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Uvod

Téma magisterské diplomové prace ,Stimulaéni faktory a spokojenost
na pracovisti” jsem si vybrala z davodu zdjmu o tuto problematiku.
Jelikoz povazuji pracovni spokojenost zameéstnanci za aktudlni téma
a problematiku mnoha organizaci. Literatura upozornuje na dileZitost
pracovni spokojenosti, pfesto je praxe mnohdy jind. Pro organizaci je
dle mého nazoru dalezity pracovni vykon zaméstnance. Casto
si ale zaméstnavatelé neuvédomuyji, Ze se miize pracovni spokojenost odrazit
i na pozadovaném vykonu. K dosaZeni pracovni spokojenosti napomahaji
nabizené stimulacni faktory v organizaci, existuje jich mnoho a kazdy
stimulacni faktor mtize ptisobit na pracovni spokojenost jinou mirou

a povahou, pozitivné ¢i negativné.

Mym z4jmem a cilem je popsat, identifikovat stimula¢ni faktory a na zakladé
identifikace analyzovat spokojenost zaméstnanci divize ve vybrané
organizaci stémito faktory. Vyzkumnd otdzka byla stanovena
takto ,Jak hodnoti zaméstnanci divize vybrané stimulacni faktory?” Dil¢im
cilem je poté analyzovat, které zvybranych stimula¢nich faktor(i

zaméstnanci povazuji za diileZité pro to, aby byli v praci spokojeni.

Prvni az patd kapitola se zabyva vymezenim zdkladnich pojma tzce
souvisejicich s tématem magisterské diplomové prace. A nasledné obecnou
identifikaci stimulacnich faktorti a podrobnym popsanim vybranych faktorti
pro vyzkum. Sesta kapitola uvadi zptisoby méfeni pracovni spokojenosti
a ceské, zahranini vyzkumy analyzujici pracovni spokojenost obcanti
a zameéstnancli. Sedma az desatd kapitola je zaméfena na kvantitativni
vyzkum, v kterém je analyzovana technikou standardizovaného dotazniku

spokojenost zaméstnanci divize XX svybranymi stimula¢nimi faktory.



Zjisténa data jsou porovnavana s vysledky vyzkumi uvedenymi v teoretické
casti diplomové prace. Na zdkladé vysledkii jsou navrhnuty zmény
v negativné hodnocenych stimulacnich faktorech, které by mély vést

ke zlepSenti stavajici situace v divizi XX.



1 Pracovni spokojenost

V prvni kapitole bude vymezen zdkladni pojem ,pracovni spokojenost”,
ktery je stéZejni pro empirickou ¢ast diplomové prace. Pfestoze se pracovni
spokojenosti zabyva mnoho autord, pohled na tento pojem neni
zcela jednotny. Nasledujici kapitola proto pojima pro predstavu definice
pracovni spokojenosti od riiznych autorti. Dalsi ¢ast této kapitoly se bude
vénovat problematice vztahu mezi pracovni spokojenosti a vykonem

zameéstnance.

Autorka Kocianova (2010, s. 34) vysvétluje problematiku zobecnéni poznatkti
k pracovni spokojenosti, z divodu ptisobeni velkého poctu proménnych
(Kocianova, 2010, s. 34). Témi proménnymi muzou byt naptiklad hlediska
psychosomatické, ekonomické, sociologické, pravni, zdravotni a organizacéni

(Kocianov3, 2010, s. 35; Muzik & Krpalek, 2017, s. 56).

Obecné je spokojenost definovana ,jako pfijemny pocit z dobrych vztaht

a dobfe vykonané ¢innosti; trva-li déle, je demotivujici (Hartl, 2004, s. 259).”

Po obecném vymezeni spokojenosti autofi Muzik & Krpalek (2017, s. 56)
definuji pracovni spokojenost ,jako vnitini psychicky stav, jako pocit jedince
odradzejici miru a kvalitu uspokojovani jeho potfeb pfi pracovni ¢innosti,
kterou vykondva. Je soucasti celkového pocitu zivotni spokojenosti

(Muzik, Krpalek, 2017, s. 56).”

Z jiného hlediska vnima tento pojem autorka Pauknerova (2006, s. 180-181),
kdy prirovnava pracovni spokojenost ke spokojenosti zaméstnancti
sjednotlivymi faktory. Pod pracovni spokojenosti si predstavuje
,spokojenost  zameéstnanci spraci a pracovnimi  podminkami”
nebo ,spokojenost spojena se seberealizaci, radosti z prace”. Poté svou miru
spokojenosti dava zameéstnanec najevo svymi pozitivnimi ¢i negativnimi

postoji k jednotlivym hledisktim prace (Pauknerova, 2006, s. 180-181).
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Mayerova (1997, s. 98-99) naopak pohliZi na pracovni spokojenost,
jako na identifikaci zaméstnance s praci. ,Pracovni spokojenost je mozno
zobrazit jako urcitou stupnici, kde uprostfed je umisténa nulova hodnota.”
Jeden konec zobrazuje hodnotu +1, ktera je pozitivni. Pokud se zaméstnanec
nachdzi vtomto bod€, znamena to, Ze je pro zameéstnance dand prace
vyznamnym zdrojem motivace a Zivotniho uspokojeni, jelikoz ho prace bavi
a vidi vni smysl. Druhy konec zobrazuje hodnotu -1, ktera je negativni.
V této casti zaméstnanec pocituje pracovni nespokojenost. Vyznacuje
se to vyhybanim zaméstnance praci a snizenim jeho vykonnosti.
Zaméstnanec se malokdy ocitd v krajnich bodech stupnice pracovni
spokojenosti, nékteré faktory prispivaji ke spokojenosti zaméstnanct
a nékteré zas jeho spokojenost snizuji (Mayerova, 1997, s. 98-99). Jak uvedla
i autorka Mayerova, zameéstnanec neni vzdy surcitym faktorem
zcela spokojen, ¢i nespokojen, jeho mira spokojenosti mtize byt proménliva.
Z toho vyplyva, Ze ,, pracovni spokojenost je vZdy subjektivnim vyjadfenim”
(Kocianov4, 2010, s. 35). Mikulastik (2015, s. 134) dopliuje tuto myslenku
subjektivniho vyjadfeni, kdy ,svou roli hraje i problém identity.
Takze pracovni spokojenost neni jednoznacnd veliina. Nékteré jevy
pracovnika stresuji, jiné jej mohou spiSe uklidiiovat (Mikulastik, 2015,

s. 134).

V navaznosti na vyse uvedend vyjadreni ptlisobi na pracovni spokojenost
mnoho faktorti. Faktor je vtomto pojeti vniman jako cinitel (Hartl, 2004,
s. 65). Faktory, které pfispivaji ¢i snizuji pracovni spokojenost, mohou byt
pro predstavu, socidlni vztahy na pracovisti, mira tspésnosti v zaméstnani
a kvalita fizeni organizace (Armstrong, 2007, s. 228). Mikulastik (2015, s. 133)
a Kocianova (2010, s. 35) dopliiuji dalsi faktory, jakymi jsou, pestrost prace,
pracovni podminky, finanéni ocenéni, vztahy na pracovisti moznosti

kariérového postupu, moznost seberealizace a uspokojeni zvidavosti, osobni
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charakteristiky a vlastni preference (Mikulastik, 2015, s. 133; Kocianova,
2010, s. 35). Faktorti, které ptisobi na pracovni spokojenost je mnoho,
tudiz nelze jednoznacné urcit celkovou pracovni spokojenost zaméstnance

na bazi spokojenosti s faktorem jednim (Mikulastik, 2015, s. 133).

Miru spokojenosti s faktory zaméstnanci vyjadfuji svymi postoji k nim.
Dle Armstronga (2007, s. 215) je postoj definovan jako ,ustaleny zptisob
mysleni”, kdy postoje maji hodnotici povahu. Wagnerova (2008, s. 17)
definuje zas pracovni postoje jako ,stalé psychické soustavy, vyjadiujici
vztah jedince ksvétu a kijeho slozkdm”. Pokud jsou zaméstnanci
nespokojeni, ddavaji najevo svij negativni postoj nejen k organizaci,
ale i k nadfizenym, k pracovnimu kolektivu a k naplni prace (Wagnerovs,
2008, s. 17). A na tyto mozné dusledky je tfeba v rdmci organiza¢niho fizeni
pohliZzet a vyvarovat se jim, pfestoze autori Kocianova (2010, s. 35), Muzik a
Krpalek (2017, s. 56) vystihli cil podnikového fizeni. Pracovni spokojenost
zaméstnancli neni ¢asto hlavnim cilem fizeni, v prvni fadé jde o zvyseni

zajmu pracovniki k jejich vykonu.

1.1 Vztah pracovni spokojenosti a vykonu

V ndvaznosti na pracovni spokojenost bude zde rozvedena problematika

pusobeni pracovni spokojenosti na vykon zaméstnance.

Dle Dvorakové (2012, s. 215) spokojenost zaméstnancti neni vzdy pro podnik
zarukou vysokého pracovniho nasazeni a pozitivniho vztahu k organizaci,
ale je dulezitym pfedpokladem. V dnesni moderni dobé organizace zastavaji
filozofii ,¢lovék ve stfedu zajmu”. Uvédomuji si vyznamnost lidského
faktoru v tspésném chodu organizace a nechtéji ztratit loajalitu zaméstnancti

k podniku, ¢ijejich aplny odchod (Dvorakova, 2012, s. 215).

Souhlas s pfedchozim tvrzenim vyjadfila i autorka Wagnerova (2008, s. 18).

Manazefi ve svych organizacich pfedpokladali, ze se pracovni spokojenost
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promitne na vysokych vykonech zaméstnancti, ale vzdy tomu tak neni.
Vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonnosti neni pfimy. Spokojeny
zameéstnanec nemusi byt vykonnéjsi nez zameéstnanec nespokojeny,
ale nespokojenost zaméstnancti se ¢asto odrdzi na zdjmu o praci a konci
castym rozvazanim pracovniho poméru (Wagnerova, 2008, s. 18).
Proto by méla organizace zameéstnancim poskytnout nejen prijemné
pracovni podminky, ale i zajimavy obsah prace. S témito podminkami roste
pracovni spokojenost zaméstnanct a jejich zdjem o samotnou praci. Nelze
vSak zaméstnanci pouze davat, vSe by mélo byt ,spojeno s vysokymi ndroky
a ocekavanim ve vztahu kpodavanému pracovnimu vykonu.”
Potom za téchto hledisek dochazi k motivovani zaméstnancti (Pauknerova,
2006, s. 182). Armstrong (2007, s. 229) dopliiuje , lidé jsou motivovani k tomu,
aby dosahovali urcitych cild, a budou spokojeni, kdyz téchto cilti dosahnou
zlepSenym vykonem.” Tudiz zaméstnanec muze byt vykonny, pokud
mu je ddna Sance k vykonu a jsou mu poskytnuty potfebné podminky

k vykonu a za sviij vykon je i ndleZité odménén (Armstrong, 2007, s. 229).

I kdyZz spokojenost zaméstnancti neni zarukou vysokého pracovniho vykonu,
je jednim z predpokladti (Dvotakova, 2012, s. 215). Proto je dilezité vénovat
v organizaci pozornost i pracovni spokojenosti, nejen hledat divody,
pro¢ nejsou zaméstnanci vykonni. Jednim zdtvodu muze byt pravé
pracovni nespokojenost. A k dosahovani pracovni spokojenosti vyznamné
slouzi plisobeni stimulaé¢nich faktort (Dvordkova, 2012, s. 215). Proto budou

stimulacni faktory pfibliZzeny v dalSich kapitolach.

Prvni kapitola pojimala nékolik definic pro pojem ,pracovni spokojenost”.
Pro ucel diplomové prace bude pouzita definice autorky Kocianové (2010,
s. 34), kdy pracovni spokojenost povazuje za souhrnny jev,
ktery je vysledkem nékolika faktorti. Kazdy zaméstnanec vnima své pracovni

plisobeni jinak a kjeho spokojenosti pfispivaji jiné faktory
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(Kocianova, 2010, s. 34). Tato definice zapadd do rdamce cile magisterské

diplomové prace, kdy budou zameéstnanci svymi postoji vyjadrovat
spokojenost s jednotlivymi stimulaénimi faktory. V dalsi ¢asti byla uvedena
problematika vztahu pracovni spokojenosti a vykonu zaméstnance. Vztah
spokojeny zaméstnanec se ne vZdy rovna vykonny zaméstnanec, ale jak bylo
feCeno autorkou Dvofdkovou (2012, s. 215) spokojenost zameéstnance

je jednim zpredpokladii pro to, aby byl zaméstnanec vykonny.

Z tohoto duvodu je tfeba neopomijet na spokojenost svych zaméstnancti.
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2 Motivace a stimulace

Druhd kapitola se bude zabyvat pojmy motivace a stimulace, budou
zde vymezeny rozdilné a podobné znaky mezi témito pojmy. V nédslednosti

na procesy motivace a stimulace jsou definovany pojmy motiv a stimul.

Motivace je dle autorky Pauknerové (2006, s. 173) definovana jako , soubor
vnitfnich hnacich sil ¢lovéka, které ho urcitym smérem zaméruji, aktivizuji

’

a vzniklou aktivitu udrzuji.” Navenek jsou sily vyjadfovany ve formé
motivovaného chovani. Paldn (2002, s. 125) uvadi podstatou stejnou definici
jako Pauknerovd, kdy motivaci definuje jako ,vzdjemny vztah a souhrn
hybnych faktort (motivli, pohnutek), které podminuji a energizuji lidské
jednadni v urcité situaci” (Palan, 2002, s. 125). Mikulastik (2015, s. 122)
dopliiuje tuto definici, o funkci motivace. Jeji funkci je urcovat silu zdjmu
o danou cinnost (Mikulastik, 2015, s.122). Dalsi definici uvadi autor
Nakonecny (2014, s. 15). Motivace je ,intrapsychicky probihajici proces,
vychdzejici z néjaké potieby a vyustujici ve vysledny zadouci vnitini stav,
proces.” Tento proces vychazi bud z vnitini ¢ vnéjsi pohnutky (Nakonecny,
2014, s. 15). Pomoci motivace lidi 1ze fidit osoby urcitym smérem, pomoci

kterého chceme dosahnout vysledkii (Armstrong, 2015, s. 159-160).

Proces motivace a predchozi uvedené definice shrnuje autor Nakonecny
(2004, s. 181). ,Proces motivace urcuje tyto tfi slozky chovani: zaméfuje
je na dosaZeni urcitého cile, obsazuje je urcitou mirou energie a udrzuje
je, dokud neni dosazeno daného nebo nahradniho cile, nebo nevystoupi jina,

aktualnéjsi motivace (Nakonecny, 2004, s. 181).”

Stimulace je ,, vnéjsi plisobeni na psychiku clovéka, v jehoz diisledku dochézi
k uréitym zméndm jeho ¢innosti (Bedrnova, 1998, s. 223).” Pauknerova (2006,
s. 224) dodava ,stimulaci tedy rozumime vnéjsi ptsobeni na prozivani

a jednani clovéka, cilevédomé ovliviiovani a usmérnovani jeho motivace
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(Pauknerova, 2006, s. 224).” Tak aby byla stimulace tcinna je potfeba pouziti
stimula¢nich faktorti, které jsou ve shodé svnitfni motivaci jedince

(Kocianova, 2010, s. 27).

