotlivce a nasledné k G¢innému vyuziti pracovni sily. Lidské zdroje jsou ptece jen
nejveét§im bohatstvim podniku. Pokud zaméstnanec nemd dobré pracovni podminky a
neciti se dobfe v dané organizaci, zplisobuje to zvySeni pracovni nespokojenosti a
snizeni snahy o danou praci nebo v nejhor§im ptipadé pro zaméstnavatele odchod z
firmy. !

Pravé proto se zaméstnavatelé¢ snazi, aby od svych zaméstnanci ziskali zpétnou

vazbu. Chtéji zjistit jejich nazory a postoje tykajici se klicovych oblasti v podniku.

Pro ziskani téchto informaci jsou nejCastéji vyuzivany tzv. priizkumy spokojenosti
zamé&stnanct, diky kterym miZze firma oslovit velky pocet respondentli a ziskana data

mohou slouZit jako podklad pro zdokonaleni fizeni lidskych zdrojt.

Téma spokojenost zaméstnancll jsem si vybrala proto, ze m¢ tohle aktudlni téma
velice zajimd. Osobné si myslim, ze v dneSni dobé ma velka ¢ast firem v oblasti

motivace pracovni spokojenosti velké nedostatky.

Cilem mé bakalaiské prace s ndzvem ,,Spokojenost zaméstnancii ve firmé CNM
textil a.s. “ je poznadni osobnich priorit faktori pracovniho prostiedi. Cilem bude zjistit
nejen individudlni pocadi dilezitosti jednotlivych faktorli pracovni spokojenosti, ale
také vnimané uspokojeni zaméstnavatelem a nasledné pak provést komparaci téchto

dvou zebtick. Tyto hodnoty budou zpracovany za celou firmu, vyrobni usek a

ekonomicky usek.

! ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,1999.
ISBN 80-7169-614-5



Bakalaiska prace je rozclenéna na dvé Casti, a to teoretickou a praktickou cast.
Prvnich pét kapitol ma teoreticky raz a dalSi 3 maji prakticky charakter. V teoretické
¢asti bude vysvétlena definice pracovni spokojenosti, teoretické piistupy pracovni
spokojenosti, faktory pracovni spokojenosti a motivace. Ptiblizim také vybrané teorie
motivace a teorie pracovni spokojenosti. Soucasti teoretické ¢asti budou metody

zjistovani pracovni spokojenosti.

V praktické casti predstavim zkoumanou organizaci, dale bude nasledovat
charakteristika zkoumaného vzorku a vyhodnoceni. Vyzkum bude kvantitativni v
podobé dotaznikového Setfeni. Dotaznik bude vytvofen na zakladé¢ Herzbergovy
dvoufaktorové motivacni teorie, ktery je prevzat od Jiftho Vévody a kolegi, ktefi jiz
tento dotaznik aplikovali na zdravotnich sestrich. Vyzkumnym vzorkem se stanou
zaméstnanci firmy CNM textil a.s., zavod Oskava. Dotazniky budou rozdany ve vsech
usecich tohoto zavodu. Pouzity dotaznik je prevzaty od Jifiho Vévody a jeho kolegt,
ktery dotaznik vytvofil pro vSeobecné zdravotni sestry. Na zavér pak navrhnu mozna

opatteni slouzici ke zlepsSeni situace ve firm¢.

Mozny piinos bakalafské prace vidim v teoretické vyuzitelnosti a moznosti

aplikovat navrZena opatieni do podnikové praxe.



1 Pracovni spokojenost

V socialné psychologickych analyzach je postoj Clovéka k praci vyjadiovan
spokojenosti ¢loveéka v praci nebo urovni pracovni spokojenosti. Charakter pracovni
spokojenosti neni u ¢loveéka nikdy jednoznaény. V riznorodych vztazich ptsobicich na
¢lovéka jsou nékteré rozhodujici a klicove, dalsi méné vyznamné a jiné neutrdlni.
Nekteré vztahy mohou pracovnika rusit a jiné zase uklidiiovat nebo az podnécovat. V
tomto oboru se mohou vyskytovat rizné konflikty a neshody, které v danych situacich
zpusobuji nesouladné jednani pracovnika nebo se projevuji az v jejich reakcich.

Pracovni spokojenost mizeme vyjadrit jako ur¢ité méfitko nebo stupnici. Pozitivni
konec stupnice zndzoriiuje ¢loveka s praci a zatazenim v praci. Tato hodnota znamena,
Ze se prace stavd jednim z hlavnich zdroji motivace.

Zatimco negativni konec stupnice znamend neshodu mezi osobnim zaméfenim a
spoleCenskou funkci pracovniho zatazeni. Tato neshoda mize byt disledkem hrubé

chyby pii volbé pracovniho zafazeni. Potom se vyskytuje pracovni nespokojenost.”

1.1 Definice pracovni spokojenosti

Jaky presny vyznam ma pojem pracovni spokojenost? Na tuto otdzku existuje
spoustu odpovédi. Jen mdlo kdy v literatufe najdeme ptesnou definici. Pracovni
spokojenost doposud neni chépana jednotné. Casto byva zohlediiovano, Ze vztah
pracovni spokojenosti a kvalitou pracovniho vykonu je oboustranny. Bedrnové a Novy’
popisuji pracovni spokojenost tfemi moznostmi. Prvni moznost je pracovni spokojenost
jako popisem stavu, ve druhém piipadé€ ji 1ze pochopit jako hnaci silu a v poslednim

ptipadé mizZe byt spokojenost chapana jako prekazka, nebo také brzda.

Kollarik* ve své literatufe uvadi dva vyznamové odlisné pojmy pracovni
spokojenosti. RozliSuje mezi spokojenosti v praci a spokojenosti s praci. Spokojenost
v praci zahrnuje vsSechny slozky tykajici se celkové pracovni Cinnosti. Obsahuji
pracovni prostfedi, samotnou ¢innost a rysy osobnosti zamé&stnance. Jde o spokojenost

v $irSim smyslu. Druhym pojmem je spokojenost s praci. Tato zahrnuje pouze

*BEDRNOVA E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press. 2009
ISBN 978-80-7261-169-0

? BEDRNOVA E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press. 2009
ISBN 978-80-7261-169-0

* MIKULIKOVA, Lucie. Spokojenost zaméstnancii. Praha, 2010. Diplomovd prace (Ing.).
Univerzita Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, Katedra psychologie, 2010-03-26
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spokojenost s konkrétné vykonavanou praci, naroky a pozadavky na pracovnika. Muze

sem patfit také odména za praci a prestiz. Jde o spokojenost v uz§im smyslu.

Rada autori upozoriiuje na spojitost mezi pracovni spokojenosti a udrzenim
zaméstnanc. Napiiklad Armstrong uvadi, Ze vérny pracovnik se ztotoziluje se

spole¢nosti a ma zdjem vytrvat a usilovn& pracovat pro zajmy organizace.’ Stikar®

poukazuje na pfimou navaznost na spokojenost na fluktuaci, absenci a vérnost.

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam

2. vyznam

3. vyznam

Subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o zaméstnance

podniku

Vnitini uspokojeni z prace

Nizka uroven naroku

Vztahuje se

K pracovnim podminkdm

pracovnika

K prozitku aktivniho

naplnéni pracovnika

K pasivnimu sebe

uspokojeni pracovnika

Znamena

Uroven péce o

zaméstnance

Mobilizace pracovnich sil
,, Cim vic se snazim, tim vic

¢

pracuji.

Demobilizaci pracovnich
sil ,,Mné to staci, co bych se

snazil (a).

Tab. €. 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

Zdroj: (Provaznik a Komarkova. 2004, s. 84)

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
% STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété préce. V Praze: Karolinum, 2003. ISBN 9788024604480.
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2 Teoretické pristupy k pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost se velmi tzce poji s pracovni motivaci. Napiiklad
Herzbergova teorie nebo Maslowova teorie jsou soucasné teoriemi motivace. Pokud
bereme v potaz, ze spokojenost souvisi s postojem k praci a je odezvou na odménu za
vykon s pocitem uspokojeni, pak spokojenost ma velmi blizko k motivaci. Tyto pojmy

jsou viak naprosto odli$né. Maji pouze spole¢né nékteré teoretické piistupy’.

N&kteii autofi, napiiklad Kollarik® d&li teoretické piistupy do dvou kategorii.
Prvni z nich jsou jednofaktorové teorie (pt. Maslow, Vroom, McClelland), a druhou

teorii jsou dvoufaktorové teorie (pt. Herzberg).

Jednofaktorové teorie chape jako spojitost, ktera prechdzi ze strany spokojenosti,
na stranu nespokojenosti. Zatimco u dvoufaktorovych teorii zmifnuje, ze na pracovni

spokojenost ptisobi dva typy faktort.

2.1 Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

V jednofaktorové teorii pracovni spokojenost a pracovni nespokojenost chdpeme
jako spojitost, kdy na jedné stran¢ této spojitosti existuje Uplna spokojenost, a na druhé
strané stoji uplna nespokojenost. Tento jev je ve vzajemném poméru. To znamena, ze
kdyz se snizi jedna hodnota, tj. pracovni spokojenost zamestnance, tak se zaroven zvysi

jeho nespokojenost.

J o4

Vytvafenim optimélnich podminek se utvati podminky na dosazeni spokojenosti. A
naopak, pokud budou na pracoviSti pretrvavat negativni jevy, budou pracovnici

nespokojeni.

Mezi jednofaktorové teorie se fadi napiiklad Maslowova a Vroomova teorie.’

"MIKULIKOVA, Lucie. Spokojenost zaméstnancii. Praha, 2010. Diplomovi préce (Ing.). Univerzita
Karlova v Praze, Filozoficka fakulta, Katedra psychologie, 2010-03-26

¥ KOLLARIK, Teodor. Socidlna psycholdgia. Bratislava: Slovenské pedagogické nakladatel’stvo, 1993.
ISBN 80-08-01828-

® STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prace. V Praze: Karolinum, 2003. ISBN 9788024604480.
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Maslowova teorie

Tato teorie vychdzi z Maslowovy hierarchie potieb (viz. Obrazek 1).
Zakladem této teorie je, ze pokud Clovék rozpozna néjaky nedostatek, vznikne u néj
prani. Tohle piani se clovek bude snazit uspokojit, aby se dostal do rovnovazného stavu.
Maslowova teorie je znama tim, ze kazdy uspokojuje své potieby smérem nahoru. Lidé
zacinaji velmi slabym postojem, ktery je pak pln€ utvaien, kdyz clovek roste. Maslow
vytvofil hierarchii péti urovni zékladnich potfeb. Kromé téchto potieb existuji vyssi
urovné potieb. Patfi mezi né¢ potieby porozuméni, estetické uznani a Cisté duchovni
potieby.'”

Hlavni motivaci je uspokojeni zakladnich potifeb. V modelu jsou zékladni
potfeby fazeny na nejnizsi rovni s nejsir§im zab&érem. Tato kategorie se sklada z potieb
lidského téla, jako naptiklad potrava a voda. Nejsou-li tyto potfeby uspokojeny, pak
dominuji, a zadné dalsi potfeby clovéka nemotivuji. Dalsi Grovni je potieba jistoty a
bezpeci. Mezi potieby bezpeci patii ochrana pted télesnym poskozenim, nemocemi a
neo¢ekavanymi pohromami. Z manazerského hlediska se potfeba projevuje ve snaze
zamé&stnance dosdhnout jistotu zaméstnani. Jako dalSimi jsou socialni potieby, které se
vztahuji ke spolecenské povaze lidi a jejich touze po ptatelstvi. Neuspokojeni této
urovné mize ovlivnit dusevni zdravi. Na vrcholu celého modelu jsou potfeby uznani.

Neuspokojeni této trovné miize ovlivnit dusevni zdravi. Na vrcholu celého

. v J N .7 , v 7 ;o ’ -1 11
modelu jsou potfeby uznani. Zahrnuji sebeuctu a skute¢né uznani od ostatnich lidi.

