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UVOoD

Spokojenost je jednim z dilezitych zivotnich faktori, ktery dokdze vyrazné ovlivnit
vnimani nasich subjektivnich pocitii usticich do vnitini pohody, ale také ovliviiuje nase
chovani a jednani, a to nejen k sob¢ samému, ale i ke svému okoli. Hartl a Hartlova (2004)
definuji spokojenost jako ,prijemny pocit z dobrych vztahit a dobre vykonané cinnosti*.

Tato definice se da zasadit jak do osobni, tak i do pracovni sféry, kde si termin ,,pracovni

spokojenost“ziskal velkou dilezitost.

Jednim ze zakladnich cili modernich manazert je poznani zékladnich motiva¢nich ¢initelli
jednotlivych zaméstnanci, které vedou k jejich spokojenosti v praci, ponévadz spravné
motivovani, spokojeni a efektivné pracujici zaméstnanci jsou zasadnim ptedpokladem pro
dosahovani ekonomickych a socidlnich cili organizace. V mnoha podnicich se stava
zaméstnanec prioritou s tim, Ze je kladen diraz na jeho profesni 1 osobni spokojenost.
Pracovni spokojenost piedstavuje vyznamny motivacni Cinitel a pochopeni jeji podstaty,
jakoz 1 ovladnuti nastroji pro jeji dosahovani, umozni efektivni vyuzivani lidského

potencialu v pracovni sféte.

Osobné oblast pracovni spokojenosti a pracovni motivace povazuji za velmi zajimavou a
stale se dynamicky rozvijejici, coz byl také jeden z ditvodu, pro¢ jsem si zvolila praveé dané
téma diplomové prace. Dals§im vyraznym divodem byla ma osobni zkuSenost z oblasti
plastikaiské vyroby, kterou jsem ziskala za svou cca desetiletou praxi, ve které jsem méla
moznost nahlizet na danou problematiku z rtiznych pohledii, funkci. Osobné za nejvice
piinosné povazuji ty zkusenosti, které jsem méla moznost ziskat v bezprostiednim styku se
zamé&stnanci d€lnickych profesi, téméf denné, piimo ve vyrobnim provoze. A tehdy mé
také poprvé napadla otdzka, jaké jsou hlavni motiva¢ni faktory u pracovniku plastikaiské
vyroby? Je to mzda, stabilita, neménnost vykonavané prace, ¢i pracovni kolektiv? A také,
které determinanty spokojenosti v praci jsou pro pracovniky ty podstatné, ty které je
motivuji k setrvani a odvadéni kvalitnich vykonii i u nelehké a stereotypni prace.
Zaméstnavatelé se mnohdy domnivaji, Ze hlavnim faktorem spokojenosti je riist mzdy,
ovSem ne vzdy je mzda tim rozhodujicim motivem, ktery pfispéje ke snizeni absence a
fluktuace zaméstnancti a mé vliv na zvyseni vykonnosti. Mnohdy zajisténi spokojenosti a
stability zaméstnancli nemusi znamenat pro zaméstnavatele velkou financni zatéz, ale

pouze zménu ¢i zlepSeni komunikace vedoucich pracovnikli se zaméstnanci ¢i Gpravu a



zkvalitnéni pracovnich podminek.

Odpovéd’ na vySe uvedené otazky ma prinést dany vyzkum, jehoz cilem je zjistit
statistickou miru shody mezi pfedstavou o pracovnich podminkdch a podminkami
skutenymi vcetné stanoveni kliCovych motivac¢nich faktort, které danou spokojenost ¢i
nespokojenost u této skupiny respondentii nejvice ovliviiuji. A pravé vysledky daného
vyzkumu by mohly byt pro organizaci piinosem pii stanoveni zdkladnich divodi
nespokojenosti a vymezeni motivaénich faktord pro vybudovani kvalitnich navrhi a
opatieni at’ uz celofiremnich nebo téch, které se budou tykat jednotlivych organiza¢nich

slozek ¢i utvaru.

Diplomova prace Spokojenost v praci u délniki v plastikarské vyrobé je rozsitenou verzi

bakalaiské prace ,,Motivace délnikt v plastikarské vyrobé* (2011).



1 SITUACE V PLASTIKARSKE VYROBE

Plastikaisky pramysl v CR dosahl v poslednich letech nebyvalého vzestupu a vyraznd
posilil své postaveni v rdmci zpracovatelského primyslu. Zatradil se mezi nejispésnéjsi
sektory Ceské ekonomiky a diky vysoké investini aktivité prilakalo plastikarské odveétvi
do zem¢ fadu renomovanych zahrani¢nich firem. Dané zpracovatelské odvétvi ve shodé
s odvétvovou klasifikaci ekonomickych &innosti OKEC * zpracovatelsky primysl, zahrnuje
dva vyrobkové obory — 1) obor pryzovych vyrobkii (OKEC 25.1), kde je dominantni
vyroba pneumatik a vzdu$nic, dale se zde vyrab¢ji hadice, tésnéni, klinové femeny aj.
2) obor plastovych vyrobkti (OKEC 25.2), ktery produkuje Siroky sortiment vyrobki a
polotovaru z plastu — desky, profily, folie, obaly aj. Nov¢ dle klasifikace NACE (od
1.1.2008 nahradila klasifikaci OKEC) je vyroba pryzovych a plastovych vyrobki uvadéna
jednotné pod kodem ¢. 22.

Tempo ristu zikladnich ukazateli bylo do roku 2008 trvale nad primérem
zpracovatelského primyslu jako celku. Obecné lze konstatovat, Ze se toto odvétvi ve druhé
poloving 90. let minulého stoleti zacalo u nds 1 v zahrani¢i rozvijet velmi dynamicky.
Diivody jsou evidentni, diky zna¢nému poptavkovému potencidlu se rychle rozviji
automobilovy priimysl, zejména ve tfetim svété a v novych ¢lenskych zemich Evropské
unie. Stale vétsi moznosti uplatnéni plastovych vyrobkli se nabizi v potravinarském
prumyslu (hlavné obaly), ve stavebnictvi, energetice, v sortimentu zbozi pro domacnost,
volny ¢as aj. (www.czech.titio.cz). VySe zminovany rok 2008 byl v plastikaiské vyrobé
zlomovym, jinak dynamicky se rozvijejici ,,kiivka‘® daného odvétvi byla nahle zastavena ¢i
dokonce zaznamenala sestupnou tendenci. Prvni polovina roku byla vcelku ptizniva,
ovSem druha polovina roku byla jiz poznamenand celosvétovou hospodaiskou krizi.
Zactinajici globalni krize se promitla do celého fetézce zpracovatelského prumyslu - krach
vyrobnich zavodl na vyrobu skla a porceldnu, omezovani vyroby automobilli, pneumatik a
automobilovych dilti ale i v dalSich odvétvich, odbytové problémy vyrobcil pocitact,
omezovani vyroby v chemickém primyslu a apod.). I kdyz ,,vyvojova kiivka,, meziro¢nich
indext z poslednich dvou let ukazuje na fakt, ze se plastikafsky primysl dokazal s danou
krizi vyrovnat a je znovu na vzestupu, tak nedosahuje takové stability jako v letech

pfedchozich. Pokud k tomu pfipocteme dodate¢né naklady na splnéni pozadavkl narocné

! OKEC odpovida mezinarodng platné NACE Rev.1. Od ledna 2008 plati nové &lenéni a islovani NACE-CZ, kterym se zavadi
statisticka klasifikace ekonomickych ¢innosti NACE Revize 2


http://www.czech.titio.cz/

legislativy Evropskych spolecenstvi, kterd zptisiiuje management chemickych latek, bude

zpracovatelsky primysl v nadchazejicim obdobi celit fad¢ vyzev.

Tab. 1: Vyvoj meziroénich indexii pryZovych a plastovych vyrobki od roku 2005— 2012 v tdajich IPP?

1.05 11.05 111.05 1V.05 V.05 VI1.05 VI11.05 VI11.05 1X.05 X.05 X1.05 X11.05
1158 108,3 101,3 1173 1151 1114 114,4 111 112,4 110,7 110,4 110
1.06 11.06 111.06 1V.06 V.06 VI1.06 VI11.06 VI11.06 1X.06 X.06 X1.06 X11.06
116,6 1158 1219 97,9 1155 115 113 116,3 111,2 120,4 1154 118,2
1.07 11.07 111.07 1Vv.07 V.07 VI1.07 VI1.07 VII1.07 1X.07 X.07 X1.07 XI11.07
124 124,7 124,1 129,5 1175 117,7 124,9 122,8 105,8 117,6 110,3 111,2
1.08 11.08 111.08 1Vv.08 V.08 VI1.08 VI11.08 VI11.08 1X.08 X.08 X1.08 X11.08
103,7 105,6 93,2 105 98,5 99,9 109 92 109,9 92,9 81,6 79,3
1.09 11.09 111.09 1V.09 V.09 VI1.09 VI1.09 VI11.09 1X.09 X.09 X1.09 X11.09
76,8 78,3 90,2 82 80,8 89,7 88 98,5 97,4 96,4 108,2 115,5
1.10 1.10 111.10 1V.10 V.10 VI.10 VII.10 VIIIL.10 1X.10 X.10 X1.10 XI11.10
110,7 108,0 113,6 1133 116,9 108,1 103,5 109,9 100,2 102,0 121,2 114,8
1.11 11.11 111.11 V.11 V.11 VI.11 VIIL11 VIIL11 1X.11 X.11 XI1.11 XI1.11
99,3 98,8 98 100,4 95,7 94,1 100,4 97,7 94,9 107,4 84,4 83,1
1.12 11.12 111.12 V.12 V.12 VI.12 VIIL12 VIIL12 1X.12 X.12 X1.12 XI1.12
125,2 122,2 1131 106,2 115,6 118,5 105,7 104,7 105,6 103 110,7 100,3
®  |PP: Bazicky index (primérny mésic 2005 = 100) a meziro¢ni index (stejny mésic pfedchoziho roku = 100), pramysl celkem

(CZ-NACE B+C+D) a sekce, oddily a hlavni primyslové seskupeni, neo¢isténa data.