Hartl (2004, s. 262) uvadi definici stimulace v rozporu s pfedchozim pojetim,
kdy stimulaci povaZzuje za ,zdmérné podnécovani organizmu k vykonu,
které muzZe ptichdzet bud zvnitiku, jako je pfani, tuZzby, aspirace,
nebo zvenku, jako jsou pobidky ze socidlniho okoli (Hartl, 2004, s. 262).”
Toto pojeti stimulace nekoresponduje s predchozimi definicemi stimulace,

nebot vnitfni podnécovani organizmu spiSe odpovida procesu motivace.

Pfi srovnani motivace a stimulace jsou zfejmé podobné, ale i rozdilné znaky
mezi témito procesy. Plaminek (2015, s. 16) na tyto znaky poukazuje
a nasledné tyto procesy shrnuje. Stimulace a motivace maji jedno spolecné,
pusobi na ¢innost ¢lovéka. Pozitivni vztah k urdcité ¢innosti vznika na zakladé
nékteré z pficin, bud clovék néco délda zdavodu vnéjsi odmény,
jako je naptiklad financni ohodnoceni nebo z divodu vnitiniho potéseni.
Tudiz pfi stimulaci je ochota plnit ¢innost pod vlivem vnéjSich podnétt
neboli stimuld a pfi motivaci je tloha pIlnéna pod vlivem vnitinich pohnutek
neboli motiv. Stimuly i motivy se mohou u ¢innosti jedinci prolinat

a vzajemné dopliiovat (Plaminek, 2015, s. 16).

2.1 Motiv a stimul

Na zdakladé vyse uvedenych procesi motivace a stimulace, budou

v této podkapitole vymezeny pojmy motiv a stimul.

Po pfedchozim vymezeni pojmt motiv a stimul od autora Plaminka (2015,
s. 16), kdy motiv pojima jako vnitfni pohnutku a stimul, jako vnéjsi podnét.
Dale Palan (2002, s. 125) definuje motiv jako , pohnutka, pfi¢ina, energie
vyvolavajici, udrZujici a usmérnujici cilenou (tcelovou) lidskou aktivitu

s ohledem na jeji smér (cil), intenzitu, trvani a variabilitu jejtho zaméteni.”
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Nakonecény (1999, s. 98) se shoduje spredchozi definici, kdy motiv
je psychologicka pri¢ina jednani. Bedrnova (1998, s. 222) doplniuje, motiv
,predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Mize byt chapan jako psychologicka pficina ¢i davod urcitého chovani
¢i jednani clovéka, individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti

psychicky smysl (Bedrnova, 1998, s. 222).”

Stimul je definovan jako podnét, ktery vzbuzuje zmény v motivaci clovéka
(Bedrnova, 1998, s. 223). Tato definice poukazuje na souvislost
mezi stimulem a motivaci. Na podobu a rozdilnost, jak tomu bylo i u procesii
motivace a stimulace upozornuje Plaminek (2005, s. 76). ,Motivy a stimuly
predstavuji pohonné sily, které ndm pomdhaji konat ¢iny.” Predstavuji
odlisnost, zatimco motivy jsou vnitini, tak stimuly plisobi zvnéjsku a nasimi
se postupné stavaji (Plaminek, 2005, s. 76). Stejny ndhled na rozdilnost pojmu
stimul a motiv m4 Paldn (2002, s. 203), kdy rozliSujeme stimul ve smyslu
podnétu jako faktoru wvnéjstho okoli a motiv jako faktor wnitini

neboli psychicky (Palan, 2002, s. 203).

I kdyz jsou pojmy stimulace, stimul a motivace, motiv v néem rozdilné,
mohou na sebe vzdjemné navazovat a dopliiovat se. Jak uvedla Pauknerové
(2006, s. 93), ktera propojuje proces motivace a stimulace. Stimulaci mysli
,vnéjsi pusobeni na vnitfni motivaéni systém jedince s cilem ovlivnit
jeho chovani (Pauknerova, 2006, s. 93).” Cilem pracovni stimulace
je pusobeni na pracovni ochotu zaméstnanct (Bedrnova, 1998, s. 223).
Pokud je napln prdce vsouladu svnitinimi potfebami zaméstnance,
motivuje se sdm a neni tfeba vnéjSiho zasahu, jen je nutné odhadnout
aktudlni motivy zaméstnancti (Plaminek, 2005, 76). Clovék motivovany plni
¢innosti z dtivodu vnitiniho potéSeni, k tomu mu slouzi pravé stanovené
motivy (Bedrnova, 1998, s. 222; Plaminek, 2015, s. 16). Naopak v ramci

vnéjstho zasahu stimulace, je tfeba investovat ¢as, namahu, ¢i firemni
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prostfedky. Bez téchto zdsahti nebude stimulace dlouho ucinnd (Plaminek,
2005, s. 76). ,Volba mezi motivaci a stimulaci tedy zavisi na konkrétnich

podminkdch, véetné schopnosti manazera (Plaminek, 2005, s. 76).”

Ve druhé kapitole byly vymezeny zdkladni pojmy tykajici se tématu
diplomové prace, témi jsou stimulace, motivace, stimul a motiv. Bylo
poukazano na podobnost i rozdily mezi témito pojmy. V diplomové praci
bude na stimulacni faktory pohlizeno jako na cinitele zmény, které ptisobi
na vnitfni motivaéni systém zameéstnance, a kdy cilem stimula¢nich faktort
je plisobeni na pracovni ochotu a spokojenost zaméstnancti. Toto spojeni
bylo slozeno od definic vySe uvedenych autorti (Hartl, 2004, s. 65;
Pauknerova, 2006, s. 93; Bedrnova, 1998, s. 223).
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3 Pracovni motivace

Po vymezeni hlavnich pojmti pro téma magisterské diplomové prace
se tato kapitola bude zabyvat duleZitosti pracovni motivace zaméstnancd,
kterd tizce souvisi s pracovni spokojenosti. V dalsi casti kapitoly budou

predstaveny vybrané teorie motivace.

V ramci pracovni motivace existuji dva druhy motivace, a to motivace
vnitfni a vnéjsi. Co se tyce vnitfni motivace, jsou to ,faktory, které si lidé
sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se urditym zptsobem chovali
nebo aby se vydali urcitym smérem.” Jedna se o faktory dtileZitosti vlastniho
zaméstnani, svobodného rozhodovani o cinnostech v préaci, mit moznost
rozvijet své schopnosti a mit zajimavou praci. Vnéjsi motivace vychdazi
z vnéjsku, kdy okoli pouziva ty faktory, které budou jedince motivovat.

Jsou to naptiklad odmeény, pochvala, kritika a dalsi (Mértlova, 2014, s. 94).

Motivace je prospésnd, jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
Mezi hlavni ukol nadfizeného patfi vytvoreni takového prostredi,
aby zaméstnanci byli spokojeni (Halik, 2008, s. 81). Samoziejmosti
u zaméstnavatele je touha dosahovat u svych zaméstnancti stabilné vysokych
vykonti, ale ktomu potiebuje zaméstnance motivovat pomoci rtznych
stimulacnich néstroji. Mezi tyto nastroje patfi napriklad odmény, stimuly,
vedeni lidi a prace (Armstrong, 2015, s. 159). Pouziti stimula¢nich faktorti
neni u kazdého zaméstnance =zcela stejné. LisSi se postavenim
daného zaméstnance, zaméstnavatel pouzije jiné stimulacni faktory
u fadového zaméstnance a u vedouctho zaméstnance. Kazdy
z téchto zaméstnancti ma nastavené jiné hodnoty a penézni nastroj motivace
neni u kazdého prioritni (Halik, 2008, s. 82). Na stejnou dtilezitost motivace
zaméstnancti v ramci Fizeni lidskych zdroja v organizaci poukazuje autorka
Dvorakova (2012, s. 215). Uvadi tvrzeni, Ze ke splnéni cilti podnik pottebuje
kvalitni, vykonny a loajalni tym zaméstnancti. Budovani takové struktury
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zaméstnancti je dlouhodoba zalezitost a je tfeba brat v potaz veskeré
souvisejici faktory. Nelze zaméstnance brat pouze jako slozku vykonnostni,
kterd organizaci zajisti ekonomicky rtst. Zaméstnanci jsou lidé, ktefi maji
své osobni cile a své osobni hodnoty. ,Souhrnnym vyjadfenim toho,
do jaké miry jsou osobni cile zaméstnancti splnény, je pracovni spokojenost

(Dvotakova, 2012, s. 215).”

Prace neplni pouze funkci ziskani zdroji k obzivé, ale pfindsi zaméstnanci
uspokojeni z odvedené prace, z dosazenych vysledk(i, ocenéni od okoli,
ziskani socialni prestize a navazani novych vztahti. Samozfejmé financni
odména je pro mnoho lidi velmi dulezitym faktorem v zaméstnani, ale touzi
také po osobnim rozvoji, moznosti ziskani vyssi odbornosti a spolecenského
postaveni. Prace slouZi k uspokojeni potfeb (Wagnerova, 2008, s. 16).
Dtlezitym tukolem persondlniho oddéleni je motivace zaméstnanct,
jelikoZ motivovani zaméstnanci jsou samostatnéjsi, maji naptiklad
pozitivnéjsi pfistup k zdkaznikovi, nedopoustéji se tolik chyb a pracuji
intenzivnéji. K motivovani zaméstnancti mohou slouzit stimula¢ni faktory,
ty motivaci pfispivaji, ale v nékterych pfipadech ji mohou i branit.
Proto je tukolem persondlniho oddéleni najit ty spravné faktory,
které zaméstnance budou motivovat (Urban, 2017, s. 12). Nejlépe by méla
organizace vyuzivat stimulacni nastroje, které budou pozitivné ptisobit
na motivaci pracovnikii. V tomto pfipadé budou zaméstnanci wvnitiné
motivovdni a danou praci budou chtit vykovavat, jelikoZ tim mohou

uspokojovat své potieby (Siky¥, 2016, s. 147).
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3.1 Teorie motivace

V této podkapitole budou predstaveny dvé teorie motivace, teorie Abrahama

Maslowa a teorie Fredericka Herzberga.

A. Teorie motivace Abrahama Maslowa
a témi jsou potteby. ,Jestlize jsou uspokojeny potfeby bazalni, pak vstupuje
do popiedi potfeba vyssi trovné.” Urovné potieb lze znazornit pomoci

pyramidy (Mikulastik, 2015, s. 129):

AN

Potfeby seberealizace

a osobniho rozvoje
/ AN

/ Potfeby uznani a tcty \

Potfeby sounalezitosti a lasky \

Pottfeby bezpeci

Potteby fyziologické

Obrizek 1: Maslowova pyramida potieb (Mikulastik, 2015)

Fyziologické potteby jsou prioritni a fadi se do nich spanek, potrava a piti.
Po uspokojeni fyziologickych potfeb nastupuji potfeby bezpeci, kdy jedinec
potfebuje uchovat jistotu, citit ochranu. Poté jsou potieby sounaleZitosti
a lasky, to jsou potfeby nékam patfit, byt milovan. Potfeby uznani a ucty
znamenaji byt uzndvan ostatnimi. A nejvyssi uroven potteb jsou potieby
seberealizace a osobniho rozvoje, kdy jedinec pottebuje citit smysluplnost
Zivota, smysl ve své praci, ukojeni touhy po poznani (Mikulastik, 2015,

s. 129-130).
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B. Teorie motivace Fredericka Herzberga
Také se ji fika dvoufaktorova teorie motivace. Zakladatelem této teorie
je americky psycholog Frederick Herzberg. Principem je, Ze nékteré
motivacni faktory zvySuji nejen pracovni motivaci, ale také spokojenost

zameéstnancti (Urban, 2017, s. 18).

Dvoufaktorova teorie se sklada z motivacnich faktorti, které se déli
na hygienické faktory a motivatory. Hygienické faktory se tykaji pracovnich
podminek, nemaji motivacni ucinek, ale bez nich mtze zaméstnanec
pocitovat nespokojenost. Patii do nich napfiklad vztahy na pracovisti,
vztahy s pfimym nadfizenym, organizace prace, zaméstnanecké vyhody
a dalsi. Zdrojem nespokojenosti muize byt pfedevSim nespravedlivé
hodnoceni a odménovani zameéstnancti. Naopak motivatory maji motivaéni
ucinek, vedou k tomu, Ze zaméstnanec vynakladd vétsi usili k praci a ma
o ni zdjem (Urban, 2017, s. 18). Pauknerova (2006, s. 176-177) dopliuje
toto pojeti motivatord. Motivatory maji pozitivni uéinek na motivaci
a spokojenost pouze, pokud je pfizniva situace. Do motivatort 1ze zaradit
tyto faktory, projeveni uznani od nadfizeného, pestrost pracovni ¢innosti,

prileZitost k pracovnimu postupu a odpovédnost za pracovni povinnosti.

V navaznosti na autorku Pauknerovou, Kocianova (2010, s. 30) uvadi
Herzbergovo rozdéleni motivatora a hygienickych faktorti na ty, které majt

pozitivni nebo negativni ti¢inek na spokojenost zaméstnance.

a) Motivatory
a. pozitivni ucinek: 1spésny vykon, pestrost prdce, uznini, moznost
pracovniho postupu
b. negativni ucinek: neuspésny vykon, nudnost prdce, chybéjici

uznani, nemoznost pracovniho postupu

22



b) Hygienické faktory
a. pozitivni ucinek: vysoky plat, jistota zaméstndni, vysoky pracovni
status, dobrd personalni a podnikova politika organizace
b. negativni ucinek: nizky plat, Spatné pracovni podminky, nejistota
zaméstnani, nizky pracovni status, Spatnd persondlni a podnikovd

struktura organizace (Kocianova, 2010, s. 30).

Pauknerova (2006, s. 178) konstatuje vystup této teorie, kdy dileZitym
vystupem Herzbergovy teorie je spojitost pracovni motivace s pracovni
spokojenosti. Pfi dlouhodobé pracovni nespokojenosti je dutlezité nutné
zaméstnance motivovat. ,Pracovni spokojenost vSak neznamena

automaticky motivovanost pracovnika (Pauknerova, 2006, s. 178).”

Herzbergova teorie poukazuje na dva problémy. Prvnim znich je,
Ze nespokojené zameéstnance Ize jen téZko motivovat k praci. Podavaji nizsi
vykony, nejsou tolik zodpovédni, pracuji pod uroven svych mozZnosti
a své zaméstnani nepovazuji za vyznamnou cast zivota. U tohoto typu
zaméstnanci je tfeba nejdfive odstranit pri¢iny nespokojenosti
a pak je motivovat k praci. Pfi¢éiny mohou napriklad byt v nedostatku
pozornosti, pochvaly od nadfizeného, nerespektovani ndzorti zaméstnanct
(Urban, 2017, s. 19-20). Druhym problémem je vztah mezi motivaci
a pracovni spokojenosti. Organizace se domnivaji, Ze pokud budou
zameéstnanci spokojeni, automaticky jsou motivovani k praci. Ale neni tomu
tak vzdy, spokojenost je jednou z podminek k motivaci, ale neni mnohdy
dostacujici. Pokud zaméstnance prace nebavi a bere ji jako nutnost
k vydélku, chybi mu motivatory, které ho budou vést k vykonu (Urban, 2017,
s. 19-20).