Potfeba
seberalizace

/ Potfeba uzndni, dcty \
Spoleéenské potfeby:
soundleZitost a laska
/ Potieba bezpeti a jistoty \
/ Fyziologické potfeby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Obr. 1: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: www.stremev.cz/naplneni-potreb-cloveka/

' SIMONS, Janet A., Donald B. IRWIN a Beverly A. DRINNIN. Psychology: the search for
understanding. St. Paul: West Pub. Co., 1987. ISBN 978-0314262134.

1 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha:
Grada, 1997. ISBN 8071694223.
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Vroomova expektacni teorie

Tuto teorii motivace mizeme rovnéz oznacit jako psychologickou teorii
motivace, zalezi ale na pohledu. Dle Nakone¢ného'? je motivace k praci predvidana
uzitku, ktery ma pfinést. Je tedy lehce propojena s valenci. Mira spokojenosti
zaméstnance je pak urcena srovnanim mezi o¢ekavanym piinosem - uzitkem z prace a
skute¢nym uzitkem. Nakonetny'® dale zmifiuje, Ze se pocit pracovni spokojenosti
vytvari, pokud jsou hodnoty zaméstnance ve shod¢ s pracovnimi aspekty. Mezi jeho
dalsi myslenky patii 1 vliv pracovni spokojenosti jedné oblasti na pracovni spokojenost
v dalSich oblastech. Napiiklad ¢lovék muze byt spokojen na zékladé povyseni, to mu

zvysi spolecensky status, a tim ma moznost svou pracovni spokojenost jeste zvysit.

Podstatu teorie ocekavani lze vyjadtit jednoduchou rovnici:

MS=ExV

M = Giroven motivace

V= valence, ocekavani uspokojeni

E = expektance, vnimana pravdépodobnost, ze dané¢ jednani povede k

oéekavanému cili.

Motivaéni teorie McClellanda
Bedrnovéd'* ve své knize uvadi, ze tato teorie vznikla v roce 1961 Davidem
McClellandem, ktery popisuje tyto motivaéni potieby:
e potieba moci
e potieba uspéchu
e potieba zaclenéni
Potreba moci se déli na potfebu osobni a socialni. Osobni moc se projevuje
potiebou zbohatnout. Zatimco socidlni moc piedstavuje mit moc v rozhodovani.
Potreba po uspéchu predstavuje dosazeni konkrétniho ukolu, Gspéch v soutézi
apod. Predstavuje potfebu néceho dosahnout a ziskat uzndni.
Potreba zaclenéni predstavuje vyhledavani socidlnich kontaktii, rozvijeni vztahti a

existuje zde potieba patiit do skupiny.

"2 NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha:Grada, 2005. ISBN 802470577X.

" NAKONECNY, M. Socidini psychologie organizace. 1. vyd. Praha:Grada, 2005. ISBN 802470577X.

'“ BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY, Ivan, a kolektiv. ManazZerskd psychologie a sociologie.
1. vyd. Praha: Management Press, 2012, ISBN 978-80-7261-239-0.
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2.2 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Herzbergova teorie
Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti obsahuje zjiSténi, Ze pracovni
spokojenost a pracovni nespokojenost je ovliviiovana dvéma skupinami faktord, které si

jsou vzajemné protikladné. Predstavitelem dvoufaktorové teorie je Frederick Herzberg.

Prvni skupinou jsou motivacni (vnitini) faktory, které se vztahuji k celkovému
obsahu prace (kladné hodnoceni napliiuje spokojenost).

Dalsi skupinou jsou hygienické (vnéjsi) faktory. Tyto faktory se tykaji vnéjSich
podminek prace. Jestlize jsou hygienické vlivy zaporné, pocituje je pracovnik jako
nespokojenost.

Dle Nakone&ného' rozliguje Herzebrgova teorie dvé strany problému:

- Ne spokojenost — spokojenost s praci (tzv. motivétory) a

- Ne nespokojenost — nespokojenost s praci (tzv. frustratory).

Jsou to dva nezdvislé faktory. Tim Herzberg pfipomenul rozdil mezi byt spokojeny
v praci a byt spokojeny s praci. Pracovni spokojenost je tedy spokojenost s obsahem
prace, se spokojenosti s praci. To je nezdvislé na spokojenosti v praci. Nespokojenost
pracovniki vede k naruseni mezilidskych vztahti, nebo také zpisobuje snizeni pracovni
vykonnosti.

Podle Blagkové'® néktefi autofi tuto teorii kritizuji za to, Ze neposkytuje vécny
vysledek, protoze Clovék ma sklony ptisuzovat své kladné vysledky svému usili.
Zatimco Spatné vysledky ptisuzuji jinym lidem. To podle kritikii této teorie do zna¢né

miry ovliviiuje zavéry.

> NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha:Grada, 2005. ISBN
802470577X. 5
" BLASKOVA, M. Manazment [ ‘udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998. ISBN 978-80-554-0430-1.
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3 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je nejen ovlivnéna fadou faktorl, ale také zavisi na
jednotlivych osobach. Faktory pracovni spokojenosti v jisté podobé& ptispivaji k drovni
zivotni spokojenosti. Sila vlivu faktor je vSak velmi diskutovana. Tvoifi naméty pro
zna¢nd mnozstvi studii pracovni spokojenosti. Tyto vysledky se jen malo shoduji. Dle
Vyrosta a Slaménika'’ nejéast&j§imi sledovanymi faktory jsou: samotna prace, mzda,
pracovni rist a rozvoj, pracovni podminky, spolupracovnici a nadtizeny. Potadi jejich
dilezitosti a vyznam se li§i v zavislosti na riznorodosti praci v urcitych oblastech (napf.
zdravotnictvi nebo pramysl), na odliSnostech profesi a prostfedi, ve kterém jsou
provadéna (stejny obor ve vyzkumu), a na individudlnich upfednostnéni zaméstnancii
(n€kdo dava prednost vyS$§imu ohodnoceni, druhy dd pfednost dobrym vztahiim na

pracovisti.

Herzbergova dvoufaktorova teorie déli zaméstnance do dvou skupin. Na prvni z
nich ptsobi na pracovni prostfedi a na druhou obsah prace. Herzbergova teorie
predstavuje rozdéleni motivatorii a faktorii pracovni spokojenosti nasledujicim

o 18
zpusobem.

Faktory hygienické Faktory motiva¢ni
Pracovni fady a smérnice Vykon

Technické vedeni Uspéch

Plat Uznani

Pracovni podminky Prace samotnd
Mezilidské vztahy Odpovédnost
Osobni zivot Kariérni postup

Tab. ¢. 2: Herzbergova dvoufaktorova teorie
Zdroj: BLASKOVA, M. Manazment [ udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998

Y VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK, ed. Aplikovand socidlni psychologie I. Praha: Portal, 1998.
ISBN 80-717-8269-6 .
¥ BLASKOVA, M. Manazment ['udskych zdrojov. Zilina: EDIS, 1998. ISBN 978-80-554-0430-1.
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Dle Provaznika'’ vyznamnou skupinu tvoii vnéjsi faktory, které jsou nezavislé na
jedinci a jsou spjaté s celkovym pracovnim prostiedim. Jednd se predevSim o tyto
elementy: obsah prace, pracovni postup, vedouci zaméstnanec, mzdové ohodnoceni,

spolupracovnici, organizace price a fyzické podminky.

Podle Kolldrika®® dalsi vyznamnou skupinou ovliviujici pracovni spokojenost
jsou osobnostni faktory. Tyto faktory jsou viazané na osobnost jedince. Jedna se o tyto

elementy: pohlavi, v€k, vzd€lani a pracovni zkuSenost.

3.1 Vnéjsi faktory
Obsah prace

Obsah prace do znacné miry ovliviiuje pracovni spokojenost. Spokojenost byva
obvykle u téch profesi, kde je moznost seberealizace. Jedna se o povolani tviréi a fidici.
Lid¢, kteti pracuji v tézkych podminkach, v méné atraktivnich nebo monoténnich
profesich byvaji zcela nespokojeni se svou stereotypni praci. Obecné plati pravidlo, ze

autonomni, rozmanita a vice zajimava prace pisobi pozitivné na pracovni spokojenost.
Mzdové ohodnoceni

Obecné plati, Zze mzda/plat by méla byt pfimo umérna pracovnimu vykonu. To
znamend, ze kdyZ zaméstnanci ziskaji vy$§i odménu, budou motivovani k vysSimu
vykonu. Je-1i mzdové ohodnoceni neptiznivé, dokaze ovlivnit pracovni spokojenost. Pro
urcitou oblast pracovnikli je rozhodujici velicinou a méa velky motivacéni vliv. Pro
dosazeni spokojenosti nebo nespokojenosti zde nehraje roli vySe mzdy, ale mzdové
rozpéti mezi spolupracovniky. Casto byvaji pracovnici se mzdou nespokojeni i tam, kde

. ., ~ P z z + 21
je nizky pracovni vykon a vysoké mzdové ohodnoceni.
Ke slabym strankdm systému odménovani z hlediska dopadu na pracovni

spokojenost patfi, ze:

e fada zaméstnancii povazuje Uroven zakladnich mezd za neadekvatni

narokiim pracovnich mist

' PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada Publishing, 1997.
ISBN 80-716-9434-7
** KOLLARIK, Teodor. Spokojnost v prdci. Bratislava: Préca, 1986.
2 PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada Publishing, 1997.
ISBN 80-716- 9434-7

14



e rezim odménovani je zameéstnanci vniman jako neprihledny. Chybi
piesné dana kritéria pro stanoveni pohyblivé slozky mzdy, kterd podle
zameéstnancl neodpovida pracovnimu nasazeni

e chybi zpétna vazba pro zaméstnance tykajici se hodnoceni jejich prace.
Zaméstnanci témeéf neveédi, za co odménu dostanou, nebo proc ji
nedostanou

e fada zaméstnanci povazuje odménovani v dusledku toho za

neobjektivni**

Vedouci pracovnik

Spokojenost zaméstnancti ve velké mife ovliviiuje jejich nadfizen, ktery vytvari
atmosféru na pracovisti. Negativni chovani mize byt zapti¢inéno nespravedlnosti,
nediistojnosti nebo Spatnym stylem vedeni. Zatimco, je li spravedlivy, socialné citlivy a
rozhodny nadfizeni, mize pozitivné plsobit na své podiizené. Dal§imi faktory spojené s

’ . v , &) v v . - 2. 22
vedenim jsou napf. nazory, zijem manaZera nebo moznosti podilet se v rozhodovani.”
Existuji dva zptisoby vedeni lidi, které maji kladny vliv na pracovni spokojenost:

a) Zaméreni vedouciho na podfizené - manazer ma zajem o praci svych
podtizenych, podporuje odborny rast, akceptuje riizné ndzory na zplsob prace,

upiednostiiuje neformalni komunikace mezi vedoucim a podfizenym

b) Participativni Fizeni - zaméstnanci mizou sami ovliviiovat praci samotnou,

podilet se na rozhodovani, vyjadiuji své nazory k cilim vykonavané prace.
Pracovni postup

S platovym ohodnocenim je pracovni postup povazovan za jeden z nejdilezitéjSich.
M4 zna¢ny motivacni U¢inek na pracovni spokojenost. PovySeni ma rizny vliv na
pracovni spokojenost a existuje v mnoha formach. Pracovni postup na zaklad¢ dobrych
pracovnich vysledki je vice cenén nez postup na zéklad¢é odpracovanych let. Podobné je
to i u povySeni s minimalnim naristem mzdy. PovySeni s miniméalnim nérGstem mzdy

nebude tolik uspokojivé jako povySeni s vyraznym platovym navySenim.