Graf 1: Vyvoj meziro¢nich indexii pryZovych a plastovych vyrobka
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2 Index primyslové produkce (IPP) méfi vlastni vystup primyslovych odvétvi i primyslu celkem ocistény od cenovych vlivi. Jedna
se o zékladni ukazatel konjunkturalni statistiky pramyslu. Pfi jeho vypoctu se z vEtsi ¢asti vychazi z trzeb za vlastni vyrobky a sluzby
precenéné do stalych cen. Index je primarné pocitan jako mési¢ni bazicky index, v soucasné dob¢ k primérnému mésici roku 2000, a to
na arovni dvouciferného oddilu OKEC. Pii agregaci na vysii troveii se vyuZivaji vahy odvozené ze struktury piidané hodnoty v
bazickém roce (agregace na uroven subsekci, sekci, hlavnich primyslovych seskupeni a na pramysl celkem). Od bazickych indext jsou
dale indexy meziro¢ni a pfipadné kumulace v ¢ase (¢tvrtletni, pololetni, roéni kumulace). Do konce roku 2005 byl IPP vytvaren &isté na
zakladé souboru vyrobkovych reprezentantll. Pocinaje RI za leden 2006 je index pramyslové produkce véetné zpétného piepoctu casové
fady zpracovavan podle vySe zminéné metodiky, kterda byla uvefejnéna také v Tiskové zpravé Z 10. 3. 2006.
http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/prumysl_zuks
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Budoucnost daného odvétvi je vzhledem k jeho dodavatelskému zaméfeni (vystupy slouzi
jako komponent v dal$ich odvétvich - stavebnictvi, strojirenstvi, automobilovy priamysl,
elektrotechnicky primysl, potravinaisky primysl a dalsi) zavisld na odbératelich a jejich
vyvojovych tendencich. Oviem dle slov Frantiska Vorose®, se plastikarsky pramysl fadi
mezi nejdynamiét&ji se rozvijejici sektor svétového hospodaistvi a Cesko patii vyrobou a
spotiebou plastl presahujici sto kilogramti na obyvatele mezi vyspélé staty Evropské unie.
Plastikaisky pramysl v CR se rozviji prakticky ve viech regionech a vyroba a zpracovani

plastti se jevi jako velmi perspektivni.

FrantiSek Voros, zastupce PlasticsEurope (organizace sdruzujici pies stovku vyrobceil primarnich plastti z Evropy) pro
CR.
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2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI
2.1 Motivace a motiv

Motivace je slozity a obsahly pojem, jehoz vykladem a zkoumanim bylo popsdno mnoho
stran ruznych odbornych i laickych publikaci a stejné¢ jako u mnoha dal§ich pojmi
Vv psychologii, tak ani u motivace neexistuje univerzaln¢ ptijimana definice. Naptiklad
Stikar (2003) definuje motivaci jako soubor vnitfnich vlivii, které usmériuji jednani a
prozivani cClov€ka, Tureckiova (2004) popisuje motivaci jako vnitfni proces, ktery
vyjadiuje touhu a ochotu ¢lovéka vyvinout urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné
vyznamného cile nebo vysledku a Hartl a Hartlova (2004) definuji motivaci, jako proces
usmérnovani, udrzovani a energetizace chovani, které vychazi z biologickych zdroju.
Motivaci lidské ¢innost, tedy motivaci vSech aktivit ¢lov€ka véetné konkrétnich forem jeho
pracovniho jednani, chapeme jako jednu ze zakladnich osobnostnich struktur. Z hlediska
jejitho vyznamu pro osobnost a jeji zna¢né proménlivosti je mozné tuto substrukturu, resp.
dimenzi osobnosti, povazovat za nejzajimavéjsi, soucasn¢ vSak také za
nejkomplikovanéj$i. Pojem motivace vyjadiuje také skutecnost, ze v lidské psychice
pusobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky,

motivy.

Motiv je jeden ze zakladnich pojmt motivace, ktery piedstavuje vnitini psychickou silu
procesu, jehoz cilem je dosahnout uspokojeni uréité potieby a na jehoz zaklad¢ ziskava
chovani clovéka psychologicky smysl. Motiv vyraznym zptisobem determinuje lidskou
¢innost a urcuje jeji smér a intenzitu. V psychice clovéka vétSinou neptlisobi jeden motiv,
ale soucasn¢ hned n€kolik motivli zaroven. Ty mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér
¢i shodnou nebo rozdilnou intenzitu. Obecné plati, ze motivy, které maji stejny smér, se
navzajem posiluji a podporuji motivovanou ¢innost ¢lovéka, naopak motivy protikladné se

mohou vzdjemné oslabovat.
2.2 Stimulace a stimul

Od pojmt ,, motivace a motiv* je vhodné odlisit dva velice blizké, nikoliv vSak totozné
pojmy — pojem ,,stimulace® a pojem ,,stimul“. Tyto dvoji pojmy byvaji mnohdy pouzivany,

jako by Slo o synonyma ¢i ekvivalenty.

Stimulace predstavuje soubor vnéjSich podnéti a pobidek, které usmérnuji jednani

12



pracovnikt a které puisobi na jejich motivaci (Cimbalnikova, 2004, 77). Zakladni rozdil
mezi motivaci a stimulaci Ize tedy spatfovat ve skuteCnosti, ze stimulace pfedstavuje
pusobeni na psychiku jedince z vnéjsku, nejCastéji prostiednictvim aktivniho jednani

jiného Cloveka.

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava ur¢ité zmény v motivaci ¢lovéka. Nékdy byvaji
rozliSovany tzv. impulsy - jde o endogenni tj. vnitini, intrapsychické podnéty signalizujici
néjakou zménu v téle nebo mysli ¢loveéka a incentivy - predstavuji exogenni tj. z vnéjsku
ptichazejici podnéty vztahujici se vrozené nebo naucené k impulzim, tedy podnéty, které
aktivuji urcity motiv. To, co bude skutecné vystupovat jako impuls nebo incentiv, zalezi
predev§im na motivaéni struktufe konkrétniho ¢loveéka, na podobé€ jeho relativné trvalého

motiva¢niho profilu (Bedrnova, Novy, 1998, 223).

2.3 Pracovni motivace

Pod pojmem pracovni motivace se rozumi vyjadieni ptistupu jednotlivce k praci, jeho
ochoty pracovat, vychazejici z n€kterych vnitifnich pohnutek (motivii). Obvykle se v této
souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka k préci, at’ uz madme na mysli obecny postoj
(vztah) k praci jako takové (prace jako hodnota sama o sob¢), nebo k praci v uré¢ité firmé ¢i
typu organizace (zde obvykle ve spojeni s vyjadienim pracovni spokojenosti). Pii studiu
pracovni motivace jsou zkoumdny zejména motivy, které vedou k volbé urcitého typu
pracovni Cinnosti a které jsou prostfednictvim ucasti v této c¢innosti uspokojovany.

Tureckiova (2004) z tohoto hlediska rozlisuje dva typy pracovni motivace:

a) Primé (vnitini nebo intrinsické) motivy: naptiklad potieba Cinnosti jako takové,
potieba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po
moci, seberealizace atd. — vtomto piipadé je prace sama o sob& zdrojem

uspokojeni.

b) Nepiimé (vn€jsi nebo extrinsické) motivy: napiiklad a predevsim mzda
uspokojujici jiné potieby, potieba uplatnéni se, potieba jistoty, potvrzeni vlastni

dilleZitosti aj. — prace je prosttedkem k uspokojeni jinych potieb.

Prevaha ¢innosti, které v pribéhu Zivota vykonavame, je vyvolavana kombinaci obou typt

motivl - prace je toho typickym ptikladem (Tureckiova, 2004, 57).
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Tedy motivace pracovniho jednani je jednim z osobnostnich faktord, které ovliviuji
pracovni ¢innost ¢lovéka, ale pfi urCovani zékladnich pracovnich motivii clovéka by nemél
byt opomenut fakt, ze kazdy jedinec se vyznacuje také charakteristickym motiva¢nim

profilem.
2.3.1 Stimuly pracovni motivace

Za stimul mizeme povazovat témét vSe co je pro zaméstnance dulezité. K zakladnim
stimulim, které mohou motivovat zaméstnance k vysokému pracovnimu vykonu, ptipadné
eliminovat jejich nespokojenost, ktera by vedla k frustraci a demotivaci fadi Sedlackova
(2010) tyto stimuly:

mzdu

- Variabilni ¢ast odmény a moznost jejiho ovlivnéni (ptiplatky, prémie...)

- jistotu zaméstnani

- pracovni podminky a pracovni prostiedi

- pruznou pracovni dobu, volny ¢as

- statusové symboly — prestiz a oznaceni pracovni pozice, vybaveni kancelare...
- styl fizeni, jednéni nadiizenych, uznani a pochvala

- mezilidské vztahy na pracovisti

- praci samotnou, jeji smysluplnost, uzitecnost, odpovédnost, nezavislost...

- ucast na rozhodovani, odpovédnost, kariera.

Existuji rizné stimulace v rdmci pracovni motivace, ale zdkladni podminkou pfi jejich
uplatiiovdni je poznani zaméstnancova motivaéniho profilu (na zdkladé znalosti jeho

osobnosti), ponévadz jen tak je mozné piipravit stimulaci pfesné na miru.
2.3.2 Motivacni profil

Motivacni profil predstavuje syntetickou, individualné specifickou a v pribéhu casu

relativné stabilni charakteristiku osobnosti Cloveka. Jejim obsahem jsou pro jedince

14



priznacné, dominantni motivacni orientace ¢i tendence, resp. skladba, vyhranénost a

intenzita jeho vnitfnich hnacich sil (Ruzicka a kol., in Bedrnova , Novy, 1998).

Motivaéni profil ¢lovéka, se utvari od nejutlejsiho détstvi a na jeho vyslednou podobu maji
vliv skladba a troven schopnosti, pfevazujici temperamentové ladéni a charakteristiky
emocni, stejné jako charakterové vlastnosti ¢i postoje. Poznani motiva¢niho profilu
jedince, ndm umozije poznat povahu, formu a fungovani jeho motivace, coz nam usnadni
porozumét jednotlivym jedincovym projeviim, chovani a odhadnout i jeho vnitfni omezeni,
hranice, které také motivacni profil piedstavuje a jejichz prekroceni mize byt pro jedince
velmi obtizné. Tedy pozname-li jedinctiv motivaéni profil, tak nejen 1épe pochopime jeho
projevy Vv pracovnich a socialnich situacich, ale ziskame i moznost efektivniho stimulovani

motivace jedince zadoucim smérem.

Samotny motivacni profil je tvofen Sirokym spektrem riznych dimenzi a u kazdé
jednotlivé dimenze je pro Clov€ka charakteristicky slabsi €i silnéjsi ptiklon k jednomu ¢i

druhému pélu dané dimenze. Bedrnova a Novy (1998) uvadéji jako piiklad tyto dimenze:
Orientace na dosazeni tspéchu — orientace na vyhnuti se neuspéchu.

- Jedinec se zaméfenim na uspéch povazuje kazdodenni situace za vyzvy a
piilezitosti k uspéchu (pro jedince je charakteristicka tendence k seberealizaci). Pti
orientaci k dimenzi vyhnuti se neuspéchu, chapou jedinci ptichozi situace jako
ohrozeni vlastniho sebehodnoceni, kompetentnosti, protoze by se mohlo ukazat, ze

danou situaci nejsou schopni zvladnout.
Orientace na uspéch — orientace na vlastni Cinnost, na jeji obsah.