Pauknerova (2006, s. 177) kritizuje Herzbergovu teorii, ktera nepoukazuje
na individualitu zaméstnancti. KaZzdého motivuje a vyvolava
vném spokojenost néco jiného. Co pro jednoho mtze byt motivujici,
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pro druhého naopak demotivujici, a ztohoto déivodu muiZze pocitovat

nespokojenost (Pauknerova, 2006, s. 177).

Pauknerova (2006, s. 177) shrnula Maslowovu a Herzbergovu teorii

do nasledujiciho schématu.

Abraham Maslow Frederick Herzberg
o Prace samotnj, jeji obsah
2 Osobni rozvoj
2 | Potfeby seberealizacni v , ,
= * | Prozitek vlastntho vykonu a g
&' | sebeaktualizacni L o
0 uspéchu 2
)_t‘q Qr_i\
o Odpovédnost S}
<
MozZnost postupu
Potfeby uznani a tcty Uznani za prokazanou praci
Status
Mezilidské vztahy
£ | Socialni potteby ¢ snadfizenymi -
% e potfeby sounalezitosti | e skolegy %
2 e potieby lasky e s podfizenymi E
D Odborna kompetence nadfizeneho | =
¥
- /4 /4 o . 14 4 GQ
L Persondlni politika a personalni F*:»D'
. . . | fizeni o
Potfeby jistoty a bezpeci | . , . B,
Jistota prace (pracovni jistoty)
Mzda
Potteby fyziologické Pracovni podminky

Tabulka 1: Schématické porovndni Maslowovy teorie a Herbergovy teorie (Pauknerovd,
2006)

Ve treti kapitole bylo poukazano, jak je dtlezité motivovat zaméstnance
nejen z hlediska pozadovaného vykonu od zaméstnance, ale také z diivodu
jeho ochoty k praci a spokojenosti a dalSich davodti. V dalsi casti byly
popsany teorie motivace, konkrétnéji Maslowova a Herzbergova. Pro tcel
diplomové prace je dutlezitéjsi Herzbergova teorie, proto byla také vice
rozvedena, jelikoz se =zabyva motivatory a hygienickymi faktory,

které ptisobi na spokojenost zaméstnancti. Neékteré zuvedenych
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hygienickych  faktort a motivatori budou podrobnéji popsany
v dalSich kapitoldch a nasledné pouzity pro empirickou cast diplomové

prace.

25



4 Faktory motivace a pracovni spokojenosti

Faktori pracovni motivace a spokojenosti je celd fada a v literature
se neobjevuje jednotné rozdéleni téchto faktortd. V mnohych faktorech
se zminéni autofi shoduji. V této kapitole jsou vybrany a uvedeny néktera
pojeti stimulacnich faktorti a vymezena problematika subjektivniho vnimani

téchto faktora.

Ovliviiovani pracovniho vykonu nezavisi pouze na pouziti hmotnych
stimulaci. Je dtlezité vypracovat cely systém faktor(i, které povedou
nejen k vykonnosti zaméstnanci, ale také kjejich pracovni spokojenosti.
Cilem organizace je najit takové faktory, kterymi bude schopna pozitivné
ovliviiovat své zaméstnance, jelikoz zména pracovniho jednani a spokojeni
zaméstnanci jsou dutleZziti pro celkové uspokojeni potfeb organizace. Kvalita
a intenzita prace je ovlivnéna plisobenim vnitfnich podnéti (motivii)
svnéjsimi pobidkami (stimuly). Tyto dvé slozky ptisobi na cinnost
zaméstnance bud vsouladu ¢i vrozporu (Dvordkova, 2012, s. 219).
Kocianova (2010, s. 27) rozliSuje dle Herzberga dva druhy motivace, motivaci
vnitfni a vnéjsi. Vnitfni motivace poukazuje na , kvalitu pracovniho zivota”.
Tyka se faktord, které vnitiné uspokojuji ¢lovéka, pod tyto faktory spada
napiiklad pestrd nadpli prace, moznost osobniho rozvoje a daldi. Vné&jsi
motivace naopak ptisobi na ¢lovéka z venku, je to zdmérné ovliviiovani
vnitini motivace. Mezi faktory vnéjsi motivace lze fadit zvySeni mzdy,
pochvala nebo povyseni. Tyto faktory se mohou také povazovat dle definice

za stimuly, tedy stimulaéni faktory (Kocianova, 2010, s. 27).
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4.1 Deéeleni faktoru

V nésledujici ¢asti bude predstaveno nékolik typt stimulacnich faktor(i

od raznych autord.
Wagnerova (2008, s. 18) uvadi stimulacni faktory dle Herzberga, témi jsou:

1. ,spolecenské uznani — nadfizenymi, spolupracovniky nebo také cleny
jinych vyznamnych skupin;

dosazZeni tspéchu;

moznost odborného riistu (zvySovani kvalifikace);

moznost povyseni;

plat;

interpersonalni vztahy na pracovisti;

odborné vedeni v pracovni ¢innosti;

odpovédnost za vyrobu;

R A Al o

jednani podniku;

—_
]

. pracovni podminky;

—
—

. charakter vykondvané préce;

—_
N

. faktory v osobnim Zzivoté;

—
W

. spolecensky status oboru a spolecenska aspirace;
14. pracovni jistota (Wagnerova, 2008, s. 18).”

Jiné rozdéleni pouziva Pauknerova (2006, s. 225-226), prestoze se v mnohych

faktorech shoduje s Wagnerovou. Stimula¢ni faktory dle Pauknerové jsou:

hmotna odmeéna;
nefinanc¢ni benefity;
obsah prace;
manazer;

atmosféra pracovni skupiny;

AL

pracovni podminky a rezim prace (Pauknerova, 2006, s. 225-226).

Kocianova (2010, s. 36) jiz zminéné stimula¢ni faktory dle Pauknerové

a Herzberga roztridila do vlivii, které ptlisobi na pracovni spokojenosti:
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, Vlivy tykajici se

vlastni pracovni ¢innosti;
na podminky a okolnosti prace

na strané jedinct

Ll

na mimoorganizacni faktory (Kocianova, 2010, s. 36).”

Vlivy tykajici se pracovni cinnosti zahrnuji napln a charakter prace.
Do podminek a okolnosti prace spadd napfiklad profesni rtst, vztahy
na pracovisti, péce o zaméstnance, styl vedeni, odménovani zaméstnancti
a daldi. Vlivy na strané jedinci se déli na individudlni charakteristiky
a osobnostni charakteristiky. ,Individudlni charakteristiky jedince
predstavuji vék, pohlavi, rodinny stav, vzdélani, pracovni praxe, kulturni
specifika.” Pod osobnostni charakteristiky se fadi sebehodnoceni, motivace,

hodnoty, postoje a zajmy (Kocianova, 2010, s. 36).

Provaznik a Komdrkova (in Kocianovd, 2010, s. 38) uvadéji kategorie
stimulacnich faktorti, které cleni dle dtilezitosti z psychologického hlediska:
hmotna odména (mzda, bonusy, prémie, zaméstnanecké vyhody);

obsah prace (pestrost price, kreativita, moZnost rozvoje);

povzbuzovani — neformalni hodnoceni (zpétni vazba, uznini);

_wh =

atmosféra pracovni skupiny (vztahy na pracovisti mezi kolegy
a mezi nadrizenym a podvizenym, pocit divéry);
5. pracovni podminky a rezim prace (pracovni doba).

Tyto uvedené stimulacni faktory budou popsany v nasledujicich kapitolach

a pouzity jako podklad pro empirickou cast diplomové prace.

Faktory motivace a spokojenosti lze také délit na hmotné a nehmotné.
V nasledujicich éastech budou uvedeny piiklady hmotnych a nehmotnych

faktoru.
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A. Hmotné faktory

Mikulastik (2015, s. 126-127) zafazuje do hmotnych faktor(i napfiklad tyto:

odmény, prémie;

odpovidajici zakladni mzda;

moznost zvysovani kvalifikace;

poskytnuti sluZebniho mobilu, auta;

vyuzivani firemniho rekreacniho zafizeni;

thrada ndklad® na Zivotni pojisténi;

prispévek na stravovani (Mikulastik, 2015, s. 126-127).

Nl L Dh =

Halik (2008, s. 82-83) doplnuje vyse uvedené faktory o dalsi:

1. pfispévky na dovolenou;

2. volné vstupenky na sportovni, kulturni akce;

3. penzijni pripojisténi (Halik, 2008, s. 82-83).
Mnoho autori uvadi podobné hmotné faktory motivace. Autofi JaniSova
a Krivanek (2013, s. 236) doplnuji dalsi hmotné faktory motivace
a spokojenosti o poskytnuti sluzebniho bytu, tirazové pfipojisténi, nebo podil

zameéstnance na zisku (Janisova & Krivanek, 2013, s. 236).

B. Nehmotné faktory
,Motivace je néco, co pfichdzi zevnitf, proto ji miizeme jen ovlivnit, ne pfimo
vyvolat (JaniSova & Kfivanek, 2013, s. 237).” Ddtlezity vliv na vykon
zaméstnance ma jeho postoj k praci, ke kterému mutizeme pozitivné prispét
nehmotnou motivaci. JaniSova & Kfivanek (2013, s. 237) uvadéji nékteré
faktory nehmotné motivace:
poskytnuti zpétné vazby;
otevrenost k zaméstnanctim;
podporovat dobré vztahy na pracovisti;
podpofit tymovost;
naslouchat;

poskytnuti informaci o vyvoji podniku;

NSO W=

ocenéni vykonti zaméstnanct.
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Mikulastik (2015, s. 126-127) dopliuje tyto nehmotné faktory o:

pomoc pfi odstranéni problémii v praci;
ocenéni vysledkt1 prace, neodkladné poskytnuti zpétné vazby;
moznost diskutovat a obhajit sv(ij ptistup;

poskytnout bezpecéné a prijemné pracovni prostredi;

A

poskytovat dlouhodobou motivaci, stanovovat cile (Mikulastik, 2015,
s. 126-127).

Pro splnéni motivacniho ucelu je nutné stdle zjistovat, které faktory jsou
pro zaméstnance motivujici, mit pfehled o konkurenci, které motivacni
faktory oni pouzivaji a stdle pfipominat zaméstnanciim, co jim je

poskytovano (JaniSova & Kfivanek, 2013, s. 236).

4.2 Subjektivni vnimani stimulac¢nich faktort

V pfedchozi ¢asti byly uvedené jednotlivé typy stimulacnich faktord.
Ne na kazdého zaméstnance ptisobi jeden faktor stejnym pozitivnim
ucinkem.

Urban (2017, s. 35-36) konstatuje , ptsobeni motivacnich faktor(i je vzdy
v ur¢ité mife subjektivni: co uspokojuje jednoho, nemusi byt zajimavé
pro jiného”. MtiZze se dokonce stit, Ze co je pro jednoho pracovnika
odménou, je pro jiného sankci. Pro piiklad subjektivniho vnimani
motivaéniho faktoru lze uvést mozZnost ,homeoffice”. Jedna skupina
zaméstnanci by tuto moZnost sradosti pfivitala, jako pfilezitost byt
svobodné€jsi, pracovat samostatnéji, neztracet cas dojizdénim do prace.
Zatimco druhd skupina zaméstnancti by byla nespokojena, protoZe ztratila
socialni kontakt skolegy, snadfizenym a chybéla by jim pevna ruka
nad hlavou. Z toho pfikladu lze vydedukovat, Ze motivac¢ni faktory by mély
byt tvofeny individualné na kazdého zaméstnance. ,,Rozdily v individudlni
pracovni motivaci souvisi s osobnimi vlastnosti a mirou uspokojeni potieb,
ale i s osobnimi zkusenostmi, vékem ¢i zivotni fazi (Urban, 2017, s. 35-36).”

JaniSova a Kfivanek (2013, s. 237) potvrzuji Urbanovo tvrzeni v subjektivnim
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vnimdni motivacnich faktort, Ze kazdého zaméstnance motivuje néco jiného.
Ke zjisténi vhodnych faktorti k motivaci je dutlezité vynalozit cas a usili
pfi naslouchani svych zaméstnanci. ,Motivace je néco, co pfichazi zevnitf,
proto ji mZeme jen ovlivnit, ne pfimo vyvolat (JaniSova & Kfivanek, 2013, s.

237).”

Tato kapitola uvedla nékolik rozdéleni stimulacnich faktori od rtiznych
autort. V mnoha faktorech se uvedeni autofi shoduji, a ne vSechny faktory
maji na zameéstnance stejny ucinek. Nékteré faktory prispivaji k pracovni
spokojenosti a nékteré zas naopak. Je diileZité brat v potaz i individualitu
zaméstnanci a stim i razné preference stimulacnich faktorti. Postoje
zaméstnancli k jednotlivym faktortim, zda jsou snimi spokojeni, budou

zjistény v rdmci vyzkumu ve vybrané organizaci.
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5 Vybrané stimulacni faktory

V této kapitole budou rozdéleny a blize popsany vybrané stimulaéni faktory,

které budou pouzity pro vyzkum v empirické ¢asti diplomové prace.

5.1 Obsah prace, moznost rozvoje

Obsah prace i charakter prace znacnou mirou ovliviiuje pracovni spokojenost
zaméstnanci v organizaci (Pauknerovd, 2006, s. 183). K pracovni
spokojenosti pfispiva takova prace, kterd je pro zameéstnance pestra,
zajimava a s moznosti seberealizace (Wagnerova, 2008, s. 20). Dtlezitym
faktorem pro spokojenost miize byt i moZnost zaméstnance prosadit se
v praci nebo uplatnit tvlréi mysleni. Spokojeni s obsahem a charakterem
prace byvaji zaméstnanci v tviir¢ich a manazerskych profesich, a naopak je to

u profesi, kde vladne jednotvarnost (Pauknerova, 2006, s. 183).

A. Podnikové vzdélavani
S charakterem prace souvisi moznost rozvijet se vramci podnikového
vzdélavani. JaniSovda a Krivanek (2013, s. 212) popisuji problematiku
vzdélavani zaméstnancli. V dneSnim stdle se ménicim pracovnim trhu
je dutlezité, aby podnik dbal na rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanct.
Vzdélavani je povazovano za motivacni nastroj a benefit pro zaméstnance,
ktery méa vést ke spokojenosti. Prospéch ze vzdélavani ma
nejen zaméstnanec, ale i podnik v podobé novych inovacich (JaniSova
& Kfrivanek, 2013, s. 212). Muzik a Krpalek (2017, s. 145) konstatuji , cilem
podnikového vzdélavani je zajistit pracovni zptisobilost vSech pracovnikt
k vykonu ¢innosti v pracovnich pozicich, na které jsou zarazeni (Muzik
& Krpalek, 2017, s. 145).” Kromé zajiSténi pracovni zpusobilosti ma
podnikové vzdélavani motivaéni charakter. Slouzi nejen ke zvySeni
pracovniho vykonu, ale i k identifikaci zaméstnance s podnikem. Vzdélavani

v organizaci je poskytovano jako benefit zaméstnanctim, ktery zvysuje jejich
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kvalifikaci. I pfesto tento benefit neni povaZovan za nejoblibenégjsi, nékteri
zaméstnanci se  vzdéldvani udastni pouze  z povinnosti.  Stdle
mezi zaméstnanci prevazuje oblibenost hmotnych odmén (Muzik & Krpalek,

2017, s. 146-148).