*> URBAN, Jan. Pracovni spokojenost a jeji faktory. In: Mzdové praxe: Znalosti. Zkusenosti. Informace.
[online]. 2006 [cit. 2018-02-25]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d685v661-pracovni-spokojenost-a-jejifaktory/?#heading 1

2 PLEVOVA, Ilona. Management v oSetFovatelstvi. Praha: Grada, 2012. Sestra (Grada).

ISBN 978-80-247-3871-0
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Socialni prostredi

Prostiedi, ve kterém se zaméstnanci pohybuji, zahrnuje celou fadu faktori, jako je
napiiklad soudrznost, slozeni pracovni skupiny, vnitini vztahy a vztahy k okoli,
pracovni kolektiv atd. Velmi dilezitd je snaha o porozuméni, respekt, pochopeni,
ohleduplnost nebo ochotu ke spolupraci, jelikoz pracovni zatazeni poskytuje ¢lovéku

zaklad spolecenského zarazeni.
Organizace prace

Organizace prace byva zdrojem pracovni nespokojenosti, jelikoZ ji zaméstnanci

povazuji jako vnéjsi, to znamena na nich nezavislou.
Podminky prace

Tyto faktory tvoii barevné feSeni pracovisté, osvétleni, hluk, vibrace, mikroklima
(teplota). Ovlivituji celkovou pohodu na pracovisti, a pokud se objevuji v negativni
podobg&, mohou vytvaret nepohodu a nespokojenost. Kollarik** ¥ké, Ze pracovnici se na
pracovisti citi nejlépe, kdyz je optimalni hlucnost, osvétleni, teplota a prostiedi je
celkove pfijemné. Dale uvadi i dalsi faktory - bezpecnost a hygienu pracovisté. ZvySena
rizikovost ma vliv na psychiku. Pracovni podminky miize tvofit i ndbytek a material, s

kterym se hospodari

3.2  Osobnostni faktory

Vék

VéEk je velmi casto diskutovanym faktorem ovlivilujici pracovni spokojenost.
Obecné byva znamo, Ze pracovnici v niz§im véku jsou viceméné nespokojeni s praci.
Zatimco s pfibyvajicim v€kem spokojenost s praci spiSe roste. ZvySena nespokojenost
vaznych vécech, niz$i mzdou a niz§im funkénim postavenim. Nasleduje vékové obdobi
do 35 let, které je charakteristické zvySenou aktivitou a snahou se uplatnit. Dédle pak
vekové obdobi od 45 do 50 let. V tomto obdobi spokojenost roste, protoze Clovek jiz
zastava urcité postaveni nejen v praci, ale 1 v osobnim zivoté a lépe se vyrovnava s

podminkami.

* KOLLARIK, Teodor. Socidlna psycholdgia. Bratislava: Slovenské pedagogické nakladatel'stvo, 1993.
ISBN 80-08-01828-3
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Pohlavi

V bézném 7zivoté rozdil mezi muzi a Zenami je obvykly. Proto i v pracovni
spokojenosti je mozné shledat rozdily. Rozdil v postaveni prace v hierarchii hodnot
muzl a zen ma velky vliv a tim také rozdily v ocekavani pracovnich podminek. Muzi
spiSe preferuji zabezpecCeni nebo osobni prosazeni, zatimco Zzeny preferuji spise
motivacni zdroje v socidlnich faktorech. Zde mtizeme zatadit naptiklad oblibenost u

spolupracovnikil nebo dobré vztahy s nadfizenym.*
Vzdélani

Vzd&lavani i ziskavani pracovnich schopnosti je proces na cely Zivot. Koubek® ve
své knize uvadi, Ze pokud chce Cloveék obstat v moderni spoleCnosti, musi se ji
prizpusobit. To znamend, ze se musi neustale zdokonalovat, prohlubovat své znalosti a
dovednosti. Pro podnik je velkou vyhodou a do jist¢ miry i1 nutnosti, kdyz je
zaméstnanec flexibilni a pfipraveny na zmény ze strany pracovni sily. Pro
konkurenceschopnost je nezbytné, aby pracovni sila pruzné reagovala na pozadavky
trhu.

Vzdélavani zaméstnancti miiZzeme rozdélit do dvou kategorii:

1. Prohlubovani pracovnich dovednosti a schopnosti. Ptedstavuje pfizptisobeni
schopnosti ménicim se poZadavkim (podélna flexibilita).

2. Rozsifovani dovednosti a schopnosti (pfi¢na flexibilita). Zahrnuje zvySovani
kvalifikace za ucelem zvladani Cinnosti potfebnych k praci. Dale je potfeba zminit
vzdélavani novych zaméstnanct, ktefi ob¢as nejsou schopni danou pozici zvladnout.
Novi zaméstnanci tedy musi projit Skoleni, aby se ptizplsobili na podnikovy
mechanismus.

Systematické vzdélavani

Systematické vzdélavani je neustale se opakujici proces. Pocatek tohoto procesu je
ve fazi uvédoméni si potieby vzdélani. Potteba vzdélavani je urena bud’ vedoucim
pracovnikem, nebo zaméstnancem samotnym. Dalsi fazi je planovani, které zahrnuje
rozpocet, Casovy harmonogram, typ Skoleni a seznam zaméstnancl, kteti Skoleni
absolvuji. Poté dojde k samotnému Skoleni a na zavér vyhodnoceni vysledki a
ucinnosti. Diky vyhodnoceni vysledkii se mohou urcit dalsi pfipadné potteby, a zda

bylo $koleni pfinosem nebo ztratou.

» KOLLARIK, Teodor. Spokojnost v préci. Bratislava: Prica, 1986
0 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. (dot. 2.). Praha:
Management Press, 2000. ISBN 80-859-4351-4
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Systematické vzdélavani podle Tomsika a Dudy?’ p¥inasi tyto vyhody:

e spolecnost ma pripraveny zameéstnance, co se tyce odbornosti a nemusi je
slozité hledat na trhu prace

e pfispiva k vyssi produktivité prace

e zvysSuje motivaci zaméstnancl

e zvySuje atraktivitu spolecnosti

Rodinny stav

Obecné plati pravidlo, Ze vdané Zeny nebo zenati muzi jsou v praci vice spokojeni
nez svobodni lidé.

Délka zaméstnani v podniku

Zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji mnohem déle, tudiz maji odpracovano fadu let,
jsou spokojenéjsi. Kritickym obdobim se povazuji prvni 2 az 3 roky ve firmé¢. U novych
zaméstnancl se tedy projevuje vyssi nespokojenost nez u dlouhodobych zaméstnanci.

- . , "o v 28
Tento fakt souvisi s adaptaci novych pracovnikl na pracovisti.

7 TOMSI’K, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Brno: Mendelova univerzita v Brg, 2011,
266 s. UZ. ISBN 978-80-7375-556-9
BKOLLARIK, Teodor. Spokojnost v prdci. Bratislava: Praca, 1986
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4 Motivace

Motivace je dnes povazovana za dilezity faktor uspéchu. V soucasnosti je vysoka
poptavka po vysoce motivovanych lidech, ktefi jsou zptsobili motivovat jak sebe, tak i
své spolupracovniky. Od vedoucich zaméstnanct se o¢ekava to, ze budou motivovat
Cleny svého tymu. Motivace je pro manazery jeden z hlavnich ukoll pro manazery.
Motivace prace nam odpovidd na otazku, pro¢ lidé pracuji.”’ Na kazdou otazkou
zacinajici slovem "pro¢" by mél byt vedouci pracovnik schopny odpovédét. Zaroven by
m¢l manazer mit dobry piehled, aby byl schopny reagovat. Pracovni motivace ma v
literatufe mnoho definici, stejné jako pracovni spokojenost.™

Dle PROVAZNIKA®' je motivace soubor faktord, které piedstavuji hnaci sily
prace Cloveéka, které tidi jeho poznavani a jednani. Jsou to pruzné tendenci osobnosti
¢lovéka. Motivace zodpovida otazky jako je napiiklad: co zpisobilo jednani ¢lovéka,
pro¢ bylo zaméteno na dosazeni cile, pro¢ se u daného ¢loveka objevily urcité podnéty.
Motivace se orientuje na vnitini aktivaci. To znamena na povzbuzeni aktivity
organismu a na fizeni jeho jednani

ARMSTRONG’? uvédi, ze motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani.
Urcuje smér a silu tohoto chovani. K motivaci dochazi v pfipadé, kdyz lidé
predpokladaji, ze urcitd Cinnost pravdépodobné povede k dosaZzeni cile a cenéné
odmény. Takové, kterd uspokoji jejich potieby. Lidé, ktefi jsou motivovani, jsou lidé s
presn¢é definovanymi cili a tito podnikaji kroky, od kterych ocekavaji, ze povedou k
dosazeni téchto cilt.

TURECKIOVA® vymezuje pracovni motivaci jako vyjadieni jednotlivce
samotného k préci, ochoty pracovat, kterd vychazi z vnitfnich motivii. Obvykle se v této
spojitosti uvazuje také o vztazich ¢lovéka k préci, at’ uz postoj obecny (vztah k praci)

nebo vztah k danému typu préce.

2 VEVODA, Jifi, 2013 cit. podle DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M.
IVANCEVICH. Management. Praha: Grada, 1997. ISBN 8071694223.

3 VEVODA, Jiii a kol., 2013. Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi. Praha: Grada, s.
16. ISBN 978-80-247-4732-3

' PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada Publishing, 1997.
ISBN 80-716-9434-7

> ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,1999.
ISBN 80-7169-614-5

*3 VEVODA, Jifi, 2013. cit podle TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha:

Grada, 2004. Psyché (Grada). ISBN 8024704056.
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4.1 Proces motivace
Pocatkem celého procesu motivace je neuspokojena potieba. Nedostatek néceho je

prvnim usekem v celém fetézu udalosti, které vedou k néjakému chovani jednotlivce.
Neuspokojend potieba zpusobuje u jedince fyzické nebo psychické napéti, které vede k
uspokojeni potieby, a tim tedy ke sniZzeni napéti.

1. Neuspokojend potfeba - vytvdii potfebu uspokojit potieby (pratelstvi,

potrava, uspéch)
2. Cilené chovani (¢innost k napInéni potieb)

3. Uspokojeni potieby (odmény)3 4

ARMSTRONG™ uvadi tii typy motivace:
e sm¢r - ¢eho chee jednotlivec dosdhnout
e Usili - do jaké miry se snazi

e vytrvalost - jak dlouho se to pokousi

Stanoveni cile \

Podniknuti kroku

/
"~ Dosazenicile

Potfeba

Obr. €. 2: Proces motivace
Zdroj: Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 10. vydani 2010

i DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada,
1997. ISBN 8071694223.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjii trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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4.2 Vybrané motivacni teorie

Motivacni teorie se snazi podrobnéji vysvétlit, jak motivacni proces funguje. Nelze
vSak tyto teorie chapat jako univerzdlni manudl. Motiva¢ni teoriec mohou byt
napomocné pii odhadu, jak se budou zaméstnanci chovat pfi nastavené motivaci. Nikdo
vSak nemuze zarucit, ze pouzité kroky, které jsou popsany v motivacni teorii, zaruci, ze

se zaméstnanec bude chovat tak, jak si pfeje jeho zaméstnavatel.

Armstrong™® popisuje tyto motivaéni teorie:
- Teorie instrumentality
- Teorie zamétené na obsah

- Teorie zamétené na proces

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality se poprvé objevila v 19. stoleti. Jejim cilem bylo soustredit
pozornost na ekonomické vysledky. Pojem ,.Instrumentalita® znamend, Ze clovék ma
ur¢itou potuchu o tom, ze kdyz udéla jednu véc, povede to k véci druhé. Z toho plyne,
ze lidé pracuji jen kvili penézim. Tato teorie predpoklada, Ze lidé jsou k praci
motivovani tim, Zze odmény a tresty budou spojovany piimo s jejich €innosti, nikoli s
¢innosti jinych jednotlived. Po uspokojeni potieb ziska zaméstnanec zkuSenosti, které
povedou k dosaZeni jejich cilfl, zatimco dalsi cile mohou byt Gispésné méné. Uspéch pii
dosazeni cilti ptisobi kladn€ na jednotlivce. Pokud se objevi dalsi potieba, tohle chovani
se zase opakuje. PouZivani teorie instrumentality bylo poznamenano jako Usp&$né a
zaméstnanci jsou vice motivovani. Nevyhodou v8ak je to, Ze vyZaduje systém vné&jsi

kontroly.