- Na jedné stran¢ dimenze stoji ,,uspéch®, ktery mize byt chipan jako socidlni
uznani, slava, penize (K osobnostnim charakteristikam jedincii bude patrit
soutezivost, souperivost a tendence upravy cilu, obsahu a priibéhu cinnosti za
ucelem dosazeni svych zajmii tj. uspéchu) a na strané¢ druhé orientace na konkrétni
¢innost, pticemz piipadny Uspéch z dané ¢innosti je chapan jako néco pfidruzeného

(pro dané jedince je priznacné uspokojeni z pracovni cinnosti a jejich vysledkaii).
Situaéni orientace — perspektivni orientace.

- U situaéni orientace je pro jedince ptfizna¢né zaméteni na aktudlni stav, at’ uz se
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jednd o Cinnost, prospéch, prozitek (u jedinciu je mala ¢i témer zZadna existence
osobnich cilit a perspektiv nebo se jednd o cile konkrétni a krdtkodobé) pro
perspektivni orientaci je typické zaméfeni na budoucnost mnohdy bez primétené

reflexe aktualniho stavu.

Individualni orientace — skupinova orientace.

Pro jedince s individualni orientaci je typicka vyrazna nezavislost na socialnich
kontaktech a na nazorech druhych lidi, a to i nejblizSich (jedinci mohou byt
samostatni, nezavisli, ale také individualisticti, egocentricti az egoisticti). U jedinct
se zaméfenim na skupinovou orientaci je naopak pfiznacné Casto az nekritické

ztotoZnéni se s jedincem Ci skupinou a s jejich nazory, postoji a cili.

Osobni orientace — neosobni, resp. prosocialni orientace.

Jedinci orientovani na osobni zisk jsou pii kazdé Cinnosti zaméieni na vlastni
prospéch, zdjem a to nejen ekonomicky. Druhy protipdl tvoti jedinci se zamefenim
na prospéch druhych. V jejich ¢innostech je znat snaha n€ékomu pomoci (obétovat

se, slouzit atd.).

Cinorodost — pasivita.

U jedincti inkriminujicich k dimenzi cinorodost, mizeme v pracovni ¢innosti
sledovat vyraznou aktivitu, proménlivost pracovniho tempa, schopnost pracovat na
vice ukolech soubézné, a také averzi k monotdnnosti a jednotvarnosti pracovnich
ukolii. Naopak u pasivnich jedinct je dominantni absence aktivity vlibec. Danym
jedincim vyhovuje stabilni, klidné az pomalé pracovni tempo a nemeénnost

pracovnich ukold.

Orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni.

Pro jedince se zaméfenim na ekonomicky prospéch jsou materialni ¢i hmotné
hodnoty na ptednich ptickach jejich hodnotovych preferenci. Pfevazuje u nich
konzumni Zivotni styl. Naopak u jedinci s ptiklonem k moralnimu uspokojeni

prevazuji hodnoty moralni a etické.

Zaméfeni smérem k podniku — zaméfeni smérem od podniku.
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- Dand dimenze zachycuje vztah pracovnika ke svému zaméstnavateli. Zaméfeni
smérem k podniku piedstavuje identifikaci jedince s jeho zaméstnanim ve vSech

podstatnych aspektech. Opakem je odstup pracovnika od podnikového déni.

Uvedené ptiklady dimenzi mohou slouzit jako voditko pfi poznavani osobnostnich
charakteristik motivace konkrétniho jedince a pii jeho nasledném pracovnim motivovani ¢i
zafazeni na pracovni pozici, kterd by nejlépe vyhovovala jeho osobnostnim

charakteristikam.
2.3.3 Pracovni motivace u Zen a muzZu

Rozdily mezi muzi a zenami nemaji jen svou biologickou podstatu, ale i tu socidlni.
Rozdilnost zenskych a muzskych roli mizeme najit v mnoha riiznych aspektech lidského
konéni a u pracovnich ¢innosti tomu neni jinak.V prabehu historie se zenskd role velmi
meénila, a to smérem k vEét§i emancipaci, ale vzhledem k rozdilnosti jednotlivych kultur
nemiizeme stale hovotit o dokonceni procesu, ktery by vedl k GipIné rovnopravnosti mezi

muzi a zenami v jednotlivych oblastech lidského Zivota a tu pracovni oblast nevyjimaje.

Pokud se zaméfime na faktory pracovni motivace a srovname jejich preferovanost pro
skupinu zeny a muzi, tak na zaklad¢ vyzkumu lze spatfovat rozdilnost, ale také shodu u
jednotlivych potieb v ramci pracovni motivace. Napiiklad vyzkum Donaldsofeildera a
Bonda (2004, in Chamoutova et al., 2004)) zaméfeny na potieby, “mit praci pod kontrolou
a byt ve své pozici pfijiman* ukazal, ze tyto potieby jsou preferovany obéma skupinami

srovnatelnou mérou.

Usporadany prehled pracovnich motivii pfinasi vyzkum provedeny C. E. Jurgensonem
(1965, in Nakone¢ny,1992) v Minneapolis Gas Company, ktery zahrnoval 38 746 muzu a
12 783 Zen. Z jeho vystupi lze utfidit pracovni motivy dle dilezitosti zv1ast’ pro skupinu

muzi a Zeny.

Tab. 2: Pracovni motivy dle dulezitosti pro skupinu muzi a zeny.

MUZI ZENY
1. bezpecnost, stalost prace 1. druh prace, zajimavost prace
2. postup 2. bezpe€nost
3. druh prace 3. podnik (identifikace s podnikem)
4. podnik 4. postup
5. plat 5. spolupracovnici (vzajemné vztahy)
6. spolupracovnici 6. vedouci pracovnici
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7. vedouci pracovnici 7. plat

8. zisk (dovolena, placend nemocnost...) 8. pracovni podminky
9. pracovni doba 9. zisk

10. pracovni podminky 10. pracovni doba

Rozdilnost v rdmcei pohlavi miizeme sledovat i ve vnimani pracovni spokojenosti. Na vyssi
pracovni spokojenost, ktera byla zaznamenana u zen upozoriuje Oswald (2001, in
Chamoutova et al,, 2004). Chiu (1998, in Chamoutova et al., 2004)) tento fenomén
vysvétluje odliSnym oc¢ekavanim od zaméstnani a nasledného hodnoceni. Konrad (2003, in
Chamoutova et al., 2004) vychazi z piedpokladu odlisnych preferenci toho co od
zaméstnani muzi nebo Zeny oCekavaji a upiesiiuje, ze muzi Upfednostiuji vysi vydeélku a

zeny flexibilitu pracovni doby.

Tedy lze fici, Ze mezi muzi a Zenami existuji urcité rozdily tykajici se oblasti pracovni

motivace a pracovni spokojenosti, které se budou jist¢ ménit v zavislosti na dob¢ a kultute.
2.3.4 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Existuje velké mnozstvi vyroki a modelli motivacnich teorii, které vzdy smétuji
k vysvétleni jen urcitych aspektti motivace, a které jsou vice ¢i méné ovlivnény postojem

O ¢c

jejich ,tviirca piipadné ,,obrazem &lovéka®, ktery je jim vlastni. Kohoutek a Stépanik
(1999) poukazuji na skuteCnost, ze v soucasné psychologii a pfirozené stejné tak
v psychologii fizeni neexistuje teorie, ktera by méla univerzalni charakter a obecnou
platnost. Existujici teorie vSak manazertim piinaseji zdroje inspirace, z nichz je mozno
Cerpat a poznatky psychologie pruzné aplikovat v praxi. V nasledujici ¢asti se zaméfime na
nekteré vybrané motivacni teorie. Teorie motivace byvaji tradicné déleny do dvou skupin.
Prvni skupina je zaméfena na studium motivacnich pficin, na to, co Clovéka motivuje
K praci. Druha skupina se soustfed'uje na rozpoznani procesu motivace, jeho prubéhu
(Kohoutek, Stépanik, 1999, 110). Vodacek, Vodackova (2009) rozsifuji dale tyto dvé
skupiny o teorie zamétfené na specialni tcely a Armstrong (2002) k zékladnim skupindm
ptidava teorii instrumentalisty, ktera je do zna¢né miry zaloZena na Taylorovych pracich.
Hranice mezi jednotlivymi skupinami nejsou striktné dané a v ¢asti poznatkt a piistupti se

piekryvaji.
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2.3.4.1 Teorie zamérené na poznavani motivacnich pricin

Zakladni myslenka spociva v presvédcéeni, ze lidé jsou motivovani svymi potiebami, a ze

motivace se tyka v podstaté krokti podniknutych za ucelem uspokojeni svych potieb. Tedy

jejich potieby ovliviiuji jejich mysSleni a jednani. Nize ve strucnosti priblizujeme

nejznaméjsi z nich.

2.3.4.1.1 Hierarchicka teorie potieb

Teorii potteb amerického psychologa Abrahama Maslowa tvoii predstava, ze ¢loveék neni

motivovan vnéj$imi podnéty, jako je odména nebo trest, ale vnitinim programem potieb.

Maslow urcil pét zékladnich potieb, které setadil vzestupné do hierarchického systému,

ktery je znam jako ,Maslowova pyramida potfeb®“. Tyto potfeby jsou uspokojovany

hierarchicky, tedy od nejniZSich k vysSim, pokroceni k vySsi trovni je vzdy vazéno na

uspokojeni potteby predchazejici.

Uspofadani potieb podle Maslowa:

a) fyziologickeé potreby — jsou potieby zakladni a jejich naplnéni je nezbytné pro preziti

b) potreby jistoty a bezpeci — znamenaji zajisténi a uchovani existence

C) potieba soundleZitosti — potieba zaclenit se do skupiny, a také potieba dobrych vztaht

d) potireby uzndni a ocenéni — sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany druhych lidi

e )potieba seberealizace — realizace potencialu jedince.

Vyuziti Maslowovych poznatki ve firemnipraxi za u¢elem uspokojeni potieb

zaméstnanct, lze dokumentovat na uvedené tabulce.

Tab. 3: Maslowova teorie v praxi (Bélohlavek, 2005, 41)

Fyziologické potieby:

ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a

Skodlivych vlivii na pracovisti

Potteby jistoty a bezpeci:

dobré perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim zaméstnani

do budoucnosti

Potfeba sounalezitosti:

vytvateni dobrych vztahti na pracovisti, které ptipoutaji

pracovnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce atd.

Potfeba uznani a ocenéni:

penize, pochvala

Potfeba sebeaktualizace:

dobfe organizovana prace, kterd pracovnika tési a kterd mu

umozni ukazat své schopnosti

19



Vzhledem k hierarchickému uspokojovani potieb, by mél manazer dbat pti inovacnich
zménach v ramci podniku na fakt, ze pracovnici mohou citit urCitou miru ohrozeni
pracovniho a socidlniho bezpeci a tim padem za urcitych okolnosti reagovat tstupem od

A

potieb vyssich k potfebam niz$im.
2.3.4.1.2 Dvoufaktorova motiva¢né-hygienicka teorie motivace

Motivacni teorie amerického profesora psychologie Fredericka Herzberga a jeho
spolupracovnikti (Mausner a Snyderman) se stala spolu s Maslowovou teorii ,,hierarchie
potieb® soucasti hlavniho proudu manaZerské filozofie. Je zaloZena na ptredpokladu, ze
spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana odlisnymi skupinami faktort.