Poskytovani podnikového vzdélavani neplni pouze jednostrannou funkci
pro zaméstnance. Svou prospésnou funkci ma i pro organizaci,
kde zaméstnanec pracuje. Investice vynaloZené do vzdélavani zaméstnanct
se povazuji za navratné a pfindseji organizaci kvalifikované zaméstnance.
A zaméstnanci naopak uspokoji svou potfebu rozvoje (Kocianova, 2010,
s. 169). Naopak autofi Muzik & Krpalek (2017, s. 146) nevidi
oproti Kocianové ndvratnost investic tak jednoduSe. Poukazuji
na problematiku zjisténi ndvratnosti. O vloZené finance do vzdéladvani
se organizace déli. Zaméstnanec ziskd pomoci vzdélavani nové znalosti
a je jen na ném, co v praci pouZije a co si necha pro sebe. Nabyté znalosti,
nové pracovni postupy mu uz nikdo nevezme. Rizikem pro podnik je
také mozny odchod zaméstnance do jiné firmy, kde toto ,know how”
pouzije a pro podnik se stavaji tyto ndklady nendvratné (Muzik & Krpalek,

2017, s. 146).

5.2 Pracovni podminky a rezim prace

Dal$im stimula¢nimi faktory jsou pracovni podminky a rezim prace.
Do pracovnich podminek Ize zafadit napfiklad pracovni prostiedi,
bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci, socidlné psychologické podminky

prace, péce o zameéstnance a organizace pracovni doby (Kocianova, 2010,

s. 178).

A. Pracovni prostfedi

Pracovni prostfedi ,je souhrn vSech materidlnich podminek pracovni

¢innosti, které ovliviiuji pracovnika v prabéhu pracovniho procesu

33



(Mértlova, 2014, s. 125).” VSechny tyto podminky ptsobi na vykon,
spokojenost i zdravi zameéstnance. Do podminek pracovniho prostredi
napriklad patfi prostorové uspofadani pracovisté (Mértlova, 2014, s. 125).
Siky¥ (2016, s. 157) dopliiuje tyto podminky pracovniho prostfedi o barevnou

upravu pracovisté, hluk, teplota a osvétleni pracovisté.

B. Pracovni doba
Siky¥ (2016, s. 151) uvad{ funkci organizace pracovni doby. ,Organizace
pracovni doby a doby odpocinku urcuje ¢asovou vyuZitelnost zaméstnancii
a ovliviiuje jejich zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky
i chovani v pracovnim procesu (Siky¥, 2016, s. 151). Z divodu mozného
konfliktu mezi zajmy zaméstnavatele a zameéstnance je pracovni doba
a jeji okolnosti dany zdkonem. Velmi oblibenou, co se tyce flexibility
je pruzna pracovni doba ,kdy si pracovnik v ¢asovych usecich stanovenych
organizaci sam voli zac¢atek, popt. konec smény”. Tato forma pracovni doby
je oblibend pfedevsim u matek s malymi détmi, kdy maji mozZnost si urcitou
pracovni dobu nadpracovat a naptiklad odejit dfive z prace. Dalsi vyhody
spocivaji v moznosti zafizeni si svych osobnich zdleZitosti mimo pracovni
dobu a nehrozi postih za pozdni pfichod do zaméstnani (Koubek, 2007,

5. 344-350).

Nevyhovujici pracovni prostfedi a pracovni podminky mohou vést
k nespokojenosti zaméstnancti (Kocianova, 2010, s. 179). Proto je dtlezité

neopomijet i na tyto stimulac¢ni faktory v organizaci.

5.3 Atmosféra na pracovisti

Do atmosféry pracovni skupiny se fadi vztahy na pracovisti mezi kolegy,
ale také vztahy mezi nadfizenym a podfizenym. Aby byly vztahy

na pracovisti pozitivni, je tfeba budovat mezi sebou davéru.
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Pracovni vztahy jsou dulezité pro uspokojovani socidlnich potfeb,
jako jsou socidlni kontakt, potfeba nabidnout a prfijimat pomoc, patfit
do urcité skupiny a dalsi (Kocianova, 2010, s. 181). VétSina zaméstnanct
musi uréitym zptsobem spolupracovat s kolegy a je dulezité, aby spolu
fungovali. PfedevSim pro Zeny predstavuji pozitivni vztahy na pracovisti
dtlezity faktor pro pracovni spokojenost (Pauknerova, 2006, s. 184).
Mezilidské vztahy na pracovisti pusobi pozitivné ¢ negativné
na zaméstnance, odrazi se to na jejich naladé, pracovnim chovani a vykonu
(Kocianov4, s. 2010, s. 181). Pozitivni vztahy na pracovisti, jak s kolegy,
tak i snadfizenym jsou tedy dilezitym faktorem pro spokojenost
zaméstnancti, jelikoz pusobi nejen na vykonnost jedincti a skupin,
ale také tvori celkovou atmosféru pracovisté (Kocianova, 2010, s. 181).
Koubek (2007, s. 326) dopliuje vyznam pracovnich vztahi ,korektni,
harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni
klima, které ma velmi pozitivni vliv na individudlni, kolektivni

i celoorganizacni vykon (Koubek, 2007, s. 326)".

Naopak negativni vztahy na pracovisti zptisobuji nestabilni prostredi,
v kterém se téZko planuje a spliiuji se dané cile organizace. JelikoZ vznikaji
konflikty mezi zaméstnanci, poruSuje se kdzen,, vznikd neddvéra
mezi zaméstnanci, ale také i mezi zaméstnanci a nadfizenym (Koubek, 2007,
s. 326). Nasledkem Spatnych vztahti mtize byt i odchod zaméstnance

z organizace (Kocianova, 2010, s. 181).

Autor Urban (2017, s. 151) konstatuje ,nejvétsi vliv na motivaci a stabilitu
zaméstnanci ma jednani a pFistup pfimych nadiizenych.” Ukolem
nadfizenych je vénovat ¢as a pozornost svym zaméstnanctim, naslouchat jim,
spravedlivé je odménovat, poskytovat jim zpétnou vazbu, ocenit jejich praci
a vytvofit jim harmonické prostfedi (Urban, 2017, s. 151). Nadfizeny

ovliviiuje spokojenost svych podfizenych také svym stylem fizeni,
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pokud pouziva pfili§ autokraticky styl, nebo je nerozhodny, nedtsledny
a pouziva neobjektivni jednani. Naopak svou ,ndrocnosti, rozhodnosti,
spravedlivosti a socidlni citlivosti” prispiva k pracovni spokojenosti
svych podfizenych (Pauknerova, 2006, s. 184). Koubek (2007, s. 327) dodava
tyto zadsady k udrZeni pozitivnich vztahi na pracovisti mezi nadfizenym
a podrfizenym. Nadfizeny mé vzdy dodrzet slovo, které dal, ma vést
své zameéstnance k dodrZovani predpisti, respektovat svého podrfizeného
jako rovnocenného partnera, spravedlivé hodnoceni zaméstnancti, utvofit
prijemné pracovni prostfedi, pecovat o rozvoj svych zaméstnanct,

predchdzet jakymkoli projeviim diskriminace a dalsi (Koubek, 2007, s. 327).

A. Zpétna vazba
Pro pozitivni a pevny vztah mezi nadfizenym a podfizenym souvisi
poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim.V ndsledujicim textu bude
uvedena funkce zpétné vazby a nékolik rad, jakou formou tuto zpétnou

vazbu poskytnout.

Poskytnuti zpétné vazby je pro zaméstnance velmi dtleZité,
jelikoZ jim odpovidd na nékolik otdzek. Napiiklad kam spolecnost spéje,
co se od ného ocekavd, jak je zaméstnavatel spokojen s vykonem
zaméstnance. Zaméstnanec potfebuje zpétnou vazbu, aby védél,
Ze jeho prace mda smysl a Ze vykondva praci ve shodé scili organizace.
Prvotnim cilem podavani zpétné vazby je vyvolat v zaméstnanci motivaci
k vykonu (Branham, 2009, s. 86). Zpétna vazba by méla byt neprodlené
po uréité cinnosti a méla by byt vyslovena co nejkonkrétnéji,
aby zaméstnanec védét, za co je pochvala, i stiznost. Zpétnd vazba je
diilezitd nejen pro motivace zaméstnance, ale i upozornéni zameéstnance
na pouziti spravného ¢ Spatného postupu béhem vykonu (Urban, 2017,

s. 64).
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Zpétna vazba muze mit formu pochvaly, kdy ,slovni ocenéni, tj. pochvala
za provedenou praci nebo uznani tykajici se schopnosti ¢i odpovédného
pfistupu  zaméstnance, patfi knejméné ndkladnym, soucasné
viak nejucinnéjsim ndstrojim motivace (Urban, 2017, s. 73).” Kocianova
(2010, s. 167) dopliiuje vyse uvedeného autora Urbana. Ustni pochvala dévé
zaméstnanci pocit uzndni a ocenéni jeho dobfe vykonané prace.
I kdyz se tento stimulacni faktor casto v literatufe zdtraznuje, praxe
je bohuZel jind. Vedouci pracovnici zapominaji na poskytovani pozitivni
zpétné vazby, prestoZze to je nejsnazsi a nejrychlejsi forma motivace
(Kocianova, 2010, s. 167). Pokud nadfizeny podcenuje dtileZitost slovni

pochvaly, mtiZe ztratit uzndni od svych zaméstnancti (Urban, 2017, s. 73).

5.4 Odmeéna

Pod odménu lze fadit mzdu, jako finanéni odménu za vykonanou praci

a odménu ve formé zaméstnaneckych benefita.

A. Mzda

Pojem mzda je pouzivan pro podnikatelskou sféru. Z diivodu empirické
casti, kterd bude vykondvdna v organizaci vsoukromé sféfe, bude

upfednostnén pred pojmem plat.

Finanéni odmeéna je cena, kterou zaméstnavatel vypldci zaméstnanci
za odvedenou praci. M4 funkci pfijmovou, motivacni a socidlni (Halik, 2008,

s. 103). Pro ucely diplomové prace je tieba se zaméfit na funkci motivacni.

I kdyz Halik (2008, s. 103) uvadél, Ze je pro zaméstnance dtilezité jeho
postaveni v organizaci a jeho hodnoty, pfesto fadi mzdu mezi hlavni
stimulacni  faktor, ktery pfedstavuje nejen ohodnoceni vykonu,
ale i spoleCensky status (Halik, 2008, s. 103). Tento stimulacni faktor
napomahd organizaci zlepsit pracovni vysledky svych zaméstnancli

i kolektivu. Uroven mzdy poukazuje nejen na postaveni zaméstnance
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ve spolecnosti, jak uvedl i vySe autor Halik. VySe mzdy se odrazi
také na pracovni spokojenosti zameéstnanci (Muzik & Krpalek, 2017,

s. 142-144).

Penize jsou nejcastéjsi vne€jsi odménou zameéstnanci. Herzberg
(in Armstrong, 1999, s. 311-312) wuvadi zpochybnéni tucinnosti
tohoto stimulacniho nastroje. I kdyZ malo penéz muZe v zaméstnanci vyvolat
nespokojenost, tak jeho dostatek nezajiStuje fakt spokojenosti zaméstnanct.
Finanéni odmeéna, at uz ji clovék vnima jako stimul k vykonu ¢i ne,
uspokojuje fadu potfeb. Pokud mda zaméstnanec pravidelny pfisun mzdy,
uspokojuje to jeho potfebu bezpedi a preziti. Mezi dalsi potfeby patii

napiiklad sebeticta, zaméstnanec se citi naplnén, jelikoZ je ocenén za sviij

vykon a ptisobeni v organizaci (Armstrong, 1999, s. 311-312).

Jak bylo vySe uvedeno, mzda neni jednoznaéné stimulacni faktor. Patfi
mezi nevyzpytatelné faktory. VySe mzdy miize vést na jedné strané
ke spokojenosti zaméstnance, ale také i kjeho nespokojenosti. Zalezi
na predstavé ¢lovéka o vysi jeho mzdy (Wagnerova, 2008, s. 19). Vyse mzdy
se neodrdzi jen od vykonu, ale také od profesni skupiny zaméstnance
a regionu, kde zaméstnanec pracuje (Kocianovd, 2010, s. 167). Wagnerova
(2008, s. 19) doplnuje problematiku tohoto faktoru. Mzda ma pro mnoho
zaméstnancli znacny motivacni vliv, ale tento vliv mtize byt pouze docasny.
Na zvySeni mzdy si zaméstnanec rychle pfivykne a ztrdci se vyznam
motivaéniho faktoru. Spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancti se mzdou
vystupuje v rtiznych situacich. Nejcastéjsi situace, kdy vyjde spokojenost
¢i nespokojenost zameéstnanci na povrch je pfi srovndvani mezd
mezi kolegy. Kdy mohou vyplynout rozpory druhu, pro¢ ma kolega vyssi
mzdu, kdyz ja délam vice prace. Déle zaméstnanec chdpe financni
ohodnoceni jako zpétnou vazbu, ocenéni a uznani od svého nadfizeného.

TudiZz pfiliS nizkd mzda miize vést k pocitu nedocenéni. Zaméstnanec
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srovnava mzdu také zhlediska spoleéenského postaveni, ¢im vysSe je

v organizaci postaven, tim vyssi mzdu ocekava (Wagnerova, 2008, s. 19).

B. Zaméstnanecké vyhody
Kromé mzdy muZe zaméstnavatel jako formu odmény poskytnout svym
zaméstnanctiim vyhody. Armstrong (1999, s. 683) definuje zaméstnanecké
vyhody jako ,slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni

odmény (Armstrong, 1999, s. 983).”

Hlavnimi davody poskytovani zameéstnaneckych vyhod jsou ziskani
a udrZeni si dobrych zaméstnancti a zvyseni jejich pracovni spokojenosti
(Urban, 2017, s. 145). Brtha a spol. (2016, s. 233) doplnuje tyto davody
poskytovani vyhod o funkci motivacéni, soundlezitost zaméstnance
s organizaci a vylepseni podnikové kultury. Siky¥ (2016, s. 135) dodava,
zaméstnanecké vyhody ,zvyhodnuji zameéstnance, zvySuji atraktivnost
zaméstnani a zlepSuji povést zaméstnavatele (Siky¥, 2016, s. 135).”
Zaméstnanecké vyhody nejsou poskytovany na zadkladé odvedeného vykonu
zaméstnancti, jsou nabizeny vSem v ramci péce o zaméstnance (éik}’ff, 2016,

s. 135).

Do zaméstnaneckych vyhod lze napfiklad fadit poskytnuti podnikového
automobilu, mobilu, pfiplatky na stravovani a dalsi (Armstrong, 1999,
s. 684). Urban (2017, s. 145-146) dopliuje zaméstnanecké vyhody o tyto,
prodlouZeni placené dovolené, poskytnuti vzdélavacich aktivit nad rdmec
potfeb organizace, napriklad jazykové kurzy, pojisténi a pripojisténi,
vstupenky na sportovni a kulturni akce, darkové poukdzky, slevy na vlastni

produkty a dalsi (Urban, 2017, s. 145-146).