Teorie potieb
Teorie potieb predpoklada, ze neuspokojeni potieby vede k nerovnovaze a napéti.
Aby vSak byla nerovnovaha odstranéna, je potieba vyhledat cil, ktery tuto potiebu

uspokoji. Kazda neuspokojena potieba je pro ono chovéni dal§i motivaci. Ne vSechny

** ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovejsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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potteby jsou pro jednotlivce stejné dilezité. Nékteré jsou vice, nekteré zase méné
dalezité. Je to uréeno socidlnim postavenim jedince.

NejznaméjSim autorem teorie potieb je Abraham Maslow. Podle néj existuje 5
stupniit poteb spolecnych pro vSechny lidi. Tyto potfeby uvedl v pyramidé¢ (hierarchie
potteb). Tato kapitola byla jiz vysvétlena v kapitole "Jednofaktorovd teorie pracovni
spokojenosti." Do teorie zaméfené na obsah mizeme zaroven zaradit McClellandovu
teorii a Herzbergovu dvoufaktorovou teorii. Obéma témto kapitoldm jsou urCeny

kapitoly u pracovni spokojenosti.

Teorie zamérené na proces
Teorie zaméfené na proces neboli kognitivni teorie se zamétuji na zakladni
potieby, které ovliviiuji motivaci a na psychologické procesy sily. Kognitivni proto, ze
poskytuji praktictéjsi pohled na motivaci lidi, a tim se pro manazery stdvaji mnohem
L 7
Mezi teorie zamétené na proces mizeme zaradit:
e Expektanc¢ni teorie
e Teorie cile

e Teorie spravedlnosti

Expektan¢ni teorie

Tato teorie byla piedstavena v roce 1964 psychologem Victorem Vroomem.
Pivodné byla soucasti teorie valence. Valence predstavuje hodnotu, instrumentalita je
nazor, ze pokud jedinec udéla jednu véc, povede to k véci druhé. Zatimco expektance je
nazor, ze kazda ¢innost povede ke splnéni daného cile. JednoduSe feceno, ¢im vic je
pravdépodobnéjsi, ze usili pracovnika povede k ocekdvanym vysledkiim, tim vic se
bude pracovnik snazit.*®

Expektanéni teorie fikd, Ze jedinec sméfuje k takovému postupu provadeéni ¢innosti,

ktery je ocekavan od uréitych vystupi a jejich atraktivité pro tohoto jedince.™

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3

* TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada).
ISBN 8024704056.

¥ DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada,
1997. ISBN 8071694223.
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Teorie cile
Teorie dosahovani cili tvrdi, Zze vykon a motivace jednotlivct jsou vyssi, jsou-li
pfedem stanoveny piesné cile, které jsou sice obtizné, ale pfijatelné. Dilezita je ovSem

vvvvv

Jednotlivei musi byt pfitomni pii stanovovani téchto cila.*

Teorie spravedlnosti

Kli¢ovym hlediskem teorie spravedlnosti je srovnani, kdy zaméstnanec s ostatnimi
srovnava jednak to, co do prace investuje (schopnosti), takto, co z price ziskava
(uznani, plat). V tom okamziku, kdy zaméstnanec zjisti, Ze je za sviij vykon odméné
vice ¢i méné¢ nez si zaslouzi, sméfuje k tomu, aby svij vykon ptizpisobil tomuto
zjisténi."

Pti pouziti pojmu spravedlnost je nutné si uvédomit, ze neni synonymem rovnosti,
ktera slibuje ptistupovat ke vSem stejné. Tohle by totiz bylo nespravedlivé vici tém,
ktetfi si zaslouzi diferencovany pfistup. Spravedlnost mize nabyvat dvou forem. Tou
prvni je distributivni forma, kterd predstavuje, jak se jednotlivci v porovnani s
ostatnimi citi byt odménovani za sviij vykon. Druhou je proceduralni, kterd se tyka
spravedlivosti postupt, které organizace uplatituje viiéi zaméstnanctim.*

Mnohem castéji dochazi k situaci, Ze se zaméstnanci citi byt nedostate¢né
odménéni, nez k situaci, ze se citi byt odménéni nadméme. Kdyz se Clovek citi byt
nespravedlivé odmeénén, ma potiebu pokouset se o zménu situace nebo se odvolavat na
situaci ostatnich lidi. Mezi zptisoby snizovani nespravedlnosti lze zafadit:*

e odchod ze zamé&stnani

e zmeéna stylu investice do prace (Cast¢jsi absence)

e 7adost o vyssi plat nebo zaméstnanecké vyhody

“ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3

* NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992.
ISBN 80-85603-01-2

* ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,1999.
ISBN 80-7169-614-5

3 DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada,
1997. ISBN 8071694223.
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e zmeéna vnimani jiz obdrZzenych odmén

Teorie XayY

Tuto teorii zdokumentoval Dougles McGregor. Jednd se o jednu z prvni
motivacnich teorii, které stidly za zminku. Dougles McGregor pfesn¢ definoval, zZe

lidské chovani je zavislé na piistupu zivota. Tuto teorii tedy rozd¢lil do dvou skupin.

Teorie X vychazi z predpokladu, ze pracovnika jeho prace nebavi a je mu spise
Prace je pro né¢j pouze zdrojem obzivy. Co se tyce napi. kariérniho postupu, spise se o
ndj nezajima, postradd ambice, vyhyba se zodpovédnosti a rozhodovani. Casto mu
vyhovuje pozice, kdyz je né€kym veden. Jeho spokojenost spocivd v neniroéném
pracovnim prostiedi. Je potieba ho drzet nad nim kontrolu a neustdle ho hlidat a
usmériovat. Takového pracovnika je potieba drzet na kratkém voditku®. Upiednostiiuje
spiSe direktivni styl fizeni, kdy adresné ptikdze pracovnikovi, jakou praci ma

vykonavat. Uplatiiuji se zde hrozby, tresty, ale také odmeény.

Teorie Y je v zasad¢ odlisnd. Predpoklada, ze pracovnik ve svém zaméstnani
nachdzi seberealizaci. Vidi zde moznost uplatnéni svych napadd, schopnosti a
dovednosti. Préci, kterou vykond, kontroluje. Projevuje se zde sklon k prici a
odpovédnosti, kterou ptijima. Clovék ma tvofivy piistup k fedeni ikolii organizace a je
schopen ztotoZilovat se s cili organizace. Vedouci pracovnik jedna spiSe demokratickym

o - . , M , v . 44
zpusobem. Je spiSe koordinatorem a radcem, kdyz pracovnik potiebuje radu.

4.3 Frustrace a demotivace pracovniki

V zaméstnani je potieba zamyslet se nejen nad motivaci pracovniki, ale i nad tim
z jakych dtvodi dochazi k demotivaci a jak se ji nejlépe vyhnout. Demotivace
pracovnikil vychdzi ze stavu frustrace. Frustrace nastdva v tom piipade, kdyz se ¢lovek
snazi uspokojit své potieby, ale necekané se pred nim objevi nepiekonatelna prekazka,
kvali které nelze dosahnout cile. Frustrace je tedy stav neuspokojeni potieby. Energie

motivace se tedy v pracovnikovi hromadi a ziistava nevybyta.

“ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada).
ISBN 8024704056.
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Lidé reaguji na frustraci témito zptsoby:*’

tnikem — upln¢ se vzdaji svého cile

- agresi — vybiji si nasilim potlacenou energii

- sublimaci — ptivodni cil nahradi novym cilem

- racionalizaci — snazi se sami sebe piesvedcCit, ze cil urcité nestal za to a ze je
vlastné dobrfe, ze ho nedosahli

- regresi — vraceji se k uspokojeni vyvojové niz§ich potieb

- energizaci — zesili své usili, aby piekonali danou piekazku

Faktory zpisobujici demotivaci

VétSina pracovnikll se snazi svou praci vykonavat dobfe a jsou motivovani.
Prizkumy vsak ukazuji, ze snaha i motivace pracovnikli po Sesti mésicich klesa.
Ve vétsing pripadi plati, Ze demotivace pracovnikll nesouvisi s obsahem prace, ale
nese zde velky podil chovani jednotlivych pracovnikli. Mezi nejcastéjsi faktory

demotivace patii pocit nespravedlnosti a projevy nedivéry.
Pocit nespravedlnosti

V ptipadé, ze se pracovnik citi byt nespravedlivé odménovan, mize nastat
situace snizovani vykond i pracovnikovi moralky. Provadét pracovni vykon na
maximum mu muze pfipadat zbytecné, kdyz jeho ohodnoceni bude potad stejné. Je
v8ak zajimave, Ze jednotlivci citlivé reaguji spiSe na mensi zmény v odménach, nez

na plat celkové.
Projevy nediivéry

Nedlvéra ze strany vedouciho pracovnika muiZe byt silnym demotivatorem.
Pokud je zkuSeny pracovnik ve své praci kontrolovan nadmérnég, dochéazi ke ztraté

ve viru svych schopnosti a k demotivaci.

* BELOHLAVEK, Frantidek. Jak Fidit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly Fizeni, motivace a
hodnoceni. 4. vyd. Brno: CP Books, 2005. ISBN 9788025105054
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5 Metody zjisStovani spokojenosti
Dotaznikova metoda

Dotaznik je jedna z nejcastéji pouzivanych metod pfi ziskavani dat. Je obdobi
jako rozhovor, ale je v psané podob¢. Pfitom je vSak méné naro¢ny a lze ho aplikovat
nejen individudlng, ale 1 skupinové. Tato metoda je rozdélena do riiznych oddilu, které
jsou zaméteny na jednotlivé aspekty pracovni Cinnosti. Je potfeba si urcit presny cil
pruzkumu, pfipravit si konkrétni otdzky a pokud mozno, tak pted definitivni aplikaci
provést pilotdz na malém poctu osob. Diky tomuto mizeme provést posledni Gpravy
dotazniku. Abychom zvysili upiimnost odpovédi, méli bychom nechat dotazniky
anonymni.*® V dotazniku se lze setkat s riznymi druhy otézek. Podle toho, zda otazka

uz obsahuje odpovéd’ nebo ne, se otazky rozlisuji na uzaviené, oteviené a polooteviené.

e u uzavienych otazek jsou pfedem stanoveny varianty odpovédi, tyto se
pouzivaji pro snadné zpracovani

e u otevienych otdzek neni pfedem stanovena varianta odpovédi. Tyto otazky
umoziuji respondentovi volné se vyjadfit a rozepsat se. Zaroven jsou pro

e polooteviené otdzky obsahuji ob& piedchozi varianty. Respondentovi jsou
nabizeny moznosti odpovédi. Pokud si v8ak nevybere, miiZe napsat svou

vlastni odpovéd.’

Metoda kritickych udalosti
Tato metoda znamena, Ze hodnotitel si v Castych intervalech zapisuje projevy
chovani hodnoceného zaméstnance, a to pozitivni 1 negativni. Aplikace metody je tedy
naro¢na a vyzaduje urcity postup. Jako prvni se urci kritické udalosti dané profese. V
dal§im kroku se provede sbér dat, poté jejich roztfidéni a na zavér se provede analyza.

Nevyhodou této metody je, ze nezachycuje spravny obraz toho, co je pro praci typické.

% KOHOUTEK, Rudolf. Psychologie v teorii a praxi: Dotaznik jako prizkumnd metoda [online].
[cit. 2018-03-01]. Dostupné z: http://rudolfkohoutek.blog.cz/1002/dotaznik -jako-pruzkumna- metoda
" SURYNEK, Alois. Zdklady sociologického vyzkumu. Praha: Management Press, 2001.
ISBN 80-726- 1038-4.
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Interview

Tato metoda je zalozena na verbalni komunikaci ¢loveka, ktery vyzkum provadi
s jednim nebo vice respondentli. Zpusoby uziti této metody se rozlisuji podle toho, kolik
lidi se rozhovoru uc¢astni. Proto rozliSujeme rozhovory individualni (mezi vyzkumnikem
a respondentem) a skupinové (mezi vyzkumnikem a vice lidmi). Podle struktury otdzek
se rozhovory mizou d¢lit na standardizovany (otdzky i alternativy odpovédi jsou
piredem urceny). Vysledky standardizovaného dotazniku jsou snaze zpracovatelné. Dale
muze byt polostandardizovany rozhovor, ktery rovnéz nabizi alternativni odpovédi, ale
vyzkumnik klade dopliujici otdzky. Poslednim je nestandardizovany rozhovor, ktery
probihd pruzné. Vyzkumnik si pfedem pfipravi otdzky, na které se bude ptat, ale jejich
pofadi zadvisi na tazateli. Obecné se doporucuje zacinat rozhovor vzdy obecnymi
otazkami, které uvedou respondenta do problematiky a postupné prechédzet k otazkam

tykajicich se hlavni problematiky.