Prvni skupina se vztahuje k vnéjsim podminkam, tyto Herzberg nazval faktory hygienické
(dissatisfaktory). Psobi v dimenzi: pracovni nespokojenost — pracovni ne. nespokojenost.
Maji-li hygienické faktory neptfiznivou podobu, vyvolavaji pracovni nespokojenost a maji
negativni vliv na pracovni motivaci. Maji-li naopak piiznivou podobu, nevyvolavaji
pracovni spokojenost, pouze maji vliv na to, Ze pracovnici nejsou nespokojenti (tj. jsou ne-
nespokojeni). Na pracovni motivaci v pozitivnim smyslu ovSem nepisobi. Druhé, vnitini
faktory odrazejici vztah pracovnika k vykonavané praci a projevujici se ve vykonnosti
oznaCil jako motivatory (satisfaktory). Pusobi v dimenzi: pracovni ne-nespokojenost —

pracovni spokojenost + motivace.

Tab. 4: Interpretace Herzbergovy teorie (Tureckiova, 2004, 61)

Hygienické faktory Motivatory
Prevence pracovni nespokojenosti Zajisténi pracovni spokojenosti
Firemni politika Pracovni uspéchy
Kompetentnost nadfizenych pracovnik Moznost odborného a kariérniho ristu
Vztahy s nadfizenymi, spolupracovniky a Uznéni
Podiizenymi Odpovéednost
Pracovni podminky Osobni rozvoj
Mzda
Jistota pracovniho mista
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

P [
<« »

Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

20




2.3.4.2 Teorie zamérené na pribéh motiva¢niho procesu

Tyto teorie se zaméfuji na psychologické procesy souvisejici napi. s o¢ekavanim nebo

vnimanim, které ovlivituji motivaci. Mezi typické zastupce radime zejména:
2.3.4.2.1 Teorii expektané¢ni

Expektancni nebo také teorie ocekavani od V. H. Vrooma vychazi z ptedpokladu, ze silu
motivu, kterd vede k vynalozeni urCitého usili za ucelem dosazeni vytyceného cile,
ovliviiuje jak mira redlnosti daného cile, tak 1 pfitazlivost cile. Cim je cil pfitazlivéjsi, tim

intenzivnéj$i bude vynaloZené Usili k jeho dosaZeni.

Cilem dané teorie bylo vysvétlit zptisob, jak se lidé rozhoduji pro jednu z nékolika

moznych akci. Tento kognitivni proces hodnoti 3 zakladni faktory:
1. Valence: jak velkou hodnotu ptiklddam témto vysledkiim?
2. Instrumentalita: vedlo by provedeni této akce k identifikovatelnym vysledktim?
3. Expektance: pokud bych to zkusil, byl bych schopen provést akci, o niz uvazuji?

Vroom (1964) ptiSel s nazorem, ze expektanci a instrumentalitu lze vyjadiit jako
pravdépodobnosti a valenci jako subjektivni hodnotu. Rovnéz tvrdil, Ze nutkani k akci jez
je funkci produktu expektance, instrumentality a valence (jinymi slovy sou¢in V, I a E)
spole¢né urcuje motivaci. To by znamenalo, ze jestlize kterykoli z téchto tii faktort bude
mit nulovou hodnotu, celkova motivace pro provedeni dané akce bude rovnéz nulova.
Pokud by teorie VIE platila, mé¢la by diilezit¢ implikace pro manaZery usilujici o motivaci
svych zaméstnanct V souvislosti s fadnym plnénim jejich pracovnich povinnosti. Museli

by zajistit, spInéni vSech tii ndsledujicich podminek:

1. Zaméstnanci maji za to, Ze disponuji nezbytnymi dovednostmi pro alesponl

adekvatni zvladnuti svych ukolt (expektance).

2. Zaméstnanci maji za to, Ze jestlize zvladnou své ukoly dobie nebo alespon

adekvétne, budou odménéni (instrumentalita).

3. Zaméstnanci vnimaji odménu nabidnutou za spé$né zvladnuti tkolu jako

atraktivni (valence )( Arnold, 2007,312-313).
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Pokud by vyse uvedené podminky byly zaméstnavatelem splnény, vysledny efekt by se
promitnul do vynalozeného usili zaméstnance, jehoz smyslem je dosazeni urcitého cile

pracovniho vysledku.
2.3.4.2.2 Teorie spravedlivosti (rovnovahy)

Teorie J. S. Adamse vychazi z myslenky, Ze spravedlivost pii odménovani motivuje
K pracovnimu 1sili, naopak nespravedlivost vede k demotivaci, a ze lidé jsou spise
motivovani k ziskani spravedlivé odmény za odvedenou praci nez k maximalizovani svého
zisku.

Adamsova teorie je zalozena na piedpokladu socialniho srovnavani pracovnikii ve
skupinach (opira se o Festingerovu teorii kognitivni disonance). Pracovnici maji sklon
hodnotit spravedlivy pomér mezi svymi vklady a vynosy v podniku. Tento pomér potom

srovnavaji s jinymi pracovniky ve skupinach.
Tedy pracovnik si vytvari dvoji subjektivni srovnani tak, Ze:
- Srovnava svij ptispévek organizaci s tim, co od ni dostava
- srovnava tento vztah s jinymi srovnatelnymi osobami.
KdyZz jsou dané faktory v disonanci (nesouladu), dochazi u pracovnika k pocitu

nespravedlivosti a nespokojenosti, ktery muze vést k naslednému snizeni pracovniho

vykonu.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost tvoii vyznamnou ¢ast celého motivacniho procesu. Je vyrazem
dil¢ich postojii pracovnika k praci a jejimu kontextu, hodnoceni a prozivani riiznych
aspektii prace a prostfedi. Vyjadiuje afektivni slozku postoji, relativné konzistentni stav
pracovnika, ktery lze chéapat jako pti¢inu i disledek motivovaného chovani. Souhrn dil¢ich
postoji k praci koresponduje s celkovym vztahem k praci, ktery je uréen obsahem prace
(Vtipil, 1987, s.83). Obecné je spokojenost u jedince chapana jako mira uspéchu ve
vyrovndvani se s zivotnimi okolnostmi, je to subjektivni pocit, ktery ovliviiuji emoce,
postoje, potfteby a hodnoty. Pracovni spokojenost je soucésti této celkové Zivotni
spokojenosti a dochazi i k vzajemnému ovliviiovani a prelévani subjektivnich pocitti mezi
zaméstnanim a Zivotem mimo né&j. Rozsah dané reciprocity je ovlivnén osobnostnimi
charakteristikami a piistupem jedince ke svému zaméstnani. Pochopeni pracovni
spokojenosti neni jednoduché a ptimocaré je to ve velké mitfe individudlni prozivani reality
zaméstnance ve které sehravaji vyznamnou roli rizné faktory, které zpravidla neplsobi

izolované nybrz komplexné.

Kollarik (1986, in Nakone¢ny, 2005) upozorfiuje, Ze pracovni spokojenost je tieba

akceptovat ve dvou sémantickych odliSnostech:

1) Spokojenost v prdci: obsahové §ir§i vyznam, ktery se vztahuje k osobnosti pracovnika a
k bezprostiednim (napf. fyzikalnim) a k obecnéjSim (vyplyvajicich napf. z fungovani

organizace) podminkam.

2) Spokojenost s praci: obsahové uz$i vyznam, ktery je spojen s vykonem konkrétni
¢innosti a S psychickymi a fyzickymi naroky (prestiz vykonavané prace, pracovni ukoly,

mzda atd.).

Zejména v SirSim smyslu ma pracovni spokojenost uzky vztah k socidlné psychologickym
aspektiim, protoze tu jde pfedevSim o charakteristiky socidlniho klimatu pracovniho
prostiedi. Dobré pracovni podminky 1 samotny obsah prace ovliviiuji nejen spokojenost
pracovniki, ale maji také pozitivni vliv na jejich ochotu k praci. M¢li by vSak byt vzdy
spojeny s vysokymi naroky a oéekdvanim ve vztahu k podavanému pracovnimu vykonu.
Za téchto podminek zvySuji motivaci pracovnikd. Tim se 1i§i od demobilizujici

spokojenosti, spojené s nizkymi naroky, u které dochazi k poklesim motivovanosti. Pokud
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se vorganizaci tento jev objevi, mize se mezi dal$i spolupracovniky rozsifovat tzv.
socidlni ndkazou. Ostatni pracovniky mohou v tomto sméru negativné ovliviiovat zejména

vyrazné osobnosti, tzv. viidci minéni.

Vyzkumna Setfeni v oblasti pracovni spokojenosti ukazuji, ze jde o citlivé méfitko vztahu
Clovéka k praci a pracovnimu zafazeni, do n¢hoz se vyrazné¢ promitaji celospole¢enské
vlivy. Vseobecné se ma za to, ze ob¢é krajnosti (nadmérnd nespokojenost, stejné jako
nadmérna spokojenost) jsou spise Skodlivé. Optimalni situaci v daném sméru piedstavuje
piimétena, tj. spiSe mirna spokojenost, ovSem v nékterych ptipadech byva povazovana za
vhodnéjsi tzv. zdrava nespokojenost, ktera miize pusobit jako faktor stimulujici potiebné
zmény. Zdravou nespokojenost lze povazovat za optimalni, pokud se tyka nejen vztahu k
vnéjSim faktorim ¢i podminkam, ale i vztahu k vlastni osobé, k vlastni ¢innosti a

podnécuje Gsili o potfebné zmény v obou oblastech.
3.1.Teorie pracovni spokojenosti

V psychologii existuje nékolik teoretickych nazort na problematiku pracovni spokojenosti,
které 1 pres jejich rtznorodd vychodiska Ize podle jejich zakladniho kritéria chapani
spokojenosti ¢lenit na jednodimenzionalni a dvojdimenzionalni veli¢iny. Takto se

vycClenily jednofaktorova a dvoufaktorova teorie spokojenosti v praci.