Zvoleni vhodnych zaméstnaneckych vyhod neni pro organizaci lehky tkol.
Autor Urban (2017, s. 148) shledavd problematiku funkcnosti

zaméstnaneckych vyhod. Problém spocivd v motivaénim vyznamu
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zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanci je vétSinou berou jako soucast svého
zaméstnani a nepovazuji je za vyjimecnou nabidku od zaméstnavatele.
Ale jakmile jsou vyhody zruSeny, vede to k pocitu nespokojenosti
zameéstnanci. Mezi dalsi problém patfi individudlni preference vyhod.
Kazdému zaméstnanci vyhovuje néco jiného a nelze povazovat plosné
za vyhodu poskytovani penzijniho pfipojisténi, které oceni jinak mlady
zaméstnanec a jinak starSi (Urban, 2017, s. 148). Regeni individudlni
preference zaméstnaneckych vyhod uvadi Bldha, Mateiciuc a Kanakova
(2005, s. 175-176), kdy feSenim je systém volitelnosti vyhod. Tento systém
spociva vtom, Ze organizace nabizi soubor zaméstnaneckych vyhod,
zkterého si zameéstnanci sami vybiraji dle stanovenych pravidel.
Zaméstnanec ma vytvofen svij ucet, na ktery miize vyhody Cdcerpat.
Timto systémem organizace respektuje individudlni pozadavky
zaméstnancti, ,roste soundlezitost zaméstnanci s firmou, jejich loajalita”,
je spravedlivy a zveda se uroven image organizace (Mateiciuc, & Kandkova,

2005, s. 175-176).

Pata kapitola blize popsala vybrané stimulacni faktory. Jak bylo zminéno,
stimulaéni faktory mohou byt pro zaméstnance pozitivné stimulacni,
¢i naopak. Zalezi, jakym =zplsobem jsou v organizaci pouzity,
a také na subjektivnim vnimdni téchto faktori danym zaméstnancem.
U vybranych faktorti motivace a pracovni spokojenosti byl vyzdvihnut jejich
vyznam a dulezitost. Pfestoze nékteré znich nejsou ,hmatatelné”
jako napftiklad vztahy mezi kolegy, zaméstnancem a nadfizenym,
¢i povzbuzovani, je nezbytné tyto faktory neopomijet, jelikoz také patii
mezi dutlezité faktory, které pusobi na pracovni spokojenost. Uvedené
faktory budou zkoumdny v empirické casti, kde bude analyzovana

spokojenost zaméstnancti divize XX s jednotlivymi stimula¢nimi faktory.

40



6 Meéfeni a vyzkumy pracovni spokojenosti

V této kapitole bude uvedena problematika méfeni pracovni spokojenosti
a obecné popsany zdkladni techniky sbéru dat pfi zjiStovani postoji
zaméstnancti. V dalsi casti jsou uvedeny piiklady zahrani¢nich a ceskych

vyzkum1, které zkoumaly pracovni spokojenost obyvatel a zaméstnancti.

,Miru spokojenosti zaméstnancti s persondlni politikou a persondlni praci,
tedy jak na né plsobi, lze méfit na zdkladé prazkumu postojd,
jimiZz se zjistuji pocity a ndzory zaméstnanci (Armstrong, 1999, s. 133).”
K méfeni pracovni spokojenosti se vyuzivd mnoho metodickych postupti,
jednim znich je napiiklad Job Description Index, ktery méfi spokojenost
zaméstnanci v péti hlediscich, mzda, nadfizeny, moZnost pracovniho
postupu, prace samotna a kolegové. Dale se zjisStuje mira pracovni
spokojenosti v dil¢ich faktorech prace, ¢i celkova spokojenost. Z techniky
sbéru dat se vyuzivaji dotazniky a fizené rozhovory, kdy zaméstnanci
vyjadiuji miru spokojenosti sjednotlivymi faktory na $kale. Pro jasné
vysledky zjisténi je nejvhodnéjsi pouziti ctyistupniové Skaly, kde neni
moznost oznaceni stfedniho bodu, ktery nevyjadfuje ani spokojenost
ani nespokojenost. Cilem pfi zkoumdni urovné spokojenosti je ,obdrzet
od respondentti vyhranéné pozitivni, resp. negativni vypovédi (Pauknerova,
2006, s. 182).“Armstrong (2007, s. 230) uvadi dal$i mozné techniky
pii zjiSfovani miry pracovni spokojenosti. Za nejlepsi zptisob povazuje
kombinaci dotazniku a rozhovoru, kdy je to kombinace kvantitativnich
udajli a kvalitativnich tdaji. Armstrong doporucuje nejdfive provést
dotaznik a poté srespondentem projit jednotlivé otdzky a vést snim
rozhovor. Jako dal$i moZznd technika je diskusni skupina, kdy se zjistuji
nazory, postoje zameéstnanci na urcitda témata o organizaci. Dulezitymi
znaky pro diskusi jsou ,strukturovanost, informovanost, konstruktivnost

a dtvérnost (Armstrong, 2007, s. 230).”
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Pro sbér dat v ramci vyzkumu bude pouzit zmifiovany dotaznik, pfi kterém
budou zjistovany postoje k jednotlivym uvedenym stimulacnim faktortim.
V dalsich kapitolach bude tato technika sbéru dat vice pfibliZena.
Dale budou uvedeny vyzkumy, které zjistovali pracovni spokojenost
v organizacich, z dtvodu zjisténi, jakym zptisobem se tyto data sbiraly,

a které faktory byly zkoumany.

A. Vyzkumy v ramci pracovni spokojenosti
Setfeni ,Spokojenosti s jednotlivymi aspekty prace” probihalo opakované
od roku 2002 do roku 2005 pod zastitou Centra pro vyzkum vefejného
minéni Sociologického tstavu AV CR. Soucasti tohoto Setfeni v roce 2005
bylo 1075 obyvatel CR ve véku od 15 let. Zkoumala se spokojenost obyvatel
napriklad stémito aspekty, zajimavost price, vztahy na pracovisti, hmotné
prostredi pracovisté a jeho vybaveni, vyhlidky na zovyseni platu nebo postupu k lepsi
prici, namdhavost prdce a dalsi. Mezi nejlépe hodnoceny aspekt patii
zajimavost prace a délka prace, sménnost. Naopak vice jak polovina
respondentli vyjadfila svou nespokojenost s platem. Co se tyce casového
horizontu, od roku 2002 nejvice vzrostla spokojenost respondentii
s hmotnym prostfedim pracovisté a jeho vybavenim, sdélkou prace,

sménnosti a s jistotou pracovniho mista (Horakova, 2005).

K porovnani spokojenosti ¢eskych zaméstnancti viic¢i zaméstnanciim v cizich

zemich jsou pfedstaveny ndsledujici Setfeni.

Vyzkum na Sri Lance z roku 2018 byl zaméfen na spokojenost zaméstnancti
univerzitnich knihoven. Vyzkumu se tucastnilo celkem 643 respondentti
a data byla shromazdovana prostfednictvim dotazniku. Predmétem
vyzkumu bylo zjisténi spokojenosti stémito pracovnimi aspekty, plat
a benefity, spolupracovnici, povaha prdce, fyzické pracovni podminky, kariérni
prileZitosti, zhodnoceni/zpétnd vazba a spoluprdce. Jako nejvlivnéjsi aspekty

spokojenosti vybrali zameéstnanci povahu prace a spolupracovniky.
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Naopak nespokojenost vyjadrili s nedostate¢nou spolupraci a absenci zpétné

vazby (Ranaweera, 2018).

Dalsi zahrani¢ni vyzkum probihal v provincii Jiangsu jihovychodni Ciné
vroce 2016, kdy se zkoumala pracovni spokojenost praktickych lékarii
a specialisti. Vyzkumu se tcastnilo 1883 respondentti a data byla sbirana
pomoci dotazniku. Dotaznik se skladal z 20 poloZek a mira spokojenosti byla
meéfena pomoci Likertovy Skdly. Respondenti se vyjadfovali
k témto aspektim prace, samotnd price, pracovni prostiedi, mezilidské vztahy,
vedeni, plat a benefity. Nejvétsi spokojenost byla uvedena s praci samotnou
(s obsahem prace), poté s vedenim. Nespokojenost byla vyjadfena s platem
a benefity a poté s mezilidskymi vztahy. Vysledek vyzkumu poukdzal
na dualeZitost spokojenosti lékarti, jelikoz maji nejen vliv na kvalitu
lékafskych a zdravotnich sluZeb, ale také na spokojenost pacientt (Yu X et

al.,, 2018).

Vsechny uvedené vyzkumy zjisStovaly spokojenost zaméstnancti
k podobnym faktortim prace. Pfi srovndvani vysledkd jednotlivych
vyzkumt mi vysla shoda ve faktoru povaha/zajimavost/obsah prdce.
Stimto faktorem byli respondenti ve vSech uvedenych vyzkumech
spokojeni. Shoda také nastala u ¢eského a ¢inského vyzkumu ve faktoru plat,
u kterého respondenti vyjadrili svou nespokojenost. Vysledky sri lanského
vyzkumu se v tomto sméru liSily, kdy negativné hodnocené faktory byly

nedostatecna spoluprice a neposkytovini zpétné vazby.
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7 Charakteristika vybrané organizace

Organizace XY byla zaloZena roku 1999, kdy zacinala otevienim dilny
na vyrobu ochrannych prostfedkii a zaméstnavala 25 pracovnik{i. Postupem
Casu pfibyvala nova pracovisté a pocet zaméstnancti rostl. V soucasnosti
se organizace XY poskytuje sluzby v oblastech bezpecnost a ochrana zdravi
pri praci, environment, vzdélavani, kvalita, zkuSebnictvi, ¢innost laboratofi.
Zaméstnava piiblizné 340 pracovnikii a mé oteviené pobocky po celé Ceské
republice a na Slovensku. Organizace XY se sklada z divizi a jednotlivé

divize se d€li na stfediska. Celkem je v organizaci 8 divizi a 17 stfedisek.
Kazda divize a stfedisko ma svého vedouciho pracovnika. Divizemi jsou:

- Administrativa, obchod

- Vyroba, tidrzba a distribuce OOPP

- Bezpecnost prace a ochrana zdravi

- ZkuSebnictvi

- Pracovni a Zivotni prostfedi, ekologie

- Analytické laboratofe

- Mechanické zkuSebny, PO a ekologie

- ZkuSebna, bezpecnost prace, revize technickych zafizeni (interni

dokumenty organizace XY).
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Charakteristika vybrané divize XX

Pro analyzu spokojenosti se stimula¢nimi faktory byla vybrana jedna divize

z organizace XY. Vybrana divize XX se skldda ze 3 stfedisek a zaméstnava

58 pracovnikii, ¢imz se stava nejobsahlejsi divizi. Napli prace zaméstnanci

vychazi z nize uvedenych oblasti.

Dokumentace BOZP (zpracovani dokumentace a jeji aktualizace);
identifikace rizik (navrh opatfeni kjejich minimalizaci v souladu
s pozadavky pravnich pfedpisii);

Setfeni pracovnich trazi;

audit BOZP;

kontrolni ¢innost (kontrola dodrzovani zasad BOZP ve firmach);
poradenstvi a asistence pri jednani s organy statni spravy;

odborné kurzy, e-learning, konference;

revize, kontrola, prohlidka zdvihacich, elektrickych, plynovych
a tlakovych zafizeni;

zpracovani, vedeni a udrzovani dokumentace technickych zafizeni;
prohlidky a kontroly ocelovych a hlinikovych konstrukci;

pruzkum strech;

letecké snimkovani (internetové stranky organizace XY).
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8 Metodologie vyzkumu

V nésledujici kapitole je uveden postup pri tvorbé vyzkumného Setfeni,

ktery bude probihat se zaméstnanci vybrané divize XX.

8.1 Stanoveni vyzkumného problému a cil vyzkumu

Vyzkumny problém spociva v analyze postojii zameéstnanci divize XX
k vybranym stimulaénim faktoriim. Které byly stanoveny na zdkladé
teoretického vymezeni tématu. Jedna se o stimulac¢ni faktory , obsah prace”,
,podnikové vzdélavani”, ,pracovni prostiedi”, ,pracovni doba”, ,vztahy
v pracovnim kolektivu”, ,vztah snadfizenym”, ,zpétna vazba”, ,mzda”,
»,zameéstnanecké benefity”. Vybrala jsem si tyto faktory, jelikoZz zapadly

do ramce vybrané organizace.

V ndvaznosti na vyzkumny problém byla stanovena tato vyzkumna otazka:

»Jak hodnoti zaméstnanci divize vybrané stimula¢ni faktory?”

Cilem vyzkumu je analyzovat spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi

stimula¢nimi faktory.

Dil¢im cilem je analyzovat, které faktory zaméstnanci povazuji za dilezité

pro jejich pracovni spokojenost.

8.2 Formulace hypotéz a jejich operacionalizace

Hypotézy jsou stanoveny na zdkladé teoretického vymezeni tohoto tématu,
tudiz je vyzkum provadén deduktivni metodou. Na zavér vyzkumu budou

stanovené hypotézy bud potvrzeny ¢i vyvraceny.
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TH: Zaméstnanci jsou spokojeni s vybranymi stimula¢nimi faktory

Vv organizaci.

Jste spokojen/a se stimulacnimi faktory v organizaci?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zameéstnanci dané
divize. Za spokojené budou povazovani, pokud celkové vysledky poukazi

na spokojenost zameéstnancti s alespon 5 stimulacnimi faktory.

Z teoretickych poznatkil je vyzkum rozdélen do ¢tyf moduld, kdy v kazdém

modulu je zkoumdéna spokojenost s jednotlivymi faktory.

1. Modul - obsah prace

Prvni modul se zaméfuje na spokojenost zaméstnancti s jejich naplni prace
a moznosti dalSiho profesniho rozvoje v ramci podnikového vzdélavani.
Organizace XY poskytuje svym zaméstnancim vzdélavani v anglickém
jazyce a dalsi vzdélavaci kurzy, dle profesni potfeby zaméstnancti. Napln
prace zaméstnanct je vymezena v ramci kapitoly charakteristika organizace,

kde je popsano, co dand divize nabizi za sluzby.
H1: Zaméstnanci organizace jsou spokojeni s obsahem prace.

- Jak jste spokojen/a s obsahem prdce?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci
dané divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.

PH1: Zaméstnanci organizace jsou spokojeni s moznosti rozvoje v ramci

podnikového vzdélavani.

- Jak jste spokojen/a s moznosti profesniho rozvoje v ramci podnikového
vzdeéldvini?
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Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zameéstnanci dané
divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.

2. Modul - pracovni podminky

Druhy modul se zabyva pracovnimi podminkami, které zahrnuji spokojenost
s pracovnim prostfedim a pracovni dobou. Mezi pracovni prostfedi patfi
hluk, teplota, osvétleni. Kazdy zaméstnanec divize XX ma své pracovni
misto, které se vétSinou nachdzi ve spolecnych kancelafich. Plny tvazek
odpovidd osmi pracovnim hodindm, které jsou véetné ptlhodinové pauzy
na obéd. Zaméstnanec divize XX si muze vybrat, zda jeho pracovni doba

bude zacdinat v 6 nebo v 7 hodin.
H2: Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostfedim.