Metoda zjistovani tendenci k ¢iniim

Zkoumany respondent neboli zaméstnanec se v pruzkumu vyjadiuje kladné nebo
zaporn¢ k tadé urcenych vyroku, které se vztahuji k jeho pracovni ¢innosti nebo
zaméstnani. Pro ptiklad mizeme uvést tento nasledujici vyrok: ,,Kdyz se rano vzbudite,
citite odpor chodit do prace?” Diky témto vysledkiim ziskdme postoje zaméstnancii k

48
préci.

*® VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK. Aplikovand socidlni psychologie. Praha: Portal, 1998. 384 s.
ISBN 80-7178-269-6
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6 Metodika prace

Cilem price je nejen zjiSténi individualniho potadi priorit jednotlivych faktort
pracovni spokojenosti, ale také zjiSténi, jak zaméstnanci firmy CNM textil a.s. vnimaji
uspokojeni téchto faktori zaméstnavatelem. Vzijemnym porovnanim vysledkd pak
poukazat na rozdil mezi pfanim a skute¢nosti zaméstnancti v pracovnim prostredi.

Pfimymi autory tohoto dotazniku jsou: Mgr. Jifi Vévoda Ph.D., ktery plsobi na
Univerzité Palackého v Olomouci, fakulta zdravotnickych studif, Ustav zdravotnického
managementu, doc. PhDr Katetfina Ivanova, Ph.D., Ustav socidlniho 1ékaistvi a
zdravotni politiky, doc. MUDr. Marie Nakladalov4, Ph.D., klinika pracovniho 1¢katstvi
a PhDr. Jana Mareckova, Ph.D, katedra antropologie a zdravovédy. Jako metodologicky
rdmec Setfeni byla autory vybrana Herzbergova dvoufaktorovd motivacni teorie. Ta se
specializuje na jednotlivé faktory pracovniho prostiedi ve vztahu k motivaci. Tento
dotaznik byl vytvofen pro vSeobecné zdravotni sestry. Na zékladé dohody doc. PhDr.
Katefiny Ivanové, Ph.D. kterd je zaroven i1 vedouci této bakalarské prace, s autorem
dotazniku pro vSeobecné zdravotni sestry Mgr. Jitim Vévodou Ph.D., byl obdobny
dotaznik pouzit pro praktickou ¢ast této bakalarské prace.

Po konecné upraveé byly vSechny dotazniky vytistény, a po domluvé s feditelem
zavodu je vyzkumnice roznesla do vSech usekli zadvodu. Zaméstnanci méli na vyplnéni 3
dny. Vétsina dotazovanych vSak méla dotaznik vyplnény ihned a pfevaznd vétsina z
nich pfekvapivé spolupracovala. I pres to, Ze se vyzkumnice se zaméstnanci domlouvala
na vybrani dotaznik po tfech dnech, v kazdém useku byly dotazniky vybrany nékterym
ze zaméstnanct jesté tyZ den.

Dotaznik je sloZen celkem z 5 oddild. Oddil €. 1 - Instrukce obsahuje strucné
ptredstaveni, pfesn¢ definovany cil dotazniku a zakladni instrukce pro vyplnéni kazdého
oddilu. Zaroven je v tomto uvodu jasné stanoveno, Ze vysledky pruzkumu jsou zcela
anonymni, a budou slouzit pouze pro ucely bakalarské prace.

Oddil €. 2 - Sociodemografické tdaje obsahuje informace tykajici se pohlavi,
véku, nejvySSiho dosazeného vzdélani, rok, ve kterém respondent nastoupil do
soucasn¢ho zameéstnani a jako posledni je tsek, ve kterém zaméstnanec pracuje.

V oddile €. 3 - Osobni motivaéni faktory, mél kazdy zaméstnanec sefadit celkem

16 faktord podle osobni preference. Ke kazdému faktoru smél pfitadit pouze 1 ¢islo.
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Oddil ¢. 4 - Motivacni faktory zaméstnavatele je obdobny jako oddil ¢. 3.
Zameéstnanci vsak tyto faktory méli sefadit podle toho, jak je podle nich preferuje jejich
zam¢stnavatel.

V oddile €. 5 - Motivacni faktory zaméstnavatele a pracovni spokojenost m¢l
Dalsi otazka byla oteviena. Zd¢ mél respondent uvést, jakou formu nefinanéniho uznéani
preferuje. Dalsi 2 otazky se tykali hodnoceni pracovni spokojenosti a zmény

zam¢stnavatele. Cely dotaznik je uveden v pfiloze €. 1.

Pti vyhodnocovani dotazniku byly odpovédi u kazdé otazky secteny. Nasledné byly
jednotlivé odpovédi vyjadieny v procentech a zaznamenany ve vyseCovém grafu.

U otdzek tykajicich se setazeni faktord byly preference u kazdého faktoru secteny
a poté byl stanoven primér vSech faktora. Ty faktory, které mély nejnizsi primér, tzn.,
ze je zaméstnanci fadili mezi nejvice prioritni (v hodnoceni od 1 do 16), byly
zaznamenany do pruhového grafu. V kazdém grafu je vyobrazeno 5 nejpreferovanéjsich
faktorii. Jako prvni byl sestaven graf tykajici se preferenci zaméstnanct. Nasledné byl
graf zobrazujici priority, které si zaméstnanci mysli, ze je zaméstnavatel preferuje. Na
zavér byly tyto preference porovnany, a pét nejvice rozdilnych priorit bylo
zaznamendno do grafu. Takovymto zpiisobem byly sestaveny grafy za cely zavod

Oskava, vyrobni usek a ekonomicky usek.

Vyzkumné cile Setieni:

1. zjistit potfadi osobnich preferenci jednotlivych faktori pracovniho prostiedi
zamé&stnancl firmy CNM textil a.s.

2. zjistit vnimané poradi jednotlivych faktori pracovniho prostiredi
zaméstnavatelem firmy

3. zjistit rozdil mezi pofadim osobnich preferenci a vnimanym pofadim
jednotlivych faktori zaméstnavatelem firmy

4. zjistit rozdil osobnich preferenci mezi vyrobnim tsekem, ekonomickym

usekem a celou firmou
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7 Zakladni adaje spoleCnosti

Tato spole¢nost, celym nazvem CNM textil a.s., sidli na adrese Baska 425, 739
01. Zatimco zavod Oskava ma adresu Oskava 35, 78801 Oskava. Identifikacni Cislo
spole¢nosti je 253 80 860, spisova znacka: B 2567 vedené u Krajského soudu v Ostravé
Spolecnost vznikla konkrétné 1. ledna 1998. Pfedmétem podnikani je barveni a
chemicka uprava textilii, vyroba a sluzby uvedené v ptilohdch 1 az 3 zivnostenského
zékona
Pravni forma této firmy je akciova spolecnost, jejimz ptredsedou predstavenstva
je Ing. Jaroslav Zacharids, a ¢lenem predstavenstva je v souc¢asné dob¢ Kamal Mannoo.
Cleny dozoréi rady jsou: Dagmar Zacharia$ova a Mohammad ali Monnoo. Spole¢nost
CNM textil a.s. vydala 300 kusti kmenovych akcii na jméno v listinné podobé ve
jmenovité hodnoté 100 000,-. Prokuristkou firmy je Dagmar ZachariaSova.. Zakladni
kapitdl je 30 000 000,- a v soucasné dob¢ je splaceno 100 %.
V roce 2001 byla zménéna pravni forma podnikédni na spole¢nost s rucenim
omezenym, tedy CNM textil s.r.o. V roce 2002 vSak pravni forma byla zménéna na

akciovou spolecnost, tedy CNM textil a.s.

Zavod Oskava je vyrobni cast podniku, ktera spada pod zavod Baska. Tento zavod
spadd pod spravu feditele Ing. Jana Kovare.
Zavod Baska je administrativni ¢ast. V tomto zavode je teditelstvi, kde sidli

predseda predstavenstva. Nachazi se zde také obchodni, ekonomické oddéleni a sklad.

Historie
Historie ve firmé¢ CNM textil a.s. je nasledujici

1997 - zaloZeni firmy
2000 - prondjem prostor v a.s. San Valentino
- instalace tiskaiského stroje STORK
2004 - zasadni investice, nakup byvalé upravny Nobleslen v Oskavé

2007 - jednu halu zachvatil pozar, ktery zni¢il mnoho strojii a vybaveni. Hala vSak
byla opravena.

V soucasné dob¢ probihd zména majitele, kterd by méla byt v dohledné dobé
dokoncena.
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Organizacni struktura
V nésledujicim grafu je vyobrazena organizacni struktura ve sledovaném obdobi.

Ekonomicky
usek
Obchodni
oddéleni
Vyroba
Vykonny feditel Ekonomické
CNM textil a.s. odd¢leni
Pomocny provoz

Reditel zavodu

Technolog

Laboratof

Rizeni jakosti

Obr. 3: Organizaéni struktura
Zdroj:CNM textil a.s., zdvod Oskava

7.1 Cinnost

Mésicné se v zavodé Oskava upravi 450 - 500 tisic metrQ textilnich tkanin.
Tkaniny se zpracovavaji v Sitfich 90 az 160 cm. Zpracovava se zde zboZi bavinéné,
Inéné, visk6zové, polyesterové a polyamidové a jejich smési. Provadéji se zde riizné
Upravy tkanin. Jedna se zejména o odslichtovavani, béleni, barveni nebo potisk,
kalandrovani sanforizovani, mé&kc¢eni, tuZeni, hydrofobni a nehotlavé tpravy. Dle ptani
zékaznika se provadéji finalni upravy. Béhem posledni doby byla nakoupena nova
technologie digitalniho tisku.

Vyroba: lozni metrdZz, tkaniny pro prosivané deky, dekora¢ni tkaniny, tkaniny pro

zdravotnictvi, konfekce.
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Certifikaty
Spolecnost vlastni n€kolik certifikatu:

e OSVEDCEN{ O AKREDITACI

e BISNODE/CZECH STABILITY AWARD

e Ocko-Tex certificate 2017

e Tkaniny urcené pro lizkoviny ve zdravotnictvi

e Tkaniny uréené pro obleCeni pacientd ve zdravotnictvi

e Tkaniny urcené na obleceni personalu ve zdravotnictvi

e Tkanina pro déti do 3 let - DON potisk

e Tkanina pro déti do 3 let - DOMESTIC bily, uni barevny

e Protokol zkousek mechanicko-fyzikalnich vlastnosti (SATEN BF - nezehlivy)
e Vaflovy ru¢nik

Pracovni doba a pracovni reZim
Pracovni rezim u vétSiny délnika je tfisménny (ranni, odpoledni a no¢ni). Miize

se naskytnout, Ze zde byva nepietrzity provoz (12 hodin - ranni, no¢ni). Ekonomicky
usek, technologové, laboratot a né¢které useky ve vyrobé maji pouze 1 sménu (ranni).
Zamgéstnanci maji narok na 4 tydny dovolené.
Ve firm¢é je zarovenl zavedeno, Ze pokud stidly zaméstnanec piivede nového
uchazece o zaméstnani, a dotycny Clovek bude ve firmé pracovat alespon 7 mésici,

ziské zaméstnanec odménu ve vysi 5 000,-.
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8 Analyza spokojenosti zaméstnancii

8.1 Charakteristika zkoumaného vzorku

Prizkum spokojenosti zaméstnancii probihal ve firmé CNM textil, zavod
Oskava. Pracovni spokojenost byla zkoumdna v kazdém tseku zavodu. To znamena
vyrobni tsek, ekonomicky dsek, pomocny provoz, technolog, laboratof a fizeni jakosti.
Po domluvé s feditelem zdvodu byly dotazniky rozneseny zvIa$t na ranni sménu,

vvvvvv

zaroven byla postupné odSkrtadvana jména zaméstnanct, kteti dotaznik vratili vyplnény.