Jednofaktorové teorie — jedna se o tradicni pfistup, ktery chape spokojenost/
nespokojenost jako krajni stavy jedné dimenze predstavujici kontinuum. Uvedeny
teoreticky pfistup predpoklada pifimo tmérny vztah dvou veli¢in, kdy snizovanim jedné
hodnoty se zvySuje hodnota druhd. Tedy vytvarenim ptiznivéjSich pracovnich podminek se
bude zvySovat spokojenost. Mezi jednofaktorové teorie jsou fazeny motiva¢né zalozené
ptistupy Maslowa, Vrooma a Stogdilla (Kollarik, 2002). Teorie Maslowa a Vromma jsme
blize popsali v kapitole o motivaci pracovniho jednani. Stogdill ve své teorii stavi
spokojenost do vztahu s moralkou, c¢ili nevnima spokojenost jako zdroj pracovni
vykonnosti. Tvrdi, ze vykonnost je ve vztahu se spokojenosti jen tehdy, pokud okolnosti

vedouci k vykonnosti a moralce budou stejné jako ty, které vedou k o¢ekéavani pracovnika.

Dvoufaktora teorie — autofi Herzberg, Mausner a Snyderman piedkladaji
dvojdimenzionalni pohled na pracovni spokojenost. Na zakladé empirického zkoumani

zjistili, Ze spokojenost a nespokojenost je ovlivilovana odliSnymi faktory (za nejvyraznéjsi
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je povazovan plat). Prvni skupinu tvofi uspokojovace jez se dotykaji samotného obsahu
prace a druha skupina je zastoupena faktory hygienickymi resp. tzv. neuspokojovaci, tyto

se vztahuji k vng&j§im pracovnim podminkam (Stikar et al., 2003).
3.2 Zakladni determinanty spokojenosti v praci

Spokojenost v praci je ovliviiovana znaénym pocétem faktord. Lze je dé€lit na osobnostni
faktory - za které povazujeme vék, pohlavi, vzdélani, rodinny stav, pracovni zkusenosti
atd. a vngjsi faktory, tj. ty které jsou na pracovnikovi nezavislé - do této skupiny fadime
finan¢ni ohodnoceni, zptisob vedeni, pracovni skupinu, pracovni podminky, samotnou

praci atd.

3.2.1 Obsah a charakter prace

Oboji ovliviiuje pracovni spokojenost ve zna¢né mife. Vztah samotné prace a jejich
podminek ve vztahu na spokojenost je zavisly na velké variabilité profesi a pracovnich
podminek, subjektivnim hodnocenim profese a identifikaci s ni, spoleCenskym ocenénim a
prestizi jednotlivych profesi. Obecné se ma za to, Ze pracovni spokojenost pozitivné
ovliviiuje takova prace, ktera je pro ¢lovéka zajimava, skyta mu zadouci socialni status, je
rozmanitd, relativné autonomni a pracovnik ma potienou zpétnou vazbu o jejim pribchu a
vysledcich (Stikar et. al, 2003,116). Naopak mensi spokojenost bude v malo atraktivni,
monotonni, Spinavé ¢i u velmi tézké prace. Lidé vykonavajici danou praci se vétSinou

zamétuji na ndhradni uspokojeni prostfednictvim jinych determinant.

3.2.2 Odmeéna za praci

Odmeéna je formou kompenzace vysledk usili pracovnik, ktefi se podileji na Cinnostech
organizaéni jednotky (Vodacek, Vodackova, 2009). Pojem odména se v pracovnim odvétvi
pouzivd pro oznaceni systémi odménovani, jenZz ma motivovat k co nejvétSimu
pracovnimu piinosu a Gsili zam&stnanct. * V praxi pouzivame pojem fizené odménovani,

vvvvvv

potifebnymi k zabezpeceni toho, aby produktivni lidskd prace byla organizaci uznana a

* Je tieba rozliSovat mezi pojmy plat a mzda. Zakon o platu plati pro nepodnikatelskou sféru a zakon o mzdé
pro podnikatelskou sféru. Odmeénovani v nepodnikatelské sféfe byva, ve vétsin€ ptipadd, centralné fizené a
prostor pro vlastni rozhodovani managementu o odménovani je omezen zejména z divodil limitovanych
finan¢nich pfidéla. V podnikatelské sféfe ma management velkou svobodu pii odméfiovani zaméstnancti a na
ném zavisi, jak u¢inny systém odmétiovani dokaze vytvorit (Blaha, 2005, 157).
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odménéna jak penézni, tak nepenézni formou. Odménovani tudiz neznamend pouze mzdu
nebo plat, tedy pené¢zni odménu, ale zahrnuje i povyseni, pochvaly, vzdélavani, a také jiné
nepenézni vyhody dtlezité pro pracovnika. Kromé téchto odmén - vnéjsich odmeén, 0
kterych rozhoduje organizace, se stale vétsi pozornost vénuje tzv. vnitinim odménam, které
koresponduji s osobnosti pracovnika, a které poskytuji pracovnikovi Sirokou Skalu

vnitiniho uspokojeni souvisejiciho s vykonavanou praci.

Tab. 5: Systém odménovani (Armstrong, 2009, 118).

PenéZzni odmény Nepenézni odmény
Vnitini Vytvateni pracovnich mist a roli (odpovédnost, autonomie,
. smysluplnost prace, prostor pro vyuzivani a rozvoj dovednosti).
odmény
Prilezitost dosahovat Gispéchu a rozvijet se.
Kwvalita pracovniho Zivota.
Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem.
Vnéjsi Mzda/plat a Uznani, ocenéni (pochvala) a zpétna vazba.
. zaméstnanecké
odmeny V}”hody.

Z vySe uvedeného plyne, ze pojem ,,odména*“ ma pro kazdého jedince jiny vyznam. U
mnoha lidi budou penézni odmény stdle zaujimat prioritni misto, ponévadz je mohou
bezprostiedné sménit za véci, které potiebuji €1 chtéji, ovS§em nékteti 1idé mohou mit na
penézich mensi zdjem a mohou Iépe reagovat na nepenézni tj. vnitini odmény.
Nejvhodnéjsi se zda byt promyslena kombinace obou odmén, ale do jaké miry miize mit
tato kombinace pozitivni vysledek, bude zaleZzet na vnitinich potfebach a aspiracich

pracovniki kter¢, jak jsme jiz zminili, mohou byt zna¢n¢ odlisné.

» V posledni dobé se také vedou cast&jsi diskuze o typu tzv. bonusovych odmén, tedy odmeén
stanovenych nad ramec zakladni mzdy a vazanych na ur¢ity pfedem stanoveny vykon. V této oblasti
pfinasi zajimavy vysledek vyzkum Scotta a Adomdze z roku 2006 jehoz cilem bylo zjistit, nakolik
osobni vyznam pfisuzovany uréitému typu odmén ovliviiuje jednak frekvenci s jakou lidé na tyto
odmény mysli, a jednak jejich pracovni vykon. Vybérovy soubor byl rozdélen do dvou podskupin -
u pracovnikii prvni skupiny byl zaveden systém finan¢nich odmén za uspéchy nad ramec vykonu
stanoveného povinnosti, u druhé skupiny Slo o nabidku hmotnych odmén prostiednictvim
rozsédhlého katalogu, ktery zahrnoval nadstandardni zbozi jako napt. horskd kola, videokamery,
apod. Hmotnd odmeéna, byla stanovena tak, aby odpovidala ekvivalentni finan¢ni ¢astce ve druhé
skuping. Vysledky vyzkumu potvrdily piedpoklad naznaCeny ve starSich vyzkumech - hmotnou

odmeénu si lze predstavit 1épe nez tu financni. Ukazalo se také, ze lidé, ktefi za svou praci dostanou
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finan¢ni odménu, utrati tyto penize Castéji za praktické véci, zatimco hmotnd odména miize
ptedstavovat véc, kterou by si normalné nekoupili, ale po které tfeba jiz dlouho touZzi. Proto na ni

také mysli Cast&ji nez na penize, a tim usilovnéji pracuji, aby ji ziskali.
3.2.2.1 Vliv odmény na pracovni spokojenost

Negativni dopad na pracovni spokojenost ma odména v tom ptipadé, pokud je vnimana ze
strany zamé&stnance jako nepfizniva. Casto oviem samotna vyse mzdy nehraje podstatnou
roli. Jeji zvySeni nemd dlouhodobé€jsi motivacni Géinek, pracovnik si na novou vysi mzdy
rychle ptivykne a do popiedi vystupuji jiné faktory. Spokojenost/nespokojenost s platem
vystupuje ptedevsim v kontextech, kdy pracovnik:

- srovnava svij plat s platy ostatnich zaméstnancii z hlediska vynaloZeného usili,

- chape finan¢ni ohodnoceni jako reflexi pifinosu pro organizaci vyjadienou

nadfizenym,

- vnima finanéni ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestize a spolecenského ocenéni

své profese (Stikar et al.,2003,115).

Armstrong (2009) spravné upozoriuje, ze reakce na politiku odménovani bude do zna¢né
miry zaviset na hodnotach a pottebach jedinct a na podminkach jejich zaméstnani. Proto

zcela nejde generalizovat priciny spokojenosti nebo nespokojenosti.

Organizace ma tedy k dispozici pomérné Siroky vybér moznosti odmeén a zvoleni konecné
struktury celkové odmény zéalezi na firemni filozofii, vykonavané praci, a také na povaze a
motivaénim profilu pracovnika. Ovsem nikdy by se nemély opomenout zakladni funk¢ni

faktory odmény, a to ze odména ma byt piimérend, spravedlivd a motivujici.

» Bloom (1999) studoval platy americkych hraci baseballu v letech 1985 a 1993 a zjistil, ze ¢im
rovngjsi byly platy riznych hraca v jednom tymu, tim lepsi vykony podavali jednotlivci i tymy. To
by znamenalo, ze na platech ostatnich zaleZ stejné jako na naSem vlastnim platu (Arnold at

et.,2007, 330).

3.2.2.2 Mzdové faktory zamérené na dilenské pracovniky

Pokud chceme v podniku nastolit spravedlivy, motivaéni a hlavné funkéni systém

odménovani musime se nejdiive zaméfit na cilovou skupinu, kterou hodldame odménit a
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poté mizeme vybrat vhodny systém odménovani, ktery mtize byt sestaven na zaklad¢
nékterych doporucenych systémil v ramci odborné literatury, a nebo management mize
sestavit svilj vlastni odménovaci systém, ktery bude zalozen na zkuSenostech vedeni
s danou praci. Osobné bychom se piiklanéli ke kombinaci jiz osvéd¢eného odménovaciho
systému, do kterého lze aplikovat mozné zmény na zakladé podnikové kultury organizace

a charakteristiky a specifi¢nosti vykonavané prace.