- Jak jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci
dané divize. Za spokojené budou povazovéani, pokud vyberou na Skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.
H3: Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni dobou.

- Jak jste spokojen/a s rozvrZenim pracovni doby?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci
dané divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.

3. Modul — atmosféra na pracovisti
Treti modul obsahuje faktory vztahi na pracovisti, jak snadfizenym,
tak s kolegy. V tomto modulu bude zjiStovana spokojenost s témito vztahy,
a zda jsou zameéstnanci spokojeni s poskytovanim zpétné vazby od svého

nadfizeného. Kazdy ze zaméstnanci ma svého nadfizeného a pracuji
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v kolektivu lidi, tudiZ spolu musi urcitym zptisobem spolupracovat. Faktor
v v s . . 01 vy T
,Zpétné vazby” je zkoumadn z pozice pribézné a souhrnné zpétné vazby.
Jednou rocné by meéla byt v organizaci XY poskytnuta souhrnna zpétna
vazba, kterd je vedena formou rozhovoru ,jeden na jednoho”,
tudiz nadfizeny se zaméstnancem. V ramci tohoto rozhovoru je shrnuto,

co se danému zaméstnanci povedlo a co naopak.
H4: Zaméstnanci jsou spokojeni se vztahy v pracovnim kolektivu.

- Jak jste spokojen/a se vztahy s kolegy?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci dané
divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.
H5: Zaméstnanci jsou spokojeni se vztahy s nadfizenym.

- Jak jste spokojen/a se vztahem s nadfizenym?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci dané
divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skéle

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.

PH2: Zaméstnanci jsou spokojeni s poskytovanim zpétné vazby od svého

nadfizeného.
- Jak jste spokojen/a s poskytovinim zpétné vazby od nadvizeného?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci dané

divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6.

4. Modul - odména

Posledni modul se zabyva odménou, kde bude zjiStovana spokojenost
se mzdou a zaméstnaneckymi benefity. Mezi zaméstnanecké benefity

organizace XY patfi pfispévek na penzijni pfipojisténi, 5 tydnti dovolené,
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prispévky na stravovani, sluZzebni mobilni telefon, c¢tvrtletni odmény
za hospodarské vysledky, letni prémie, vanoéni prémie, odmény

za zrealizovani inovace a vstupenky na kulturni a sportovni akce.
H6: Zaméstnanci organizace jsou spokojeni s vysi mzdy.

- Jak jste spokojen/a s vysi mzdy?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci dané
divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skéle

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6
PH3: MuZi jsou spokojenéjsi s vysi mzdy nez Zeny.

- Jaké je Vase pohlavi?

- Jak jste spokojen/a s vysi mzdy?
Operacionalizace: spokojenost vSech Zen divize bude srovnavana
se spokojenosti vSech muzt divize. Za spokojené budou povaZzovani, pokud

vyberou na skale spokojenosti bod 4, 5 nebo 6

H7:  Zaméstnanci  organizace  jsou  spokojeni s pridélenymi

zaméstnaneckymi benefity.

- Jak jste spokojen/a s ptidélenymi zaméstnaneckymi benefity?
Operacionalizace: za zaméstnance se povazuji vSichni zaméstnanci dané
divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou na Skale

spokojenosti bod 4, 5 nebo 6

PH4: Mladsi zaméstnanci jsou spokojenéjsi se zaméstnaneckymi benefity
nez starsi zaméstnanci.

- Jaky je Vids vek?

- Jak jste spokojen/a s ptidélenymi zaméstnaneckymi benefity?
Operacionalizace: mladsi zaméstnanci jsou ti, jejichz vék je 18-40 let a starsi

zaméstnanci jsou ti, jejichz vék je 41 a vice let. Spokojenost vSech mladsich
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zaméstnanci divize se bude srovndvat se spokojenosti vSech starSich
zaméstnancti divize. Za spokojené budou povazovani, pokud vyberou

na skale spokojenosti bod 4, 5 nebo 6

8.3 Rozhodnuti o vzorku

Analyzuji vybranou divizi, tudiZ budou zkoumani vsichni zaméstnanci dané
divize. Vybrand divize se sklada z 58 zaméstnancti. Informace o soucasném
poctu zaméstnanct mi poskytlo vedeni organizace. Vyzkumny vzorek byl
zvolen ucelovym vybérem, ktery je dle Dismana (2009, s. 112) ,zaloZen
pouze na usudku vyzkumnika o tom, co by mélo byt pozorovano, a o tom,
co je mozné pozorovat (Disman, 2009, s. 112).” Nevyhodou tohoto vybéru
je nemoznost generalizace zavéru, ale v tomto pfipadé to neni pro vyzkum
podstatné, jelikoz se vztahuje pouze na zaméstnance vybrané divize.
Pro zachovani anonymity nejsou respondenti déleni na jednotliva stfediska,

ale jsou pojimani jako clenové jedné divize.

8.4 Predvyzkum

Predvyzkum byl proveden s vybranymi zameéstnanci, kdy jsem pozndavala
prostiedi a zjiStovala, co si predstavuji pod pojmem stimulacni faktor.
Pod timto pojmem si pfedstavuji néco, co je v prdci stimuluje, co je motivuje
k vykonu a k tomu, aby byli spokojeni. Casto si pod stimulaénim faktorem
predstavovali mzdu. V ramci pfedvyzkumu bylo sledovano organizacni
prostfedi a zjiSfovano, jak jsou jednotlivé stimulacni faktory v organizaci
zajistény. Nasledné byly stimulaéni faktory vymezeny v ramci vybrané

organizace a operacionalizovany.

8.5 Technika sbéru dat

Pro ziskani potfebnych dat byl zvolen kvantitativni vyzkum, pfi kterém data
budou sbirdna metodou dotazovani a technikou standardizovaného

elektronického dotazniku. Tuto techniku jsem si zvolila pro vyhody
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dotazniku, a to jsou mozZnost sbéru dat od velkého poctu respondentd,
za nizké naklady a také pro jeho anonymitu (Disman, 2008, s. 141). Poznatky
pro tvorbu dotazniku byly pouZity dle autora Punche (2008, s. 67-80).
Vavodni casti dotazniku je predstaveno téma diplomové prace a diavod
sbéru dat. Dotaznik je sloZen z12 uzavienych otazek. Prvnich 9 otazek
se zabyvad hodnocenim vybranych faktort spokojenosti. Respondenti
odpovidaji pomoci Skaly spokojenosti, kdy hrani¢ni stupnice 1 vyznacuje
velmi nespokojen a stupnice 6 velmi spokojen. Za pozitivni hodnoceni
spokojenosti budou povaZovany odpovédi na stupnici 4-6 a za negativni
hodnoceni spokojenosti budou povazovany odpovédi na stupnici 1-3. Otazka
¢islo 10 je zameéfena na zjiSténi, které z faktorti respondenti povazuji
za dutlezité pro jejich pracovni spokojenost. Otazka je tvofena s moZnosti
vybrani 1-3 faktort. Posledni c¢ast obsahuje identifikacéni otazky, kde je
zjiStovano pohlavi a vék respondenta. U kazdé zotdzek je upozornéni
na postup vyplnéni a vSechny otdzky jsou nastaveny jako povinné,
tudiz pokud respondent danou otazku nezodpovi, systém ho nepusti k dalsi
otdzce. Timto opatfenim pfedejdu vynechani otdzek a ndslednému nuceni
dotaznik vyftadit. Otdzky jsou sefazeny dle psychologického hlediska,
tak aby citlivéjsi otdzky neodradily respondenta v zadatku vypliovani.
V zavéru dotazniku je uvedeno podékovani za vyplnéni a moZnost
mne kontaktovat v pfipadé doplnéni informaci a zdjmu o vysledky

vyzkumného Setfeni. Dotaznik je pfiloZen k praci jako Priloha €. 1.

A. Limity v technice sbéru dat
Uvédomuji si limity, které mohou nastat pfi zvoleni této techniky.
Respondenti prfi sbéru dat nemuseji byt ochotni dotaznik vyplnit,
nebo ho nechaji vyplnit nékym jinym. N4vratnost dotazniku je nizsi

oproti ostatnim technikdm (Disman, 2008, s. 141).
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Proti témto limitim jsem udélala opatfeni, kdy jsem vedeni organizace
informovala o tématu diplomové prace a o planovaném sbéru dat. Vedeni
mi poskytlo pomoc tim, Ze informovali své zaméstnance na poradé
o rozposlani dotazniki na zjisténi spokojenosti se stimula¢nimi faktory.
Timto opatfenim predpoklddam zvySeni navratnosti na 50 %. Dalsi limit
vidim v samotném tématu diplomové prace, kdy predpokladdm neochotu
respondenti vyjadfovat se ke spokojenosti v organizaci. Stimto limitem
pracuji vuavodu dotazniku, kdy vysvétluji tcel sbéru dat a ujisténi

o anonymité odpovédi.

8.6 Pilotaz

PilotdZ probihala svybranymi ¢tyfmi zameéstnanci divize, kdy jsem je
nechala vyplnit elektronicky dotaznik a ndsledné jsem snimi prochazela
srozumitelnost kazdé otazky formou rozhovoru. Na zdkladé pilotdze jsem
upravila znéni otdzky dislo 5, kdy jsem zménila spojeni ,,se vztahy s kolegy”
na ,vztahy v pracovnim kolektivu”. Uvodni ¢ast i otdzky respondenti

hodnotili jako srozumitelné a délku dotazniku hodnotili jako dostacujici.

8.7 Sber dat

Sbér dat probihal v poslednim lednovém tydnu, termin ukonceni sbéru dat
byl respondentiim sdélen v ivodnich pokynech dotazniku. Dotaznik byl
distribuovan  elektronickou  formou na  e-maily  respondentd,
které mi poskytlo vedeni organizace. Tuto formu jsem zvolila z divodu
zachovani anonymity odpovédi a také z casového hlediska respondentti.
Kazdy znich ma jinak nastaveny casovy harmonogram prace,
tudiz tato forma umoznuje vyplnéni dotazniku ve zvolené chvili

respondenta. Celkem bylo osloveno 58 respondentti.
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9 Analyza dat a interpretace vysledka

V této kapitole budou analyzovdna ziskand data a bude naplnén hlavni
a diléi cil vyzkumného Setfeni. Nasledné budou vysledky porovnavany
se stanovenymi hypotézami. Vysledky jsou pro prehlednost tfidény

na moduly, které jsou uvedeny i v pfedchozi kapitole.

Sbérem dat jsem ziskala odpovédi od 41 respondentti. Navratnost dotazniku
¢ini 71 %, kterd predcila mé ocekdvani 50% navratnosti. K tfidéni dat byla
pouzita literatura od Chrasky (2007, s. 175-182). Data jsou zpracovana
pomoci programu Excel. Odpovédi jsou roztfidény dle ¢isla otdzek
a pfi tfidéni nemusely byt zaddné dotazniky vyfazeny. Vysledky jsou
znazornény v tabulkdch, kde je vyobrazena absolutni cetnost
a z té je spocitana relativni cetnost, ktera je uvedena v procentech. Za 100 %
je povazovano 41 ziskanych dotazniki. Procenta jsou zaokrouhlena
na 1 desetinné &islo. Z tabulky je nésledné vytvoren graf pro pfehlednost
odpovédi, které jsou vyobrazeny v éislech. Za hlavni je tedy povazZovana
absolutni cetnost, tedy pocet respondentti, ktefi vybrali dany bod na skale
spokojenosti. K potvrzeni <¢i vyvrdceni hypotéz slouzi soudet dat
spokojenosti, ktery je porovnan se souctem dat nespokojenosti. Spokojenost

je vyjadfena na Skale 4-6 a nespokojenost na skale 1-3.
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A. Identifikacni udaje

V identifikacénich otazkach bylo zjiStovano pohlavi a vék respondentti.
1. Pohlavi

Dotaznik vyplnilo 6 Zen a 35 muzi. Z divodu nizkého poctu Zen, nebudou

nasledujici otazky déleny dle pohlavi, jelikoz je velky nepomér

mezi odpovédmi Zen a muz.

Pohlavi Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
A Zena 6 14,6
B muz 35 85,4
Celkem 41 100 %

Tabulka 2: Pohlavi respondentil (vlastni zpracovini)

Pohlavi respondenti

40 35
w 30
>8 20
~ 6

10

0 [

A Zena B muz
pohlavi

Graf 1: Pohlavi respondentii (vlastni zpracovini)
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2. Vék

Respondenti jsou ve véku 18-62 let. 62 let je pfedpokladany odchod
do dichodu. Nejvétsi zastoupeni maji respondenti ve véku 31-40 let,
kterych je 13, naopak nejmensi zastoupeni maji respondenti ve véku

18-30 let, kterych je 7 z celkového poctu respondentt.

Vék Absolutni cetnost Relativni c¢etnost (%)
A 18-30 7 17,1
B 31-40 13 31,7
C 41-50 9 22,0
D 51 a vice 12 29,2
Celkem 41 100 %

Tabulka 3: Vék respondentil (vlastni zpracovini)

Vék respondenti

14 13 12
12
s 10 . 9
>V
g
4
2
0
A 18-30 B 31-40 C 41-50 D 51 a vice
spokojenost

Graf 2: Vék respondentii (vlastni zpracovini)
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B. Moduly
V nasledujicich modulech byla zkoumdna spokojenost s jednotlivymi
stimulacnimi faktory v organizaci. Spokojenost respondentti je povazovana,
pokud oznacili bod 4, 5 nebo 6. Nespokojenost respondentti je povazovana,
pokud oznacili bod 1, 2 nebo 3.

1. Obsah prace
V tomto modulu byla zkoumana spokojenost respondentii s obsahem jejich

prace a s moznosti jejich rozvoje pomoci podnikového vzdélavani.
H1: Zaméstnanci organizace jsou spokojeni s obsahem prace.

Predpokladem bylo, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s obsahem jejich prace.
Dle nize wuvedeného grafu vyjadfilo svou spokojenost celkem
36 zaméstnancli. Ztoho je velmi spokojeno pouze 10 zaméstnancu.

Nespokojeno s timto faktorem je celkem 5 zaméstnanct. Hypotéza byla

poturzena.

Spokojenost Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 2 4,9

2 1 2,4

3 2 4,9

4 9 22,0

5 17 41,5

6 velmi spokojen/a 10 24,3
Celkem 41 100 %

Tabulka 4: Spokojenost s obsahem prdce (vlastni zpracovini)
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Spokojenost s obsahem prace
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spokojenost

Graf 3: Spokojenost s obsahem price (vlastni zpracovini)

PH1: Zaméstnanci organizace jsou spokojeni s moZnosti rozvoje v ramci

podnikového vzdélavani.

Podnikové vzdélavani ma dle teoretického vymezeni prospéch
nejen pro zaméstnance, ale i pro zaméstnavatele. Z tohoto hlediska
predpokladam spokojenost s timto faktorem, jelikozZ by mél zaméstnavatel
do této oblasti investovat penize i usili, které se mu navrati v podobé

kvalifikovanych zaméstnanct.