Dotaznik dopadl nad ocekéavani ptiznivé. Vyplnilo jej 78 respondenti z 90
(87 % ve sledovaném obdobi). 5 zaméstnanci z 90 pracuje pod agenturou, 3
zamé&stnanci jsou dlouhodobé na pracovni neschopnosti, 1 zaméstnankyné je na
matefské dovolené a 3 zaméstnanci z vyrobniho tiseku se odmitli Gcastnit prizkumu.
Oddil ¢islo 3 a 4 bohuzel 4 zaméstnanci vyplnili Spatné, tudiz se vysledky z téchto
2 oddilt nedaly zpracovat.

Na grafu ¢islo 1 je zobrazeno rozdéleni dle pohlavi.

Pohlavi respondentii

B Zeny

H muzi

Graf ¢. 1: Pohlavi respondentt
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Z grafu cislo 1 je jasné, Ze ve firm& pracuji pfevazné Zeny, a to celkem 64 %.

Pouze 36 % tvoii muzi. V absolutnim vyjadieni je to 50 Zen a 28 muz.
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Na grafu ¢islo 2 je zobrazena vékova struktura vSech respondentt.

Vékova struktura v organizaci

m20-29
m 30-39
=40-49
m50-59

m 60 a vice

Graf ¢ 2: Vékova struktura v organizaci
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Z grafu ¢islo 2 vyplyva, Ze nejvice zaméstnancli ve firm¢ je v rozmezi od 50 do
59 let (45 %). Druhou rozsahlou skupinu tvoii zaméstnanci v rozmezi od 40 do 49let

(32 %). Zatimco zaméstnanct ve véku od 20 do 29 let (5 %) je ve firmé nejméng.

Dalsi dilezitou c¢asti dotazniku je rok nastupu ke svému soucasnému

zaméstnavateli. Zaméstnanci do firmy CNM textil a.s. nastoupili primérné v roce 2009.

Dalsi dtlezitou otazkou je nejvyssi dosazené vzdélani.

Nejvyssi dosazené vzdélani

1% 1% m Z4kladnf

B Stiedni s vyuénim
listem

m Stfedni s maturitni
zkouskou

B Vyssi odborné

= Vysokoskolské

Graf ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku
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Z grafu ¢. 3 vyplyva, ze nejCastéji zastoupenou skupinou jsou zameéstnanci s
vyuénim listem (58%). Naopak nejméné zaméstnanci ve firmé¢ mé vysokoskolské
vzdélani nebo vyS$i odborné vzdélani. Ob& skupiny jsou zastoupeny pouze 1 %
zamé&stnancl. Vysokoskolské nebo vyssi odborné vzdélani je potieba na pozicich, jako

je naptiklad technolog nebo nékteré pozice ve vyrobnim useku.

Na grafu ¢islo 4 je vidét rozdéleni podle tseku.

1% 3% 1%  Usek

® Ekonomicky

B Vyroba

B Pomocny provoz
B Technolog

= Laboratot

= Rizeni jakosti

Graf ¢. 4: Rozdé€leni podle tiseku
Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad€ dotazniku

Z grafu cislo 4 je patrné, Ze nejvétsi zastoupeni zaméstnanci je v useku vyroby
(83 %). Tento vysledek byl predvidatelny, nebot’ zdvod Oskava je spiSe vyrobni ¢ast
podniku. Administrativni ¢ast podniku se nachédzi v zavodu Baska, Kde je ekonomické

oddéleni. Nejmensi zastoupeni zaméstnanctu je v Gseku fizeni jakosti (1 %), technolog

(1 %) a laboratot (3 %).
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8.2 Zpracovani dotazniki

V dotaznikovém Setfeni, v ¢asti zkoumanych faktort, méli respondenti sefadit
celkem 16 faktord podle osobni preference. Ke kazdému faktoru sméli pfiradit pouze
dalezitému faktoru piifadil ¢islo 16. V prvnim grafu je vzdy zobrazen zebticek
osobnich preferenci, ve druhém grafu je zobrazen zebticek vnimanych priorit feditele a
ve tretim grafu je zobrazen rozdil mezi pfanim a realitou. Takto sestavené grafy jsou
vytvoteny pro cely zdvod Oskava, vyrobni tsek a ekonomicky usek. Ve vysledném

zkoumani se vSechny preference u kazdého faktoru secetli, a vypocetl se primér. Ten

v

vvvvvv

zaméstnancu z celého zavodu.

Zebricek osobnich priorit
vSech zaméstnancu

Mzda/plat 2,08
Jistota pracovniho mista ,69
Napli prace 6,31
Atmosféra na pracovisti 6,95
Spoluprace na pracovisti 7,09
o 1 2 3 4 5 & 7 8

Graf ¢. 5: Zebtic¢ek osobnich priorit v§ech zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Z grafu €. 5 vyplyva, ze zaméstnanci CNM textil a.s. na prvni misto osobniho
zebricku nejvice fadili hygienicky faktor ,Mzda“. Jednd se o faktor, ktery je pro
zamé&stnance nejvice dulezity. Na druhé misto zatfadili opét hygienicky faktor ,Jistota
pracovniho mista®. Na tieti misto zaradili ,Napln prace“. Tento faktor pro
zaméstnance byva velmi casto dilezity. Jako dalSim dulezitym faktorem uvedli

vvvvv

pracovisti®.
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Na nasledujicim grafu je zobrazen zebticek 5 vnimanych priorit feditele.

Zebii¢ek vnimanych priorit Feditele

Spoluprace s jinymi tseky 5,28
Povést zavodu 5,84
Napli prace 6,46
Pouzivani moderniho vybaveni 6,88
Pracovni vztahy k nadFizenym pracovnikiim 6,91

Graf ¢. 6: Zebticek vnimanych priorit feditele
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Z grafu cislo 6 je patrné, ze zaméstnanci vnimaji faktor ,,Spoluprice s jinymi
useky* za nejvice dilezity podle zaméstnavatele. Na druhém misté je faktor ,,Povést
zdvodu®. Na 3. misté jako prioritu zaméstnavatele zaméstnanci vnimaji ,,Napln prace*.
Ctvrté misto zaujal faktor ,,Pouzivani moderniho vybaveni®, a patym nejdilezit&jsim

faktorem je ,,Pracovni vztahy k nadfizenym pracovnikiim®.

Na grafu ¢. 7 je zobrazen rozdil mezi osobnimi prioritami a vnimanymi prioritami
feditele.

Rozdil mezi osobnimi prioritami a
vnimanymi prioritami reditele

Mzda | | | | | 10,84

Socialni vyhody | | | | 6,49

Povést zavodu | | | | 6,2
Spolupréce s jinymi tGseky | | | 4,69
Pouzivani moderniho vybaveni | ! 3

0 é lll (I-'; 8 10 12

Graf €. 7: Rozdil mezi osobnimi prioritami a vnimanymi prioritami feditele
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku
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Na grafu ¢islo7 je patrné, ze nejvice rozdilnym faktorem mezi osobnimi prioritami
a vnimanymi prioritami feditele je faktor ,,Mzda“. Jednd se o hygienicky faktor.
Druhym nejvice rozdilnym faktorem jsou ,,Socidlni vyhody*“. Pro zaméstnance jsou
socialni vyhody, naptiklad stravenky velmi dilezité, zatimco zaméstnavatel tento faktor
nepovazuje za vyznamny. To samé plati i u tfetiho faktoru ,,Povést zdvodu®. Tento
faktor mize byt pro zaméstnavatele velmi dualezity. Na ¢tvrtém a patém misté je podle
zaméstnancll pro zameéstnavatele dillezitym faktorem ,,Spoluprdce s jinymi dseky* a

,Pouzivani moderniho vybaveni®.

vvvvvv

useku. Graf Cislo 8 znazoriiuje Zebiicek osobnich priorit zaméstnancli ve vyrobnim

useku.
Zebricek osobnich priorit zaméstnancu
(vyrobni usek)
Mzda/plat ,65
Stabilita - jistota pracovniho mista 541
Naplii prace 6,30
Atmosféra na pracovisti 6,43
Socialni vyhody 6,79
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Graf ¢&. 8: Zebticek priorit zaméstnanci (vyrobni usek)
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Z grafu €. 8 je patrné, Ze nejvice dulezitym faktorem pro vyrobni usek je ,,Mzda“. V
tomto useku byl dokonce celkovy primér mzdy niz$i, neZ v celém zavodé Oskava. Na
druhé misto zafadili faktor ,,Stabilita - jistota pracovniho mista“. Takovy vysledek se
dal ocekavat, jelikoz zaméstnanci CNM textil a.s. nemaji ve svém okoli pfili§
pracovnich piileZitosti. Na tieti misto obsadili faktor ,Napli prace. Ctvrtym
vyznamnym faktorem pro zaméstnance je ,,Atmosféra na pracovisti“ a dalSim pak

»docidlni vyhody*.
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Na grafu ¢. 9 je vyobrazen zebticek priorit feditele vnimanych zaméstnanci z

vyrobniho dseku.

Zebricek priorit reditele vnimanych
zaméstnanci
(vyrobni asek)

Spoluprace s jinymi tseky
Povést zavodu v Oskavé a okoli
Napli prace

Pouzivani moderniho vybaveni

Vzajemna spoluprace

Graf ¢. 9: Zebtitek priorit feditele vnimanych zaméstnanci (vyrobni tsek)
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku
Graf ¢. 9 znazoriuje, Ze zaméstnanci z vyrobniho useku vnimaji faktor ,,Spoluprace
s jinymi useky“ nejvice vyznamny podle zaméstnavatele. Na druhém, tfetim a ¢tvrtém
misté jsou ve vyrobnim useku stejné jako v celém zdvodu vnimany faktory ,,Povést

vvvvvv

zam¢stnavatele. Na patém misté zaméstnanci vnimaji faktor ,,Vzajemna spoluprace®.

Na nésledujicim grafu je zobrazen rozdil mezi osobnimi prioritami a vnimanymi

preferencemi, tedy mezi pfdnim a realitou ve vyrobnim tseku.

Rozdil mezi osobnimi prioritami a
vnimanymi prioritami reditele
(vyrobni asek)

Mzda/plat | ' ' ' ' 10,79
Povést zavodu | | | | 7,14
Socialni vyhody, stravenky ] | | | 6,17
Spoluprace s jinymi tseky | | | 5,0
Pouzivani moderniho vybaveni ] ! %,67
0 2 4 6 8 10 12

Graf ¢. 10: Rozdil mezi osobnimi prioritami a vnimanymi prioritami feditele (vyrobni usek)
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotazniku
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V grafu €. 10 je patrné, Ze nejvice rozdilnym faktorem mezi osobnimi prioritami a
vnimanymi prioritami feditele je podle zaméstnancii z vyrobniho tseku ,,Mzda“. Dalo
by se fici, ze vysledky z vyrobniho tseku jsou totozné jako vysledky z celého zavodu
Oskava. Pouze faktor ,,Povést zdvodu je na tfetim misté* a faktor ,,Socidlni vyhody* je

na misté druhém.

Na nésledujicim grafu je zndzornén Zzebticek osobnich priorit zaméstnancli z

ekonomického useku.