V ramci tématu nasi diplomové prace se blize zaméfime na jednotlivé vhodné systémy

odmén pro délnické pracovniky.
3.2.2.2.1 Casové sazby

Casové sazby (hodinové, denni &i plo§né sazby) jsou zaloZené na piedem stanovenych a
dohodnutych mzdovych sazbach za skute¢né odpracované hodiny, u délnickych kategorii
jde obvykle o hodinovou mzdu u ned€lnickych kategorii o mzdu mési¢ni. Nevyhoda
daného systému odménovani spoc¢iva v nedostate¢ném tlaku na pracovnikliv vykon, proto
se Casto pfistupuje ke kombinaci Casové sazby s piiplatky zavislymi na hodnoceni

pracovnich vysledki ¢i pracovniho chovani.
3.2.2.2.2 Pobidkové systémy

Pobidkovy systém uvadi odmény pracovnikt (délniki) do vztahu s poétem polozek (kust),
které odvedou, nebo s ¢asem potiebnym k udélani urcitého mnozstvi prace (Armstrong,
2009, 372). Pokud se zaméstnavatel rozhodne pro vyuziti pobidkového systému a jeho
zapracovani do podnikového systému odménovani, mél by si byt védom i ptipadnych
nevyhod, které sebou nevhodné nastaveny pobidkovy systém muze piinaSet, a to od
individualniho vnimani nespravedlnosti vydélku, pies zhorSeni kvality az po neochotu

vy$si urovné vykonu z diivodu progresivniho zvySovani cile.

Vybrané typy pobidkovych systému:

Ukolovd mzda - je nejjednodudsi a historicky nejstar$i formu pobidkového systému pro
dilenské pracovniky (d€lniky), ktefi jsou placeni urcitou specifickou sazbou za sviij vystup

nebo pocet vyrobenych kvalitnich kust.

Pribeh tkolové mzdy muze byt rovnomérny nebo diferencovany. V prvém piipade
celkova vySe mzdy s ristem vykonu roste rovnomérné, ve druhém piipadé mize po
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prekroceni vykonové normy zaznamenat rychlejsi ¢i naopak pomalejsi rist. Predpokladem
pro vyuziti tkolové mzdy je nejen moznost métit pracovni vykon, ale i ovlivnitelnost

vykonu ze strany pracovnika (Urban, 2005).

Vvhody tikolové mzdy

Pro zameéstnavatele - ptimy a jednoduchy vztah mezi vydélkem a skutecnym vykonem

individualniho pracovnika.

Pro pracovnika — kratkodobé piedvidani svého vydélku a moznost regulace tempa prace.

Nevvhody ukolové mzdy

Pro zaméstnavatele - moznost nehospodarného zachazeni s vyrobnim zafizenim ¢i
materidlem, zhorSeni kvality prace a nedodrzovani bezpeCnostnich predpisti. Ma-li byt
efektivni, je nutné provadét pravidelné revize jeji normativni zakladny, ovSem obava
pracovnikii ze zpeviovani norem a piilisSného fyzického vypéti v roviné shodné mzdy
muze motivovat k zamérnému zkresleni vykonu. Stimulace spiSe k individudlnimu nez

tymovému usili.

Pro pracovnika - vnimani nespravedlnosti vydélku, ponévadz tento mize byt zavisly na
jinych pracovnicich (napf. nedostatecny ptisun rezijniho materidlu) nebo okolnostech jako
je porucha stroje ¢i zavadéni nového vyrobku nebo osvojeni si novych dovednosti.
Nespravedlivost v ramci odménovani mohou pocitit i dovednéjsi pracovnici, ktefi diky své
zruénosti byvavaji piifazeni na naro¢n&j§i a mnohdy mén& ziskovou praci.’ Negativni
pocity pracovnikli ohledné¢ nezdivodnénych ¢i nespravedlivych sazeb, které mohou vést

K problémim na pracovisti.

Odména podle vykonu - pracovnik dostavd ke své zakladni sazbé mzdy jeSté penéZni

bonus, ktery je fizen posouzenim dovednosti a hodnocenim vykonu na zdkladé kvality,

® Mnohé podniky dany problém fesi odstupiiovanou tarifni sazbou v ramci jednotlivych pracovnich tikoli.

vewr

vvvvvvvv

vV ramci zvySenych pozadavkil na kvalitu a ztoho prameniciho vysSiho mnozstvi neshodnych vyliski a
CastejSimu sefizovani stroje nedosdhnou na pozadovanou kusovou normu.
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flexibility ptispéni k tymové praci a schopnosti plnit zadané ukoly. Procentni vyjadieni

odmény byva nizsi, nezli je stanovena zékladni sazba.

Vvhody odménovani podle vykonu

Pro zaméstnavatele — odménuje individualni vykonové pfispéni pracovnika.
Pro pracovniky — moznost ziskani odmény na zaklad¢ vynalozeného vlastniho usili.

Nevyhody odménovani podle vykonu

Pro zaméstnavatele — méteni usili nemusi pfinaSet zadnou ptimou pobidku.

Pro pracovniky - nebezpec¢i zkresleni ¢i nediislednosti v rdmci hodnoceni pracovniho

vykonu.

OvSem 1 sebelépe sestaveny Ci vypracovany systém odméinovani nebude ucinny, pokud
nebude spravné realizovan a vyuzivan vedoucimi pracovniky, ktefi nejlépe znaji povahu
hodnoceného mista ¢i skutecny vykon pracovnika. Tito by méli dbat na dodrzovani

pravidel a pfi zjisténi jakychkoliv nedostatkli by méli iniciovat napravu.

Odménovani zaméstnancu tvofi slozity systém, ktery by organizace neméla podceniovat a
méla by jeho kvalitnimu nastaveni vénovat nalezitou pozornost. Funk¢nost daného
systému nepiinasi pouze spokojenost pracovnikili s vykonavanou praci i pocit uzitecnosti
a uspésnosti, ale také zajistuje takovy persondl organizace, ktery bude schopen dosahovat
a posilovat jeji cile a konkurenceschopnost na trhu. Tedy nastaveni adekvatniho
odmétiovani je dle Supplerové (2006) jednim z nejefektivngjich néstrojii motivovani

pracovnikd, které ma organizace a jeji vedouci pracovnici k dispozici.

3.2.3 Pracovni perspektivy

V soucasné dobé je ve spolecnosti vEét§i prostor pro uplatnéni jednotlivel, ale zaroven
ubyly nékteré zakladni jistoty a zvySila se mira rizika, coZ ma svlj pozitivni 1 negativni
dopad na jednotlivé pracovniky. Tudiz se d& ptfedpokladat, ze dand situace ma vyrazny vliv

na pracovni spokojenost ¢i nespokojenost.

3.2.4 Pracovni vztahy a spolupracovnici

Clovék je bytosti spoletenskou a prakticky veskerd jeho &innost, zvla§té pak pracovni,

probiha ve vztazich a vzajemnych interakcich s druhymi lidmi. Dulezitost vztahd, a to i
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pracovnich, popsal napiiklad americky psycholog Schachter ve své motivacni teorii
soundlezitosti®, v niz zdiiraziiuje motivaéni vyznam socidlnich aspektd lidského chovani.
Pracovni vztahy maji svou atmosféru pohody nebo napéti, emociondlniho zazemi a
umoznuji svym ¢lenim ziskat ocenéni jejich aktivity. Dynamika vztahl s nadfizenymi,
podiizenymi nebo kolegy mulze na$i psychiku vyznamné ovlivnit, a to kratkodobé i
dlouhodobé. Tedy existuje zde urcité vzajemné puasobeni, v jehoz kontextu je clovek

ovliviilovan druhymi lidmi a zroven svym jednanim podmiiiuje zmény v jejich chovani.

Pracovni chovani probihd na pozadi socidlnich podminek, které se odrazi v chovani
Clovéka. Socialni podminky pracovni skupiny, obsahuji sit’ formdlnich a neformalnich

vztahil. Co se tyka formalnich vztaht, jedna se o pfedem dany soubor norem a pravidel do

kterého jedinec vstupuje piichodem do organizace. Neformalni vztahy si jedinec buduje

postupné na zdklad¢ svych subjektivnich preferenci vii¢i jednotlivym spolupracovnikiim.
Vytvari si tak sit’ kontaktt a vztahti, které mnohdy piekracuji 1 pracovni ramec. Ptatelské a
kooperativni vztahy s ostatnimi spolupracovniky ¢i s jinymi dilezitymi osobami pfispivaji
ke zlepSeni pracovniho klima poptipadé naplnéni potieby sounalezitosti, ale pokud tyto
vztahy jsou naruSeny mohou mit vliv na pracovnikiiv pocit nespokojenosti a tim mohou

negativn¢ ovliviilovat i pracovnikovu vykonnost.

Spatné pracovni vztahy definovali vyzkumni pracovnici na univerzité v Michiganu jako
vztahy, které obsahuji nizkou davéru, nizkou podporu a nizky zdjem vyslechnout
problémy, nebo zabyvat se problémy, s nimiz jsou Clenové organizace konfrontovani.
Vétsina studii napf. Cartwright a Cooper,1997, Sparks a Cooper 1999, vyvodila zavér, Ze
nediivéra spolupracovnikli je spojena S vysokou roli nejasnosti, Spatnou komunikaci a
psychickym vypétim ve formé nizkého uspokojeni v zaméstnani a pocitu ohrozeni zdravi
spojeného se zaméstnanim ( Arnold, 2007, 399). V zaméstnani se setkavame se tfemi
rovinami kritickych vztahl, kterd maji negativni dopad na pracovnika, a to napfic
hierarchickym spektrem: vztahy s nadfizenymi pracovniky, vztahy s podfizenymi
pracovniky a vztahy s kolegy. Kazdy z téchto problémovych vztahli, miZze mit negativni

dopad jak na psychickou stranku pracovnikli, tak na jejich pracovni vykonnost a

® Afilia¢ni teorie je zaloZena na predpokladu obecné lidské tendence sdruzovat se, vstupovat do pozitivnich
interpersondlnich vztahti, zvlasté pak s témi, se kterymi sdili spole¢ny zivotni (pracovni) prostor. Uvedené
tendence mj. posiluji socidlni konformitu, 1ze tedy predpokladat, ze pokud se pracovnik dostane do kolektivu
pracujiciho s plnym nasazenim, bude Vvramci zaclenéni do kolektivu téz motivovan ke zvySeni svého
pracovniho usili (konformita s ostatnimi spolupracovniky).
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V kone¢ném duasledku i na celou organizaci. V ramci pfedchazeni konfliktll a neshod se
mnoho organizaci snazi eliminovat problémy formou posilovani pozitivnich vzajemnych

pracovnich vztaht.