Celkem je s timto faktorem spokojeno 27 zaméstnancti. Ale z toho je velmi
spokojeno pouze 5 zaméstnanct. Jak je vidét i u pfedchoziho grafu opét
se nachdzi zhruba 10 zaméstnancli na stupnici spokojenosti 4,
ktera je hranicni s nespokojenosti. Nespokojeno je celkem 14 zaméstnanct.
Vtéto oblasti jsem ocekdvala vySsi spokojenost, 27 spokojenych
v tak dtlezitém faktoru nepovazuji za uspokojivé vysledky. Hypotéza byla

poturzena.
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Spokojenost Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 4 9,8

2 3 7,3

3 7 17,0

4 10 24,4

5 12 29,3

6 velmi spokojen/a 5 12,2
Celkem 41 100 %

Tabulka 5: Spokojenost s podnikovym vzdéldvinim (vlastni zpracovini)

Spokojenost s podnikovym vzdélavanim
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12

10
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12
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Graf 4: Spokojenost s podnikovym vzdéldvinim (vlastni zpracovini)

2. Pracovni podminky

Ve druhém modulu byla zkoumdna spokojenost zaméstnancii

s jejich

pracovnim prostfedim, co se tyce pracovniho usporadani, hluku, osvétleni

a teploty na pracovisti. Druha cast se zabyvala spokojenosti s rozvrzenim

pracovni doby.

H2: Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostfedim.

Pracovni prostfedi ptisobi nejen na spokojenost a vykon zaméstnanct,

ale také na jejich zdravi, proto je péce o pracovni prostfedi dtilezitym

faktorem. Spokojenost s timto faktorem vyjadfilo celkové 35 zaméstnanct,
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ztoho 9 zaméstnancii je velmi spokojeno. 14 zaméstnancli oznacilo miru
spokojenosti s pracovnim prostfedim na hrani¢nim bodu 4, ktery je hrani¢ni
s nespokojenosti. Proto je dulezité tento faktor sledovat, aby nedoslo
v budoucnu k nespokojenosti zaméstnancti. Nespokojeno s pracovnim

prostiedim je 6 zaméstnancti. Hypotéza byla potvrzena.

Spokojenost Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 1 2,4

2 1 24

3 4 9,8

4 14 34,1

5 12 29,3

6 velmi spokojen/a 9 22,0
Celkem 41 100 %

Tabulka 6: Spokojenost s pracovnim prostedim (vlastni zpracovini)

Spokojenost s pracovnim prostfedim
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nespokojen/a spokojen/a
spokojenost

Graf 5: Spokojenost s pracovnim prostiedim (vlastni zpracovini)

H3: Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovni dobou.

Zacatek pracovni doby je v organizaci XY mozny od 6 nebo 7 hodin rano.

Takto brzky zacatek povazuji za benefit hlavné pro rodiny s détmi,
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jelikoZ maji vice volného casu odpoledne. Celkem 36 zaméstnancti vyjadrilo
spokojenost s rozvrzenim pracovni doby, ztoho je 19 velmi spokojeno.
Naopak nespokojeno s pracovni dobou je pouze 5 zaméstnancti. Hypotéza

byla potvrzena.

Spokojenost Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 3 7,3

2 1 2,4

3 1 24

4 1 24

5 16 39,2

6 velmi spokojen/a 19 46,3
Celkem 41 100 %

Tabulka 7: Spokojenost s pracovni dobou (vlastni zpracovdni)

Spokojenost s pracovni dobou
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nespokojen/a spokojen/a
spokojenost

Graf 6: Spokojenost s pracovni dobou (vlastni zpracovini)

3. Atmosféra na pracovisti
Ve tfetim modulu byla zkoumadna spokojenost zaméstnanci se vztahy
v pracovnim kolektivu a se vztahem zaméstnance sjeho nadfizenym.
Nasledné byla zjiStovana spokojenost zameéstnanct s poskytovanim zpétné

vazby od svého nadfizeného.
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H4: Zaméstnanci jsou spokojeni se vztahy v pracovnim kolektivu.

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, pozitivni vztahy na pracovisti je diilezity
faktor pro pracovni spokojenost. Také je to i u divize XX, kterd zaméstnava
mnoho pracovnikti, tudiZz je jejich spoluprace dtilezitd pro fungovani
organizace a pozitivni vztahy tvori celkovou atmosféru na pracovisti.
Se vztahy v pracovnim kolektivu je spokojeno celkem 35 zaméstnanc,
ztoho je 13 velmi spokojeno. Nespokojenost vyjadfilo celkem

6 zaméstnanct. Hypotéza byla potvrzena.

Spokojenost Absolutni c¢etnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 1 2,4

2 3 7,3

3 2 4,9

4 5 12,2

5 17 41,5

6 velmi spokojen/a 13 31,7
Celkem 41 100 %

Tabulka 8: Spokojenost se vztahy v pracovnim kolektivu (vlastni zpracovini)

Spokojenost se vztahy v pracovnim kolektivu
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Graf 7: Spokojenost s pracovnim kolektivem (vlastni zpracovini)
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H5: Zaméstnanci jsou spokojeni se vztahy s nadfizenym.

Po vztazich v pracovnim kolektivu byla zjiStovdna spokojenost se vztahy
snadfizenym. Celkové 32 zaméstnanci vyjadfilo svou spokojenost
stimto faktorem. Ztoho je 13 velmi spokojeno. Nespokojeno

je 9 zaméstnancu. Hypotéza byla potvrzena.

Spokojenost Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 3 7,3

2 3 7,3

3 3 7,3

4 6 14,7

5 13 31,7

6 velmi spokojen/a 13 31,7
Celkem 41 100 %

Tabulka 9: Spokojenost se vztahem s nadfizenym (vlastni zpracovdni)

Spokojenost se vztahem s nadfizenym
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Graf 8: Spokojenost se vztahem s nadfizenym (vlastni zpracovini)
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PH2: Zaméstnanci jsou spokojeni s poskytovanim zpétné vazby

od svého nadrizeného.

Se vztahy snadfizenym souvisi, i zda poskytuje svym zaméstnanciim
zpétnou vazbu. At je to pochvala ¢i vytka, zpétna vazba ma motivacéni tcinek
a tika zaméstnanci, jestli svou praci vykonava dobre. S poskytnutim zpétné
vazby je spokojeno celkem 28 zaméstnancti. Z toho 9 je velmi spokojeno.
U tohoto faktoru je i zna¢na nespokojenost, kterou vyjadfilo 13 zameéstnancti.

Hypotéza byla potvrzena.

Spokojenost Absolutni c¢etnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 4 9,8

2 1 2,4

3 8 19,5

4 9 22,0

5 10 24,3

6 velmi spokojen/a 9 22,0
Celkem 41 100 %

Tabulka 10: Spokojenost s poskytnutim zpétné vazby (vlastni zpracovdini)

Spokojenost s poskytnutim zpétné vazby
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Graf 9: Spokojenost s poskytnutim zpétné vazby (vlastni zpracovini)
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4. Odména
V poslednim modulu byla zkoumdna spokojenost zameéstnancti s faktory

,mzda” a ,zaméstnanecké benefity”.
H6: Zaméstnanci organizace jsou spokojeni s vysi mzdy.

Mzda mé pro zaméstnance mnoho vyznamt, poskytuje zpétnou vazbu
a ocenéni za odvedeny vykon, urcuje postaveni zaméstnance v organizaci
a v neposledni fadé by méla plnit motivacni funkci. Aby plnila tuto funkdi,
méla by vyse mzdy odpovidat pfiméfenym predstavdm zaméstnance a mél
by sni byt spokojen. Celkem je v divizi XX stimto faktorem spokojeno
19 zaméstnanci, ztoho jsou velmi spokojeni pouze 3 zaméstnanci.
Svou nespokojenost svysi mzdy vyjadfilo celkem 24 zaméstnanct.

Z toho je 7 zaméstnancti velmi nespokojeno. Hypotéza byla vyvricena.

Spokojenost Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 7 17,1

2 6 14,6

3 9 22,0

4 10 24,4

5 6 14,6

6 velmi spokojen/a 3 7,3

Celkem 41 100 %

Tabulka 11: Spokojenost s vysi mzdy (vlastni zpracovini)
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Spokojenost s vysi mzdy
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Graf 10: Spokojenost s vysi mzdy (vlastni zpracovini)

PH3: Muzi jsou spokojenéjsi s vysi mzdy nez zeny.

Vramci castého porovnani mezd Zen a muzi byla stanovena pracovni
hypotéza na porovnani spokojenosti v tomto faktoru. Pfi rozdéleni pohlavi
respondenti je zfejmé vysSi procento muzi neZli Zen, pfesto je tfeba
stanovenou hypotézu provéfit. Pro moznost porovnani jsou tyto vysledky
znazornény v procentech. Celkem je se mzdou spokojeno 67 % Zen a 43 %
muzl. Z toho vyplyva, Ze jsou zZeny spokojenéjsi s timto faktorem neZzli muzi.

Nespokojeno je s vysi mzdy celkem 57 % muzt a 33 % zen. Hypotéza byla

vyvrdcena.
Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Spokojenost . — . —
Zeny muzi Zeny muzi
1 velmi nespokojen/a 2 5 33,3 14,3
2 0 6 0 17,1
3 0 9 0 25,7
4 1 9 16,7 25,7
5 2 4 33,3 11,4
6 velmi spokojen/a 1 2 16,7 5,8
Celkem 6 35 100 % 100 %

Tabulka 12: Porovndni spokojenosti se mzdou zeny/muzi (vlastni zpracovini)
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Spokojenost se mzdou zeny/muzi (%)
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Graf 10: Porovnini spokojenosti se mzdou Zeny/muzi (vlastni zpracovani)
H7:  Zaméstnanci  organizace jsou  spokojeni s pridélenymi

zaméstnaneckymi benefity.

Zaméstnanecké benefity jsou nabizeny jako odmeény, které jsou navic ke stalé
mzdé. Poskytovani zaméstnaneckych benefitii ma vést k udrZeni kvalitnich
zaméstnanci v organizaci a ke zlepSeni jejich pracovni spokojenosti.
Ze zjisténych dat vyplyva celkovad spokojenost zaméstnancii v poctu 22.
Z toho je s timto faktorem 6 zaméstnancti velmi spokojeno. Nespokojenost
vyjadfilo celkem 19 zaméstnancti. Zaméstnanci nejsou se svym postojem
ke zaméstnaneckym benefitim zcela jednotni. Rozdil 3 zaméstnanct
nepovazuji za prili§ vysoky, proto by se méla divize XX na tento faktor

vice zaméftit. Hypotéza byla potvrzena.

Spokojenost Absolutni c¢etnost Relativni cetnost (%)
1 velmi nespokojen/a 5 12,2
2 6 14,6
3 8 19,5
4 5 12,2
5 11 26,9
6 velmi spokojen/a 6 14,6
Celkem 41 100 %

Tabulka 13: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity (vlastni zpracovini)
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Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
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Graf 11: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity (vlastni zpracovini)
PH4: Mladsi zaméstnanci jsou spokojenéjsi se zameéstnaneckymi benefity

nez starsi zaméstnanci.

V porovndni spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity mezi mlads$imi
a star$imi zameéstnanci byla hypotéza na zdkladé vysledkii potvrzena. Mladsi
zaméstnanci jsou povazovani ve véku 18-40 let a star$si 41 a vice let.
Pro moznost porovnani jsou tyto vysledky zndzornény v procentech. Celkem
je spokojeno s timto faktorem 55 % mladSich zaméstnancti a 52 % starSich
zaméstnancli. Z vysledkti je patrné, Ze se mladsi zaméstnanci ocitaji
na hranicnich bodech spokojenosti 3 a 4. Z toho vyplyva jejich nerozhodnost,
zda se priklonit ke spokojenosti, ¢i nespokojenosti. Celkem je nespokojeno
48 % starSich zaméstnancli a 45 % mladsich zaméstnanct. Vysledky jsou
pomérné vyrovnane, o pouhé 3 % jsou mladsi zaméstnanci spokojenéjsi

nezli starsi. Hypotéza byla potvrzena.
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Absolutni cetnost Relativni cetnost (%)
Spokojenost
mladsi starsi mladsi starsi
1 velmi nespokojen/a 2 3 10 14,3
2 2 4 10 19,0
3 5 3 25 14,3
4 4 1 20 4,8
5 5 6 25 28,6
6 velmi spokojen/a 2 4 10 19,0
Celkem 20 21 100 % 100 %

Tabulka 14: Porovndni spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity mladsi/starsi zaméstnanci
(vlastni zpracovini)

Spokojenost se zam. benefity mladsi/starsi (%)

% 28,6
30 25 25
25
- 19 20 19
© 20
c 14,3 14,3
KRR () 10 10
1)
10 48
5
0
1 velmi 2 3 4 5 6 velmi
nespokojen/a . spokojen/a
spokojenost
mladsi starsi

Graf 12: Porovndni spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity mladsi/starsi zaméstnanci
(vlastni zpracovini)
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C. Priorita faktorti pro pracovni spokojenost
V posledni ¢asti  dotaznikového Setfeni byly zkoumany faktory,

které zameéstnanci povazuji za dtlezité pro to, aby byli v praci spokojeni.

U niZe uvedeného grafu je zndzornéna cetnost odpovédi u jednotlivych
faktorti. Dle vysledk(i zaméstnanci povaZzuji za nejdtlezitéjsi faktory , dobré
vztahy s kolegy” a ,,adekvatni vyse mzdy”. Tyto faktory se umistily na stejné
pricce se 31 hlasy. Dalsim dalezitym faktorem je ,pracovni doba”,
kterou oznacilo celkem 21 zaméstnanci. Nejméné zaméstnancti oznacilo
faktor ,poskytnuti zpétné vazby”, tudiz tento faktor je nejméné dulezity
pro pracovni spokojenost zaméstnancti divize XX. Druhym nejméné cetnym
faktorem je ,moznost profesniho vzdélavani”. Na prostiednich pfickach
se umistily faktory , pestrd ndpli prace”, ,,zaméstnanecké benefity” a , dobry

vztah s nadfizenym”.

Absolutni Relativni
Faktory
cetnost cetnost (%)
Pestra napln prace 16 39,0
Pfijemné pracovni prostfedi 14 34,1
Pracovni doba 21 51,2
Dobré vztahy s kolegy 31 75,6
Dobry vztah s nadfizenym 18 43,9
Poskytnuti zpétné vazby od nadfizeného 7 17,1
Moznost profesniho vzdélavani 9 22,0
Zaméstnanecké benefity 18 43,9
Adekvatni vyse mzdy 31 75,6

Tabulkalb: DiileZitost faktoril pro pracovni spokojenost (vlastni zpracovini)
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Dulezitost faktort pro pracovni spokojenost

Adekvatni vyse mzdy 31
Dobré vztahy s kolegy 31
Pracovni doba 21
Zameéstnanecké benefity 18

Dobry vztah s nadfizenym 18

faktory

Pestra napln prace 16
Pfijemné pracovni prostfedi 14

Moznost profesniho vzdélavani 9 .
pocet

Poskytnuti zpétné vazby od nadfizeného 7 100 % = 41 odpovédi

Graf 13: DilleZitost faktorii pro pracovni spokojenost (vlastni zpracovini)

D. Celkové vysledky
Celkem byla zkoumana spokojenost zaméstnancti s 9 stimulacnimi faktory.
V nésledujicim  grafu  jsou  porovndny  vysledky  spokojenosti
u jednotlivych faktori. Na zdkladé vysledkii je ovéfovana tato teoreticka

hypotéza.