Zebricek osobnich priorit zaméstnancu
(ekonomicky tsek)

Mzda/plat 2,2

Pracovni vztahy k nadiizenym
pracovnikim

Atmosféra na pracovisti 5,80

Vzajemna spoluprace 7,00

Jistota praocniho mista 7,25

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Graf ¢. 11: Zebiigek priorit zam&stnancii (ekonomicky tsek)
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Graf €. 11 vyobrazuje Zebticek osobnich priorit zaméstnanci v ekonomickém
useku. Nejvice prioritnim byl faktor ,,Mzda“. V ekonomickém useku mél ale vyssi
aritmeticky primér nez ve vyrobnim tseku. To znamena, ze zaméstnanci ve vyrobnim
useku tento faktor povazuji za vyznamnéjsi. Na druhé misto zatadili faktor ,,Pracovni
vztahy k nadfizenym pracovnikiim “ Na tfeti misto obsadili faktor ,,Atmosféra na
pracovisti®, tento faktor je dobry pro zlepSeni vztahti na pracovisti. Na ctvrté a paté
misto zaméstnanci z ekonomického useku zatadili ,,Vzdjemnou spolupraci® a ,Jistota

pracovniho mista®.

Na grafu €. 12 je zndzornén Zebiicek vnimanych priorit feditele podle zaméstnanct

z ekonomického useku.
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Zebii¢ek vnimanych priorit Feditele
(ekonomicky tsek)

Pracovni vztahy k nadiizenym
Spoluprace s jinymi dseky
Spoluprice na pracovisti
Pouzivani moderniho vybaveni h,75

Napli prace

Graf &. 12: Zebiicek vnimanych priorit feditele (ekonomicky tisek)
Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ dotazniku

Z grafu €. 12 je patrné, Ze zamé&stnanci z ekonomického tseku vnimaji faktor
»Pracovni vztahy na pracovisti“ jako nejvice vyznamny pro zaméstnavatele. Na druhém
a tfetim mist¢ uvedli faktor ,,Spoluprice s jinymi tseky* a ,,Spoluprace na pracovisti®.
Na c¢tvrté misto zatadili faktor ,,Pouzivani moderniho vybaveni® a na paté misto pak

,,Napln prace®.

Na dalS§im grafu je vyobrazen rozdil mezi osobnimi prioritami a vnimanymi

prioritami feditele v ekonomickém useku.

Rozdil mezi osobnimi prioritami a
vnimanymi prioritami reditele
(ekonomicky tsek)

Mzda ] | | | | 11
Spoluprace s jinymi tseky 1 | | 6
Socialni vyhody 1 | | 58
Povést zavodu 1 | | 5
Moznost dalSiho vzdélavani 1 ! 4
0 2 4 6 8 10 12

Graf ¢. 13: Rozdil mezi osobnimi prioritami a vnimanymi prioritami feditele (ekonomicky usek)
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢é dotazniku
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Graf €. 13 zobrazuje nejvétsi rozdily v aritmetickém priiméru mezi osobnimi
prioritami a vnimanymi prioritami feditele v ekonomickém useku. Na prvnim miste,
tedy nejvice rozdilnym je faktor ,Mzda“, kterd byla téz zaznamendna v grafu pro
vyrobni sektor. Druhé, tfeti a ¢tvrté misto je obdobné jako u vyrobniho useku. Tedy
faktor ,,Spoluprice s jinymi dseky®, ,,Socidlni vyhody*“ a ,,Povést zdvodu®“. Na patém

ree
1

misté je faktor ,,Moznost dal$iho vzdélavani“. Pro zaméstnance ekonomického tseku je

tento faktor velice vyznamny, jelikoZ je nutné se neustale vzdélavat a Skolit.

V dalsi ¢asti dotazniku nazvaném ,,Motivacni faktory a pracovni spokojenost®, méli

vvvvv

Vysledky této casti byli pomérné vyrovnané. Hodnoty v uvedeném grafu jsou v

relativnim vyjadieni

Nefinancni uznani

® Od kolegy
B Od mistra
Od feditele

Graf ¢. 14: Nefinan¢ni uznani
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotazniku

V absolutnim vyjadieni je pro 30 zaméstnancii nefinan¢ni uznani nejdulezitejsi od

feditele. 29 zaméstnanct uvedlo, Ze je pro né nejdilezitéj$i nefinancni uznani od mistra

vvvvvv

V naésledujici otdzce méli zaméstnanci presnéji uvést, jako formu nefinancniho

vV

uznani preferuji. Mezi 3nej€astéjsi formy nefinanéniho uznani zaméstnanci uvadéli tyto

faktory:
Nefinan¢ni uznani Pocet zaméstnancu
Vzéajemna ucta 31
Slovni uznani 24
Jednorazova pochvala 7

Tab. 3: Nefinancni uznéani
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotazniku
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40 % zaméstnanct v celém zavodé Oskava uvedlo, Ze jako nefinan¢ni uznani
preferuje vzéjemnou uctu. DalSich 31 % preferuje spise slovni uznani, a 9 % preferuje
jednorazovou pochvalu. Odpovédi zbylé casti zaméstnanci se ruzné liSily. N&ktefi
naptiklad uvedli, Ze preferuji pochvalu pfed nastoupenym usekem, piipadné néktefi tuto
otazky nevyplnili viibec.

Treti otazka v tomto oddilu se tykala celkové pracovni spokojenosti. Zaméstnanci
m¢éli na stupnici od 1 do 6 urc¢it miru spokojenosti. Prvni dil stupnice znamena vysokou
spokojenost, posledni dil pak vysokou nespokojenost. Vysledny primér za cely zavod
byl 4, tedy 2. polovina stupnice, ktera znamena spisSe nespokojenost.

Uplné posledni otazka v celém dotazniku byla zaméfena na zménu zaméstnavatele.

Na nasledujicim grafu je zobrazeno, jestli by zamé&stnanci zménili zamé&stnavatele,

pokud se objevila vhodn4 pftilezitost.

Zména zaméstnavatele

B Rozhodné€ ano
B MoZna ano
SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 15: Zména zaméstnavatele

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, ze vétSina zaméstnanci by zmeénila
zaméstnavatele, pokud by se objevila vhodna pftilezitost, tedy 71 %. Konkrétné 38 %
uvedlo ,,Rozhodné ano* a 33 % uvedlo ,,Mozna ano®“. Zbyla ¢ast uvedla, Ze by svého
zameéstnavatele nezménila. Tedy 22 % uvedlo ,,SpiSe ne“ a 7 % vyplnilo ,,Rozhodné

(13

ne .
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8.3 Celkové zhodnoceni dotaznikového Setieni

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve firmé¢ CNM textil a.s., zavod
Oskava, pracuji pfevazné zeny. Je to dano zejména tim, ze v tomto zdvod€ jsou
zamé&stnany zeny pro fyzicky nenaro¢nou praci, a to obsluhu stroji. Muzi jsou zde
pfevazné zamé&stndni na pozici mistr nebo technolog. Nejvice zaméstnancli pracuje v
useku vyroby (83%). Je patrné, Ze v tomto zdvodé€ neni nutné zaméstnavat velky pocet
lidi na vysokoskolské urovni. Proto zde nejvice pracuji zameéstnanci, jejichz nejvyssi
dosazené vzdélani je stfedni s vyucnim listem. U téchto je potieba zrucnost a
zkuSenosti. Nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanct jsou osoby ve véku 50 - 59 let, dile
pak 40 - 49 let. Dale pak zaméstnanci v praméru uvedli, ze do této firmy nastoupili v
roce 2009. Je zfejmé, Ze CNM textil a.s. se snazi udrZet své jiz zau€ené zamé&stnance.

Zaméstnanci v dotaznikovém Setieni uvedli, ze nejvice preferuji faktory ,,Mzda“,
,Jistota pracovniho mista®, ,,Napln prace®, ,,Atmosféra na pracovisti a ,,Spoluprace na
pracovisti“. Co se tyCe vnimanych priorit feditele, tak uvedli faktory ,,Spoluprice s
jinymi udseky®, ,,Povést zavodu v okoli“, ,Néplh prace®, ,,Pouzivini moderniho

13

vybaveni“ a ,Pracovni vztahy k nadfizenym spolupracovnikim.“ Tyto vysledky
ukdzaly na nepfiznivou situaci ve firm¢ v oblasti odménovani, kdy se zaméstnanci
domnivaji, Ze nejsou dostatené¢ ohodnoceni. Mnozi zaméstnanci déale pocituji
nedostatky v oblasti socidlnich vyhod, konkrétné ve stravenkach. Zaméstnavatel
nepovazuje tento faktor za dilezity, i kdyz by diky tomuto mohl zvysit pracovni
spokojenost zamé&stnancll. Proto by se zaméstnavatel mé&l zamétit na hmotnou stimulaci
zameéstnancu.

Vysledky dotaznikového Setfeni, konkrétné vyrobni usek, opét poukazovaly na
nedostatecné ohodnoceni prace. VéEtSina zaméstnancl neciti jistotu pracovniho mista.
Zaroven jim neni lhostejna jejich napli prace.

Co se tyce ekonomického utvaru, je pro zaméstnance opét dilezitd mzda. Daéle
uvedli, Ze zamé&stnavatel nepovazuje spolupraci mezi Useky za pfili§ dileZitou. Opét je
zde velky rozdil mezi pfanim a realitou o faktoru ,,Socidlni vyhody.*

40 % zaméstnanct uvedlo, ze jako nefinan¢ni uznani preferuje vzajemnou uctu.
Dalo by se predpokladat, Ze nefinanéni uznéni jako celkové, ve firm¢& zaostava.
Zaméstnavatel by mé&l zaméstnance motivovat alespoii nehmotnymi odménami, jelikoz
je ve firm¢ vysoka nespokojenost a vice jak polovina zaméstnancti by vymeénila svého

zamestnavatele.
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ZAVER

Snahou kazdé spole¢nosti by méli byt spokojeni zaméstnanci. Jsou totiZ nejcenné;jsi
v podniku a klicem k Gspéchu. Vyznam pracovni spokojenosti mize v dnesni dobé byt
podcefiovan a opomijen v persondlnim fizeni spolecnosti. Podnik by se o své

zaméstnance meél zajimat a snazit se jim nabizet takové pracovni podminky, které by je

. . vr vxr . . 4
motivovali k lepi a vy3§i spokojenosti.*’

Cilem prace bylo zjistit nejen individualni potadi dilezitosti jednotlivych faktora
spokojenosti, ale také zjistit zaméstnanci individudlné vnimané uspokojeni téchto
faktorii zaméstnavatelem. Nasledné pak zjistit rozdil mezi osobnimi preferencemi a
vnimanymi uspokojenimi zameéstnavatelem. To vSe na zakladé celého zavodu,

vyrobniho useku a ekonomického tseku.

Pted samotnym vyzkumem byla v préci rozebrana teoretickd vychodiska dilezita
pro identifikaci zkoumanych jevill. V teoretické ¢asti jsem se vénovala definici pracovni
spokojenosti, teoretickych pristupim pracovni spokojenosti, faktorim pracovni
spokojenosti a motivaci. Pfiblizila jsem vybrané teorie motivace a teorie pracovni
spokojenosti. Soucasti teoretické ¢asti byly metody zjistovani pracovni spokojenosti.

K vysledkiim osobnich preferenci jsem dospéla tak, Ze jsem secetla zvlast kazdy
faktor a poté udélala primér. Ten faktor, ktery mél nejnizsi hodnotu, ten byl pro
zameéstnance nejvice dulezity. Pro vysledky vnimanych preferenci zaméstnavatele byl
vytvofen stejny oddil, kde zaméstnanci pfifazovali Cisla podle toho, jak si mysli, Ze
zaméstnavatel dané faktory preferuje. Takto zpracované vysledky jsem zpracovala pro
cely zavod, vyrobni ttvar a ekonomicky Utvar a na zavér udelala komparaci osobnich
preferenci zaméstnancii a vnimanych preferenci zaméstnavatele. Tedy rozdil mezi

pfanim a realitou.

Vyzkumné Setfeni jsem realizovala pomoci dotazniku ptevzatého od Jiftho Vévody
a kolegt, ktefi jiz obdobny dotaznik aplikovali na zdravotni sestry. Dotaznik jsem

upravila tak, aby 1épe odpovidal specifikiim mého vyzkumu.

*“ BEDRNOVA E., NOVY, L, 2009. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press.
ISBN 978-80-7261-169-0.
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Soucasti bakalatské prace je i1 prakticka cast, ve které jsem nejprve napsala
zakladni informace o zkoumané firm¢ CNM textil a.s. Ddle je popsana soucasna situace

ve firm¢ a predmét podnikani.