Zakladni zasady, kterymi miiZze organizace disponovat pii vytvofeni zdravych pracovnich

vztaht stanovil napt. Koubek (2009):

1. striktni dodrzovani zakont, smluv ¢i dohod a pravidel sluSnosti a respektovani lidskych

prav ze strany zaméstnavatele,

2. vedeni zaméstnanct k dodrzovani danych pravidel,

3. respektovani odbori jako partnera zaméstnavatele,

4. respektovani zaméstnance/pracovnika jako rovnopravného partnera zaméstnavatele,

5. pouzivani jednozna¢nych, individudlnich a detailnich smluv ¢i jinych dokumentt, na

jejichz zéklad€ vykonava jedinec praci pro organizaci,

6. formulovani a realizace jasné, sluSné a spravedlivé politiky ziskavani, vybéru,

hodnoceni, odménovani, rozmistovani a persondlniho rozvoje pracovnik,
7. neustalé zlepSovani stylu vedeni lidi a zdravych zésad formovani pracovnich tymt,

8. kladeni durazu na formovani osobnosti ¢loveéka ve vSech vzdélavacich aktivitach

organizace,

9. vytvareni a udrzovani piiznivych pracovnich podminek,

10. informovani pracovnikl o zaleZitostech organizace a intenzivni komunikace s nimi,
11. peCovani o socialni rozvoj pracovniki a jejich Zivotnich podminek,

12 vytvafeni Zadoucich mezilidskych vztahti pracovniki organizovanim kulturnich,

socialnich, sportovnich a rekreacnich aktivit,

13. disledna prevence a postihovani jakychkoliv projevii diskriminace nebo preferovani

subjektivnich sympatii ¢i antipatii k pracovniklim ze strany vedoucich pracovniki.

Mnoho organizaci vénuje zkvalitnéni pracovnich vztah zvySenou pozornost, ponévadz
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pochopily, Ze pravé dobré pracovni vztahy jejich pracovniki mohou nemalou mérou
prispét k dosazeni stanovenych cilti organizace. Coz potvrzuje i vysledek pokusi Eltona
Maye, ktery experimentoval S vlivem pracovnich podminek na vykonnost pracovniki a z
vystupt experimentu zjistil, ze nejsilnéj$im motiva¢nim ¢initelem v praci jsou lidské

vztahy (Cejthamr, Dédina, 2010).

3.2.5 Organizace prace

Vzhledem ke skuteCnosti, ze tato determinanta je izce spjata s osobnosti manaZera a
stylem vedeni ktery preferuje, vnimayji ji pracovnici jako na nich nezavislou (vngjsi) a byva
Casto zdrojem pracovni nespokojenosti. Otdzka zplsobu vedeni pracovnikii je snad
nejstar§i a stale atraktivnim tématem organizatniho chovani. Vedeni se vztahuje
k motivaci, mezilidskému chovani, procesu komunikace a je dulezité pfi Gsili o zmirnéni
pracovni nespokojenosti. V podstate¢ se jedna o vztah, kdy chovani vedouciho vyusti
vV chovani podfizeného a ve vysledku ovliviiuje jak individudlni vykon, tak vykon celé

organizace.
3.2.5.1 Vyvoj teorii GispéSného vedeni
Ve vyvoji nazort na uspésné vedeni lze zaznamenat nékolik etap.

V zacatku vznikla feorie orientovand na charakteristicke rysy leaderii, kterd stavéla na
vrozenych kvalitach vedoucich pracovnikli — tedy ze vedoucim se ¢loveék rodi, nikoli stava.
Rozli¢ni autofi podali rizny vycet potiebnych vlastnosti ispésného vedouciho, timto se
hlavnim praktickym ndstrojem pro zkvalitnéni managementu stal personalni vybér
pracovnikii. OvSem veskeré pokusy raznych autort o urceni specifickych rysit vedoucich
byly vesmés netspé$né. Jennings v jedné studii uvedl, Ze ani za padesat let studia nebyl
nalezen jediny povahovy rys nebo soubor vlastnosti, ktery by pomohl rozli§it mezi
vedoucim a ne-vedoucim. Pozdéjsi studie nicméné ukazaly na vztah mezi vedenim a
jistymi rysy osobnosti, jako napiiklad vztah mezi efektivitou vedeni a znamkami
inteligence, schopnosti dohledu, iniciativou, sebejistotou a individualitou ve zpusobu , jak

byla prace provedena (Cejthamr, Dédina, 2010, 105).

Ke konci 40 let nastupuje piistup, zaloZzen na chovdni vedoucich pracovnikii, které je
relativné stalé a rtizné Gspésné. Uspésnému stylu Fizeni se lze nau¢it. Vyzkumnici z Ohio
State Univerzity uskutecnili rozsdhly vyzkum vedoucich pracovnikti (Fleisman, Harris,
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1962, in Bélohlavek, 1996), ktery byl zaméten na chovani lidi ve vedoucich pozicich a vliv
tohoto chovani na skupinovy vykon. Pomoci faktorové analyzy zjistili dvé hlavni dimenze

chovani vedoucich pracovniki:

1) Ucta —dané chovani vedouciho je zaloZeno na vzajemném respektu a davéte, které
je soustfedéno zejména na zajmy ¢lent skupiny.
2) Struktura — postihuje chovani vedouciho, ktery organizuje praci skupiny a definuje

ukoly se zdmérem dosdhnout maximalniho vykonu.

Ucta a struktura spolu nesouviseji, ale lze z nich odvodit &étyfi typy chovani vedoucich
pracovniki, a to — nizkd ucta a nizka struktura, nizka ucta a vysoka struktura, vysoka tcta a
vysokd struktura, vysokd ucta a nizkd struktura. Za idedlniho vedouciho pracovnika je

povazovan ten, jehoz chovani vykazuje vysokou uctu a vysokou strukturu (Bélohlavek,
1996, 206-207).

V zavéru 60 let za¢ind dominovat situacni a kontingenéni pfistup, ktery klade diraz na
danou situaci, ne na typ osobnosti. Tedy vychazi z pfedpokladu, Ze spravny styl je potieba

zvolit dle nastalé situace.

Pocatkem 80 let se objevuji nové teorie vedeni lidi nazvané - Nové vedeni (New
Leadership). Uvedené pojeti vedeni nastoluje otazku vedoucich ,,0d narozeni* nebo ,,0d
piirody*. Vedeni se tak miize zamétovat na roli vedouciho ve vztahu k jeho nasledovnikiim
a k pfijeti ur¢itého vud¢iho stylu (Dédina, Cejthamr, 2010, 96). Tento smér se zaméiuje
piedevsim na charisma, silu osobnosti viildce a je také zdiiraznovana emocionalni stranka
vedeni lidi, kterou dosavadni nadzory na vedeni lidi ponékud opomijely. Mnozi vedouci
pusobi na city a emoce podiizenych pracovnikl a tim pietvari (transformuji) firmu a okolni

svét. Takovym vedoucim tfikdme transformacni vedouci. Pokud vedouci pii svém fizeni

lidi pouziva spiSe tradicnich motivacnich prostfedkii (odmény a postihy), hovofime o

transakénim vedeni. Zatimco transakéni vedouci se snazi fidit podle zab&hlych a ovétenych

zpusobil a podporuje exektivni fungovani firmy v soucasném stavu, tak transformacni
manazer je nositelem zmén k emuz vyuzivd charisma, inspirativni vedeni,

individualizovanou tctu ¢i intelektualni stimulaci.
3.2.5.2 Styly vedeni

Vedeni je vétSinou interpretovano jako vliv, uméni nebo proces ovlivnéni lidi tak, Ze se
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budou ochotné a s nadSenim snazit o dosazeni cilli skupiny. Z praktického hlediska je
vedeni urCitym druhem interakce mezi vedoucim a vedenym, ktery ma co Cinit

S motivovanim, ovliviiovanim, navadénim, smérovanim atd. (Vtipil, 2005, 54).

R. Likert k efektivnosti stylu vedeni napsal:“Aby jednani vedouciho pracovnika bylo
efektivni a aby komunikace s podfizenym byla na pozadované Grovni, musi pfizptisobovat
své chovani tomu, co od ného ocekévaji, jaké hodnoty uznavaji a jaké komunikativni
schopnosti maji lidé, se kterymi ptichdzi do styku. Neexistuji piresné stanovena pravidla
vedeni, ktera by fungovala ve vSech situacich. V procesu vedeni mohou byt pouzity obecné
principy, které poskytuji cenny ndvod, jak se chovat. Nicméné pii uplatiiovani téchto
principt je tieba brat v potaz zvlastnosti dané situace a zainteresovanych lidi.“(Milkovich,
Boudreau, 1993, in Kocianova, 2007, 43). Tedy cilem vedeni na vSech organiza¢nich
urovnich je nasmérovani a vedeni pracovnikl k plnéni riznych podnikovych tkold. Jakym
zpusobem budou individudIni vedouci ptistupovat k fizeni lidi bude zaviset na riznych

faktorech, at’ uz osobnostnich nebo situaénich.

Co se tyka jednotlivych styli vedeni, tak odborna literatura prezentuje nékolik zptsobt ¢i
metod piistupt k vedeni lidi, a také mnoho podob jak ten ¢i onen styl popsat. Nize

predkladdame nékteré vybrané styly vedeni.

Vtipil (2005) popisuje ti1 zdkladni styly vedeni vztahujici se k chovani leaderti vici

podtizenym pracovniktim, a to:

o Autoritarsky - pti kterém je vyuzivano zejména legalni autority a odménovani
k dosaZeni svych cili.

o Demokraticky — je zaloZzen na vziajemné komunikaci a piedavani informaci.
Vedouci je vniman jako platny ¢len skupiny a ¢lenové maji dulezité slovo pfti
rozhodovani a zpracovani systémt a postupii.

e Liberalni - v daném stylu vedeni ponechava vedouci vyraznou rozhodovaci volnost

na spolupracovnicich, role vedouciho je v podpote Usili spolupracovniki.

I kdyZ obecné byva demokratické vedeni pokldddno za nejefektivnéjSi a liberdlni za
nejméné piinosné, je potieba ptihlédnout k situaci a k pozadovanému Gcelu napt. v armade
bude za ptfinosné povazovano direktivni vedeni a liberdlni vedeni ma svou opodstatnénost

zase U védeckého tymu. V praxi se jednotlivé styly fizeni ¢asto kombinuji. Tyto plivodni
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styly jsou proto dnes jiz doplnény o ctvrty styl, ktery se nazyva integrativni styl, tento

vhodné kombinuje vyhody autokratického a demokratického stylu.

K chovani leaderii se vztahuje i Likertova teorie ¢ty systému (Vtipil, 2005), ktera

stanovuje tyto zakladni styly chovani:

o ykoristovatelsko — autoritativni styl — autokratické vedeni, jednosmérna piikazova
komunikace, tvrda disciplina, negativni motivace a prostfedi strachu a obav.

e Benevolentné — autoritativni styl: autokraticky vedouci, vybérova komunikace,
tolerance nazord, tésnd kontrola, slaba delegace rozhodovacich aktivit.

o Konzultacni styl: vzajemna kooperace, urcita diivéra mezi obéma stranami, ¢aste¢na
delegace rozhodovaci pravomoci, ndhodna kontrola, pfevaha pozitivni motivace.

e Participacni styl: znacna vzajemna davéra, neformalni kontrola, autonomie pro

spolupracovniky v rozhodovani, pozitivni motivace.