TH: Zaméstnanci jsou spokojeni svybranymi stimula¢nimi faktory

vV organizaci.

Data spokojenosti byla cerpana z jednotlivych vysledki modult, kdy byly
secteny odpovédi na Skale 4-6. Nejvyssi mira spokojenosti s 36 hlasy byla
uvedena u faktorti , pracovni doba” a , obsah prace”. Dale je 35 zaméstnancti
spokojeno s faktory ,vztahy skolegy” a ,pracovni prostfedi”.
Naopak nejnize ohodnocené faktory jsou ,zaméstnanecké benefity”
a ,mzda”. U faktoru ,zaméstnanecké benefity” vyjadfilo celkem
22 zaméstnanci svou spokojenost a u faktoru ,mzda” vyjadrilo
svou spokojenost celkem 19 zaméstnanci. Rozdily mezi spokojenosti

s faktory nejsou pfili§ vysoké, kromé poslednich dvou umisténych faktord.
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Celkové vysledky poukazuji na to, Ze jsou zameéstnanci spokojeni

se stimula¢nimi faktory v divizi XX. Teoreticka hypotéza byla potvrzena.

Celkové zobrazeni spokojenosti s jednotlivymi
faktory

Pracovni doba
Obsah prace
Vztahy s kolegy
Pracovni prostfedi

Vztah s nadfizenym

faktory

Zpétna vazba
Podnikové vzdélavani
Zaméstnanecké benefity

Mzda

10

15

pocet

19

20

22

25

28
27

30

36
36
35
35
32

35 40

Graf 14: Celkové zobrazeni spokojenosti s jednotlivymi faktory (vlastni zpracovini)

SOUHRN HYPOTEZ (potvrzeno v, vyvréceno X)

TH | H1 | PH1 | H2

H3

H4

H5

PH2

He6

PH3

H7 | PH4

Tabulka 16: Souhrn potvrzeni/vyvrdceni hypotéz (vlastni zpracovini)
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10 Analyza vyzkumu

Tato kapitola se =zabyva zhodnocenim provedeného vyzkumu,
kdy je poukazano na negativa metodiky vyzkumného Setfeni. Dle vysledku
vyzkumu jsou navrhnuty zmény, které by méli vést ke zlepSeni situace
vdivizi XX. A v posledni ¢asti jsou porovnany vysledky spokojenosti
zameéstnanci divize XX svysledky spokojenosti uvedenych vyzkumi

v teoretické casti diplomové prace.

A. Zhodnoceni vyzkumu a navrh zmén
Pro sbér dat jsem si vybrala techniku elektronického dotazniku predevsim
z dvodu anonymity. Téma zjistovani spokojenosti zaméstnancli povaZzuji
za citlivé a méla jsem obavy, Ze zaméstnanci nebudou ochotni odpovidat,
jelikoz  jsem také soucasti pracovniho tymu organizace XY.
Prestoze elektronicky dotaznik byl zcela anonymni, i tak se domnivam,
Ze zaméstnanci méli obavu z vyjadfovani miry své spokojenosti. Pfi realizaci
stejného vyzkumu bych zvolila externiho vyzkumnika, kterého zaméstnanci

neznaji a zabranila tak obavam zaméstnanct.

Druhym nedostatkem vyzkumného Setfeni bylo nastaveni Skaly
spokojenosti. Skala se skladala z 6 bodii. T¥i body vyjadfovaly spokojenost
a dalsi 3 nespokojenost. Tato Skala byla prili§ rozsdhlda a vedla
k nerozhodnosti respondentti, kdy se pfiklanéli k prostfednim hodnotam
3 a 4. Pro wurceni spokojenosti sjednotlivymi faktory by postacila
Ctyfstupriova skala, kdy bod 4 by predstavoval odpovéd ,, velmi spokojen/a“,
bod 3 ,spiSe spokojen/a”, bod 2 ,spiSe nespokojen/a”“ a bod 1 ,velmi

nespokojen/a”.

Tento vyzkum obecné zjisStoval miru spokojenosti zaméstnanci divize XX
s jednotlivymi stimulaé¢nimi faktory. Vysledky jsou obecné, kdy se zjistilo,

zda jsou zameéstnanci ¢i nejsou spokojeni. V pristim vyzkumu by bylo
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zajimavé pouziti kvalitativni techniky vyzkumu, kterd by zjisStovala
do hloubky pfi¢iny spokojenosti a nespokojenosti zameéstnancu

s jednotlivymi stimula¢nimi faktory.

B. Navrhy na zlepSeni situace v divizi XX
Dle vysledkii se na poslednich mistech umistily stimula¢ni faktory ,mzda”
a ,zaméstnanecké benefity”. Zaméstnanci divize XX vyjadfili s témito
nejnizsi spokojenost, proto je tfeba se nad témito faktory zamyslet, aby plnily

svou motivacni funkci.

S faktorem , mzdy” vyjadrili respondenti svou nespokojenost, ale zaroven
mzdu povazuji za dulezity faktor pro to, aby byli v zaméstnani spokojeni.
Tudiz vznikd nepomér mezi tim, co v divizi je a tim, co zaméstnanci poZaduji
pro svou pracovni spokojenost. Ztohoto dGvodu je zapotiebi
se na tento problém zaméfit i z divodu moznych dtsledkd, které mohou
nastat v dlouhodobé nespokojenosti zaméstnancti. Vyjadfit se ke mzdé
je pro mé slozité, jelikoz se mzdové ohodnoceni u kazdého respondenta lisi
a fesi se interné v ramci vedeni organizace XY. Chci poukazat na mozné
dtsledky, které mohou nastat, pokud jsou zaméstnanci nespokojeni. Jak bylo
uvedeno v teoretické casti, mzda zastdvda funkci ocenéni vykonu
zaméstnance, zpétné vazby, uznani od svého nadfizeného a spolecenského
postaveni (Wagnerova, 2008, s. 19). I autor Halik (2008, s. 103) fadi financ¢ni
odménu mezi hlavni stimulacni faktory, kterd predstavuje nejen ohodnoceni
vykonu, ale i spoledensky status (Halik, 2008, s. 103).
Pokud je tedy zaméstnanec dlouhodobé nespokojen se mzdou, mtze
se snizit jeho pracovni vykon, citi se nedocenény a ztraci svou motivaci
k praci. Navrhla bych individudlni rozhovor kazdého zaméstnance se svym
nadfizenym. V rdmci rozhovoru si zaméstnanec snadfizenym navzdjem
poskytnou zpétnou vazbu a nadfizeny md moZnost zjistit,

s¢im je zaméstnanec spokojen a s c¢im neni. Nadfizeny zjisti predstavu
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zameéstnance o jeho mzdé a porovna ji s moZnostmi organizace XY. Je tfeba,
aby se zaméstnanec také zamyslel nad svym vykonem, zda odpovida

jeho pfedstavam o vySe mzdy.

Druhym nejhtife hodnocenym stimulacnim faktorem byly , zaméstnanecké
benefity”. Pro zlepSeni stdvajici situace bych zvolila plosnou anketu
na zjisténi, které dals$i zameéstnanecké benefity by byly v organizaci XY
zadané. Popfipadé, které stavajici benefity nejsou tolik Zadané
a lze je nahradit jinymi. Vysledky ankety by byly projednany s moZznostmi
organizace XY a nasledné zavedeny. Druhou mozZnosti je zavést takzvany
,systém volitelnosti vyhod”, na ktery bylo poukdzano v teoretické casti
diplomové prace. Autofi Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 175-176) vysvétluji
fungovani tohoto systému. Organizace nabizi balicek riiznych zaméstnaneckych
vyhod a kazdy zaméstnanec si vybere benefity dle svych preferenci.
Zaméstnanci benefity cerpaji na sviij vytvoreny ucet dle stanovenych pravidel
organizace (Mateiciuc, & Kandkova, 2005, s. 175-176). Timto feSenim
by se pfede$lo negativnim projeviim zaméstnanci k pevné stanovenym
benefittim, jelikoz by kazdy zaméstnanec mél stejné podminky vybéru a zvolil

by si benefity dle svého uvazeni.

I pfesto tento benefit neni povaZovan za nejoblibenéjsi, néktefi zaméstnanci
se vzdélavani ucastni pouze z povinnosti. Stale pfevazuje oblibenost

hmotnych odmén (Muzik & Krpalek, 2017, s. 146-148).

I kdyz Halik (2008, s. 103) uvadél, ze je pro zaméstnance dilezité
jeho postaveni v organizaci a jeho hodnoty, presto fadi finanéni odménu
mezi hlavni stimulaéni faktory, kterd pfedstavuje nejen ohodnoceni vykonu,

ale i spolecensky status (Halik, 2008, s. 103).

C. Porovnani vysledkt
Vysledky vyzkumu jsou porovndny svyzkumy tykajicimi se pracovni

spokojenosti uvedené v 7. kapitole. V uvedenych vyzkumech byly zkoumany
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naptiklad tyto faktory ,zajimavost prace”, ,vztahy na pracovisti”, ,hmotné
prostfedi  pracovisté”, ,vyhlidky na =zvySeni platu”, , benefity”,

,zhodnoceni/zpétna vazba” a , spoluprace”.

1. Vyzkum ,Spokojenost s jednotlivymi aspekty prace” CR

Prvni vyzkum se zabyval spokojenosti obfanti Ceské republiky s aspekty
prace. Pfi srovnavani vysledkii tohoto vyzkumu s vyzkumem spokojenost
zaméstnanci divize XX vysla shoda ve faktoru ,mzda”. Vysledky
obou vyzkumi poukdzaly na nespokojenost respondentti s timto faktorem.
Co se tyce spokojenosti, respondenti kladné hodnotili faktor ,zajimavost
prace”. Tento faktor mutZeme pfipodobnit faktoru ,obsah prace”,
ktery se dle mych vysledkti umistil na pfednich pozicich.

2. Vyzkum ,Spokojenost zaméstnancii univerzitnich knihoven” Sri
Lanka

Spokojenost zaméstnancti knihoven byla vyjadfena s faktorem ,povaha
prace” a ,spolupracovnici”. Tyto vysledky se opét shoduji s vysledky
spokojenosti zaméstnancti divize XX. Kdy se obsah prace a vztahy s kolegy

umistili mezi tfemi nejlépe hodnocenymi stimula¢nimi faktory.

3. Vyzkum ,Spokojenost praktickych lékati a specialista” Cina
Vtomto zahraniénim vyzkumu byly nejlépe hodnocené faktory ,obsah
prace” a ,vedeni”. Faktor obsah priace je kladné hodnocen
ve vSech uvedenych vyzkumech. Nespokojenost 1ékafi vyjadrili s ,platem”,
,zaméstnaneckymi benefity” a ,mezilidskymi vztahy”. Nespokojenost
s platem a zaméstnaneckymi benefity je shodna s vysledky provedeného
vyzkumu, kdy se tyto faktory umistili na poslednich ptickach spokojenosti.
Naopak zaméstnanci divize XX jsou spokojeni se vztahy na pracovisti

oproti respondenttim tohoto vyzkumu.
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Magisterska diplomova prace se zabyvala pracovni spokojenosti
a stimula¢nimi faktory. Cilem prace bylo popsat, identifikovat stimulacni
faktory a na zakladé identifikace analyzovat spokojenost zaméstnancti divize
ve vybrané organizaci s témito faktory. Vyzkumnd otdzka byla stanovena
takto ,Jak hodnoti zaméstnanci divize vybrané stimula¢ni faktory?”
Dil¢im cilem pak bylo analyzovat, které z vybranych stimula¢nich faktorti

zaméstnanci povazuji za dileZité pro to, aby byli v praci spokojeni.

V teoretické casti byly vymezeny zakladni pojmy tykajici se tématu prace
a nasledné bliZze popsany vybrané stimulac¢ni faktory. Tyto vybrané faktory
byly predmétem vyzkumného problému, ktery spocival ve zkoumdni
spokojenosti zaméstnanct divize XX se stimula¢nimi faktory. Data byla
sbirdna pomoci kvantitativniho vyzkumu technikou standardizovaného
dotazniku. Vysledky byly poté porovnany se stanovenymi hypotézami

a hypotézy nasledné vyvraceny ¢i potvrzeny.

Dle vysledkti byla zjiSténa nejvétsi spokojenost zaméstnanct s faktory
,pracovni doba” a ,obsah prace”. Nejhtife hodnocené byly pak faktory
,mzda” a ,zaméstnanecké benefity”. Mezi nejdtlezitéjsi faktory,
pro to, aby byli zaméstnanci v praci spokojeni fadili faktory , adekvatni vyse
mzdy” a ,dobré wvztahy skolegy”. Stimulaéni faktor ,mzda”
tedy zaméstnanci povazuji za dulezity pro svou pracovni spokojenost,
ale nejsou stimto faktorem v zaméstnani spokojeni. Vysledkem je tedy
nepomér mezi tim, co zaméstnanci pozaduji a tim, co maji. Nejméné
podstatnym faktorem je pro zaméstnance , poskytnuti zpétné vazby”. Hlavni

a dil¢i cil byl témito vysledky naplnén.
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Magisterska diplomova prace mé obohatila v redlném pohledu zaméstnancii
na stimulaéni faktory a moZnosti porovnat jejich postoje se svymi,
jelikoZ pracuji ve stejné organizaci. Véfim, Ze navrhnuté zmény by mohly byt
realizovany a pomohly by ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanct s faktory,

které byly htife hodnoceny.
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Priloha ¢. 1. Dotaznik spokojenosti zaméstnanct
Vazeni kolegové,

vramci diplomové prace na téma ,Stimulacni faktory a spokojenost na
pracovisti” bych Vas rdda pozadala o vyplnéni nasledujictho dotazniku,
ktery slouZi k zjisténi spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi stimulacnimi
faktory v organizaci. Dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze pro tcely
mé prace.
Predem velice dékuji za Vase odpovédi.

1. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

2. Jste spokojen/a s moznosti profesniho rozvoje v ramci podnikového
vzdélavani? (odborné vzdélavaci kurzy)

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

3. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim? (prostorové uspofadani,

hluk, osvétleni, teplota)

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

4. Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby?

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

5. Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

6. Jste spokojen/a se vztahem s Vasim nadfizenym?

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

7. Jste spokojen/a s poskytovanim zpétné vazby od nadfizeného?

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a
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8. Jste spokojen/a s vysi mzdy?

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

9. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti? (penzijni
pripojisténi, sluzebni telefon, pfispévky na stravovani, vstupenky

na sportovni akce a dalsi)

Velmi nespokojen/a 1 2 3 4 5 6 Velmi spokojen/a

10. Které faktory povazujete za diilezité pro Vasi pracovni spokojenost?

a) Pestrd napln prace

b) Pfijemné pracovni prostfedi

c) Pracovni doba

d) Dobré vztahy s kolegy

e) Dobry vztah s nadfizenym

f) Poskytnuti zpétné vazby od nadiizeného
g) Moznost profesniho vzdélavani

h) Zaméstnanecké benefity

i) Adekvatni vySe mzdy

11. Jste:

a) Zena
b) Muz

12. Jaky je Vas vek?
a) 18-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51 avice

Deékuji za Vas vynaloZeny cas a usili pfi vyplnovani dotazniku.

V piipadé zijmu o vysledky vyzkumu a dopliujici informace mne

kontaktujete na e-mail xy.
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