Z vysledkt praktické Casti vyplyva, ze zaméstnanci jsou se svym zameéstnanim
celkove spiSe nespokojeni. V ramci zkoumani dil¢ich faktord pracovni spokojenosti
bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svou mzdou. Déle by radi uvitali,
kdyby se ve firm¢ zavedli stravenky. Tento faktor byl druhym nejvice rozdilnym mezi
osobnimi preferencemi vnimanymi prioritami zameéstnavatele. Jelikoz jsou stravenky
pravdépodobné nejrozsifenéjsim benefitem, po zavedeni téchto socialnich vyhod by se
pravdépodobné zvysila pracovni spokojenost zaméstnancti. Dal$im nejvice rozdilnym
faktorem byla povést zdvodu. Zaméstnavatel tento faktor povazuje za vice dilezity,
avsak pro zaméstnance tento faktor neptinasi zadny uzitek, tudiz ho fadili na posledni

mista.

Konkrétné ve vyrobnim useku zameéstnanci nejvice preferuji mzdu, jistotu
pracovniho mista ndpli prace. Tyto faktory za vyrobni Usek se od vysledkil za cely

zavod pftilis nelisily, jelikoZ zde pracuje pifevazna vétSina zameéstnanct, a to 83 %.

Vysledky v ekonomickém useku jiz byly pomérné odlisné. Zaméstnanci zde
preferuji mzdu, kterd je u obou utvari na prvnim misté, avSak pracovni vztahy k
nadfizenym spolupracovnikiim a atmosféru na pracovisti povazuji jako dalsi dulezity
faktor pracovni spokojenosti. Co se ty¢e vnimanych priorit zaméstnavatele a osobnich
priorit zameéstnanct, 1 zde byly nejvice rozdilnymi faktory mzda a socialni vyhody. Dale

pak spolupréce s jinymi tseky.

Pro firmu bych navrhovala zavedeni socidlnich vyhod, konkrétné stravenek. Jelikoz
je to méné ndkladné neZ rapidni navySeni mezd. 55 % z ceny stravenky uhradi
zamé&stnavatel, zbylych 45 % si uhradi zaméstnance sam. Maximalni dafiové uznatelna

&ast je 70 %. Mohou si je tedy odetist z dani.”

Vé&fim, ze spoleCnost vyuzije vysledky tohoto vyzkumu, ptfipadné navrhovanych

opatfeni k vyssi spokojenosti zaméstnanci.

YHOVORKOVA, Katefina. IDNES:  FINANCE [online].  [cit.  2018-03-19].  Dostupné  z:
https://finance.idnes.cz/stravenky-benefit-vyhodna-sazba-day-
/podnikani.aspx?c=A160112_125128_podnikani_kho
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Abstrakt:
Kazdy zaméstnavatel by mél v organizaci mapovat pracovni spokojenost zaméstnanctli a
vytvaret takové pracovni podminky, které smétuji k pracovni spokojenosti kazdého
jednotlivce. Bakalarska prace se zabyva poznanim osobnich priorit faktorti pracovniho
prostiedi ve firmé¢ CNM textil a.s. Cilem je zjistit, jaké faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost zaméstnanci nejvice preferuji, a také odhalit jaké vnimaji priority ze strany
zam¢stnavatele. Nasledné pak poukazat na nejvétsi odchylky mezi pfanim a realitou.
PouZity dotaznik je vytvofen na zdkladé Herzbergovy dvoufaktorové motivacni teorie.
U vsSech zaméstnanci ma nejvetsi hodnotu mzda, jistota pracovniho mista a povést
zavodu. Ze strany zamé&stnavatele zaméstnanci nejcastéji uvadeli dileZitou spolupraci
s jinymi Useky, povést zavodu a naplii prace. Soucasti bakalaiské prace je také navrh
vedouci ke zlepSeni pracovni spokojenosti zaméstnancii ve firm¢& CNM textil a.s., zdvod

Oskava.

Klicova slova: pracovni spokojenost, faktory pracovni spokojenosti, motivace,

dotaznikova metoda
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Supervisor: doc. PhDr. Katetina Ivanova, Ph.D.

Abstract:

Each employer should identify the employee's work satisfaction in the organization and
create working conditions that are conducive to the individual's work satisfaction.
Bachelor thesis is concerned with knowledge the personal priorities of the working
environment in CNM textile a.s. The goal is to find out what factors the employees
prefer the most, and also to reveal the perceived priorities by the employer. Then point
out the greatest deviations between wishes and reality. The questionnaire used is based
on the two-factor Herzberg motivation theory. All employees have the highest value
wage, job security and race reputation. From the employer's side, employees most often
cited important cooperation with other sections, the reputation of the company and the
job content. Part of the bachelor thesis is also a proposal aimed at improving employee

satisfaction at the company CNM textil a.s., the Oskava plant.

Keywords: job satisfaction, factors of employee satisfaction, motivation,

questionnaire method
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Piiloha ¢. 1 - Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance CNM textil a. s.

Oddil ¢é. 1 - Instrukce

Viazené respondentky, vazeni respondenti,

jmenuji se Diana Navratilova a jsem studentkou 3. ro¢niku Moravské vysoké skoly
Olomouc obor Podnikova ekonomika a management. Timto bych Véas chtéla poprosit o
vyplnéni dotazniku k bakaléiské prace, jejiz téma je Spokojenost zaméstnanct ve firmé
CNM textil a.s. Vedouci této prace je doc. PhDr. Katefina Ivanova, Ph.D. Vysledky
tohoto dotazniku budou slouzit vyhradné pro ucely mé bakalarské prace a jsou zcela
anonymni.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku.
Ucast ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Cilem dotazniku je zjistit, které¢ faktory pracovniho prostfedi preferujete, a jak je
podle Vas napliiuje V4§ zaméstnavatel. Faktory jsou definovdny podle pracovnich
potieb zaméstnanci uvedenych v literatuie. Vysledkem bude anonymni a obecné
doporuceni pro vedeni zdvodu, které by méelo vést k vétsi pracovni spokojenosti v CNM
textil a. s.

Dotaznik je sestaven z 5 oddilii. Prvnim z nich jsou instrukce, ve druhém oddilu
vyplnite sociodemografické udaje. Ve tfetim oddilu, nazvaném osobni motivaéni
faktory", sefadite faktory pracovniho prostfedi podle vyznamu, ktery jim piikladate
(POZOR - kazdému faktoru je mozno pfifadit pouze JEDNO potadi). Ve Ctvrtém
oddilu, nazvaném motivacni faktory zaméstnavatele" setadite tytéz faktory podle toho,
jak je - podle Vaseho minéni - napliuje zam¢stnavatel
(opét - jeden faktor - jedno potadi). V patém oddilu budete odpovidat na otazky, které
upiesiiuji faktory uznani Vasich osobnich vysledkil prace, a zaroven v tomto oddilu
zodpovite na otazky tykajici se celkové spokojenosti v zaméstnani.

Vyplnéni dotazniku trva pfiblizn€ 25 minut. Zaroven Vdas prosim o vypliovani
vSech poloZzek.

Jsem Vam vdécnd, Ze v dnesni dobé, preplnéné riznymi vyzkumnymi Setfenimi, si
udélate cas prave na tento dotaznik.

Navratilova Diana
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Oddil ¢. 2 — Sociodemografické udaje

1. Jsem:
[ ] Zena
[] Muz

2. Jaky je Vas vék?
[ ]20-29
[ ]130-39
[ ]40-49
[]50-59
[]60 avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[_] Zakladni vzdé&lani
[] Stfedni vzdélani s vyuénim listem
[ ] Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
[ ] Vyssi odborné vzdélani
[] Vysokogkolské vzdélani

4. Ve kterém roce jste nastoupil/a ke svému souc¢asnému zaméstnavateli?
(napiSte prosim rok nastupu)

5. Ve kterém tseku v sou¢asné dobé pracujete?
[ ] Ekonomicky tsek
[] Vyroba (barevna, expedice, rezny sklad, sklad hotovych vyrobkd...)
[] Pomocny provoz (idrzba, elektro-dilna, doprava)
[ ] Technolog
[ ] Laboratof
[] Rizenf jakosti
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0Oddil €. 3 — Osobni motivacni faktory
Pokyny:

Prectéte si, prosim, nejprve vSechny polozky (faktory).
Faktory sefad’te podle Vasi osobni preference od 1 do 16.
KAZDEMU FAKTORU MUZETE PRIRADIT POUZE 1 CISLO.

vvvvvv

=

16 = pro m¢ osobn¢ nejméné dilezité.

Spoluprace s jinymi useky.
Pracovni vztahy k nadfizenym pracovnikiim.

Moznosti kariérového postupu.

el '

MozZnost pouzivani moderniho technického - ptistrojového
a technologického vybaveni

Vyznamnost Vaseho povolani.

Vzéajemna pracovni spoluprace na VaSem pracovisti.
Mzda/plat.

Moznost dalSiho vzdélavani (kurzy, Skoleni, seminafe).

Yl ey

Nepenézni uznani Vasich osobnich vysledkl prace napt. pochvala, ocenéni
pred kolektivem.

10. Stabilita - jistota pracovniho mista.

11. Povést VaSeho zdvodu v Oskavé a okoli.

12. Napln Vasi prace.

13. Pracovni podminky (BOZP, organizace prace).

14. Informace (dostate¢ny piistup k informacim a jejich poskytovani).

15. Socidlni vyhody poskytované zaméstnavatelem (osobni ucty, vitaminy,
stravenky).

16. Pracovni klima (atmosféra na pracovisti)
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Oddil ¢. 4 - Motivaéni faktory zaméstnavatele
Pokyny:

1. Prectéte si, prosim, nejprve vSechny polozky (faktory).

2. Setad'te faktory podle toho, jak je podle Vas PREFERUJE VAS
ZAMESTNAVATEL.

3. KAZDEMU FAKTORU MUZETE PRIRADIT POUZE 1 CiSLO.

4. Cislo 1 = pro zaméstnavatele nejvice dilezité
16= pro zaméstnavatele nejmén¢ diilezité

Spoluprace s jinymi tseky.
Pracovni vztahy k nadfizenym pracovniktim.

Moznosti kariérového postupu.

N .

Moznost pouzivani moderniho technického - pfistrojového
a technologického vybaveni

Vyznamnost Vaseho povolani.

Vzéajemna pracovni spoluprace na Vasem pracovisti.
Mzda/plat.

MozZnost dalsiho vzdélavani (kurzy, Skoleni, seminate).

M B B

Nepenézni uznani VasSich osobnich vysledkl prace napt. pochvala, ocenéni
pted kolektivem.

10. Stabilita - jistota pracovniho mista.

11. Povést Vaseho zavodu v Oskaveé a okoli.

12. Napln Vasi prace.

13. Pracovni podminky (BOZP, organizace price).

14. Informace (dostate¢ny ptistup k informacim a jejich poskytovéni).

15. Socialni vyhody poskytované zaméstnavatelem (osobni ucty, vitaminy,
stravenky).

16. Pracovni klima (atmosféra na pracovisti)
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Oddil ¢. 5 - Motivaéni faktory a pracovni spokojenos

vvvvvv

Vyberte jednu moZnost:

[ ] Od kolegy
[ ] Od mistra
[ ] Od teditele
2. Jakou formu nefinan¢niho uznani preferujete?
(napf. jednorazova pochvala, ticta k mé praci, vzajemna ucta, slovni uznani

atd.)

prosim, uved’te:

3. Jak byste zhodnotila/zhodnotil Vasi celkovou pracovni spokojenost
ve firmé?

vysokd vysokd
spokojenost nespokojenost

uved’te miru spokojenosti: O O O O O O

4. Pokud by se objevila vhodna prileZitost, zménila/zménil byste
zaméstnavatele?

[ ] Rozhodné ano
[ ] Mozna ano

[ ] Spise ne

[] Rozhodné ne

rv W

Dékuji za Vas ¢as a vyplnény dotaznik!
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