Cejthamr se zaméfuje na aktualni situace vramci vyvoje podniku a uvadi tyto typy

vedoucich:

e [novdator — vyrazna potieba soutézivosti, uspéchu a novych myslenek, vyznacuje se
virou, ze prostfedi miize byt métfeno.

e Realizator — charakteristickd potteba kontroly a ovladani situace, schopnost plnit
ukoly prostfednictvim druhych lidi a ptijimat odpovédnost.

e Pacifikator — typicka potieba pratelské atmosféry a decentralizace rozhodovani.

V manazerskych literaturach je popsano mnoho alternativnich forem vedeni a zvoleni toho
¢i onoho typu muze odpovidat nejen osobnostnim charakteristikim vedouciho, ale také
ptislusné situaci ¢i urovni vedeni. Napiiklad pfistup orientovany na pracovni vztahy
bezpochyby povede k lepsi pracovni spokojenosti ¢i vy$§imu pracovnimu vykonu ov§em u
nékterych pracovnikd je vhodnéj$i uplatnit direktivnéjsi pfistup orientovany na ukol a jini
individualita v pfistupu vedouciho k jednotlivym pracovnikim povede nejen k vyssi

produktivité a vykonnosti, ale i k vy$§i motivaci a spokojenosti zaméstnancii.

Bélohlavek (1996) uvadi ¢tyfi styly vedeni pouzivanych vedoucimi pracovniky v ramci

fizeni specifickych pracovnik:
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e Direktivni — pouzitelné u pracovnikli s vnéjSim mistem kontroly, s nizkou
kvalifikaci a s nizkym z&jmem o préci.

e Podporujici — prace napt. na stresovych, rizikovych ¢i monotdnnich tikolech.

e Participativni — pracovnici s vnitinim mistem kontroly, zaujati nejasnym ukolem,
schopni, nadSeni pro praci apod.

e Orientovany pro vykon — nejasné, originalni, neurcité formulované ukoly.

Pokud se na osobnost vedouciho podivame v globalu, tak dobry vedouci by mél vlastnit
tyto zdkladni dispozice — piirozena autorita, rozhodnost, znalost problematiky, védomost
svych schopnosti, snaha o neustalé zlepSeni, a také by mél umét GspéSné a efektivné
motivovat, fidit a vést lidi a zaroven je ziskavat pro svou vizi, ktera je v souladu s cili
organizace. Pokud vedouci spliuje tyto predpoklady je velmi pravdépodobné, ze zvladne
uspésné tizeni kolektivu a jeho spravné nasmérovani v ramci plnéni cili podniku. Pokud
ovSem bude na vedouci pozici vybran pouze primérny vedouci bez patiicnych znalosti a
schopnosti, vystavuje se organizace nebezpec¢i poklesu vykonnosti a spokojenosti svych
zaméstnancl, coz se negativné odrazi na produktivité celé firmy. Velmi vystizn€¢ dany
problém shrnul Pitra: “Primérny manazeti jsou schopni vybudovat pouze prumérny tym,
jehoz ¢lenové nejsou schopni uspésné obstat v neurcitych situacich, tedy ve vétsing situaci,

kterym jsou dnesni organizace vystaveny“‘(Pitra, 2012, 58).

Adekvatni definici kvalitniho vedouciho piedklada Halik: ,,Dobry $éf by mél byt
piedevsim osobnost, ktera se neboji mit ve svém kolektivu chytiejsi spolupracovniky nez
je on sam. Zna slabé a silné stranky svych podiizenych a dokaze z nich dostat maximum.
Nemusi to byt zrovna ten nejvétSi a nejchytfejSi odbornik, na to ma kolem sebe

vybudovany adekvatni tym lidi, ale jeho sila tkvi v jeho schopnostech*“(Halik, 2008, 18).

3.2.6. Fyzikalni podminky prace

Klasicky soubor téchto podminek tvoii prostorové feseni pracoviste (pfistup na pracoviste,
pohybové prostory, vyska pracovni plochy atd.), mikroklimatické podminky (teplota,
vlhkost ¢i rychlost proudéni vzduchu), osvétleni (osvétlenost, smér ¢i rovnomeérnost
osvétleni atd.), barevnd Uprava pracovisté (prostfedek signalizace, zlepSeni svételnych

podminek, zlepSeni psychiky pracovniki atd.), €istota ovzdusi (prach, plyny, pary), hluk,
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vibrace a zafeni.’ Pokud jsou tyto faktory nepfiznivé, nevytvareji jen nepohodu a
nespokojenost, ale mohou mit i negativni vliv na pracovnikiv zdravotni stav a to jak
dusevni, tak télesny. Z hlediska ptsobeni fyzikalnich faktorti na dusevni rozpolozeni a

pohodu pracovnikli mohou ovliviiovat i mezilidské vztahy na pracovisti.

Uroven péce o zaméstnance:

Péce o pracovniky spociva v nabidnuti pomoci podpory pracovnikiim, a to v rtizné formé a
rizném rozsahu. Filozofie téchto sluzeb se opird o abstraktni zaklady socidlni
odpovédnosti organizace za ty, ktefi v ni pracuji. Jde o ideu a pfesvédcCeni, Ze za svou praci
a prinos organizaci by méli pracovnici dostat néco vic nez jen plat, zvlasteé pokud si

uvédomime, ze mnohé z jejich osobnich problému mohou vznikat v souvislosti s praci.

Druhy sluzeb péce o zaméstnance

Individualni nebo osobni sluzby - souvisejici s nemoci, umrtim blizké osoby, rodinnymi
problémy, problémy v zaméstnani a problémy penzionovanych zaméstnancti. Princip
téchto sluzeb spociva v pomoci jedinciim, ¢imzZ se v disledku pomtize i organizaci. Sluzba
by méla byt poskytnuta tam, kde je to zapotiebi a kde nemlze byt pomoc efektivnéji

poskytnuta z jinych zdroju.

Skupinové sluzby - tyto jsou orientovany na spolecenské a sportovni aktivity, kluby pro
penzionované zameéstnance, zafizeni péCe o predSkolni déti, pomoc dobroCinnym

organizacim a stravovaci zatizeni pro zaméstnance.

Péce o zaméstnance je v raznych podnicich hodnocena alternativné dobie, ¢i Spatné.
Pauknerova (2006) uvadi, Ze obecné je asi polovina pracovnikli spokojena s urovni péce o
zaméstnance v podniku. Objevuje se zde zejména v poslednich letech mirnd pievaha

spokojenosti nad nespokojenosti.

Vsechny vySe uvedené determinanty pracovni spokojenosti/nespokojenosti
jsou dulezité¢ a vzijemné propojené. I kdyz nékteré mohou mit ve vztahu k pracovni
spokojenost vys$si diileZitost nez jiné i pfesto je zapotiebi, z pohledu zaméstnavatele, klast

duraz a hloubgji se zaobirat kazdou z nich.

7 Podrobngji se danou problematikou zabyva napt. Kohoutek, Stépanik (1999): Psychologie prace a fizeni,
19-28, nebo Provaznik a kol.(2002): Psychologie pro ekonomy a manazery, 153-157.
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4 Kritické determinanty pracovni spokojenosti/nespokojenosti

Pokud se zaobirdme pracovni spokojenosti nelze opomenout také pracovni nespokojenost.
Jestlize vyjdeme z Herzbergovy teorie, tak nespokojenost neznamena “mensi porci‘
spokojenosti, nybrz je zpisobena jinymi podminkami, které nazyva ,faktory frustrace*
(Deiblova, 2005, 80). Frustraci lze definovat jako zvlastni emocni prozitek souvisejici
s pocitem vlastni neuspésnosti (Cakirpaloglu, 2012). Vznik frustrace souvisi s nemoznosti
uspokojeni potieb, ¢imz vznikld motivacni energie ziistava nahromadéna a nevybita, a
tento stav mulze v pracovnim procesu vést k demotivaci a pocitu zbyteCnosti ¢i

neuzite¢nosti.

» Deiblova (2005) k typickym frustratorim pusobicim v pracovnim prostiedi fadi:

- nedostate¢né odménovani

- Spatné mezilidské vztahy

- nedostate¢ny status, Spatnou reputaci

- nedemokraticky styl fizeni

- §patnou organizaci prace

- nepotrestané podvody ¢i nekvalitni praci druhych
- Spatné fyzické pracovni podminky

- nizkou bezpecnost prace apod.

vvvvv

upozoriuje, ze nespokojenost mize zaméstnance Vést az K distancovani se od svych
pracovnich povinnosti. Tento stav nazyva "vnitini vypoveédi“ a vnima jej jako postupny
proces, kdy se zaméstnancova vnitini distanc od prace stale prohlubuje, az dospéje ke
stavu, kdy zamé&stnanec vykonava jen ty ¢innosti, které jsou nezbytné nutné. V krajnim
ptipadé muze vést pracovnikova nechut’ k praci, az k jejimu uplnému odmitani. Typickymi
prvky chovani takto postizeného pracovnika je napiiklad zvySend nemocnost, sarkastické
poznamky, pasivita v ramci vlastni iniciativy, nizky pracovni vykon ¢i zadné profesni
plany. Pracovnik je s nastalou pracovni situaci nespokojen a nevéii na jakékoliv mozné
zlepSeni naptiklad v navaznosti na ptedeslé, z jeho pohledu neucelné, upozoriovani na
faktory podnécujici jeho nespokojenost nebo zjinych pro néj odlvodnénych a
opodstatnénych pohnutek. Ukoncit soucasny pracovni pomér nelze z divodu absence

srovnatelné nebo lepsi prace a pripadnd nezaméstnanost je pro né&j nepiijatelna. Tedy
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namisto vnéj$i vypovédi dochazi k té vnitini, kterd se projevuje negativnim chovanim
pracovnika smérem k organizaci. Fox Spector a Miles (2001) zjistily, Zze zatimco
mezilidské konflikty vedou ke kontraproduktivnimu chovani zamétenému proti lidem, tak
pocit nespravedlivého zachazeni, jako celku, vede Kk zaméfeni proti organizaci.
K podobnému zavéru dospéli i Spector a Bruk-Lee (2006). V tomto ptipad¢ mize vsak jit
o preneseni cile agrese, ktery je nedosazitelny (napt. vrcholovy management) na cil, ktery

je k dispozici a dosazitelny (in Wagnerova, 2011, 126).

Pokud se zamétime na demotivaci pracovniki, tak jeji skryté nebezpeci tkvi v tom, ze
mnohdy si nadfizeny pracovnik nev§imne varovnych signalti vysilanych zaméstnancem
Vv disledku své nespokojenosti v praci. V. momenté nebo ve fazi, kdy tyto signaly zachyti,
byva jiz vétSinou pozd¢ — pracovnik je jiz vnitin€ srovnan a piesvédCen o opusténi
organizace a mnohdy ma i adekvatni nahradu za stavajici zaméstnani. Jednotlivé faze

tohoto procesu, uvadi Vtipil (2005).
1. Faze nespokojenosti, bez zaméru zmenit organizaci.
2. Faze rozhodovani o odchodu.

3. Faze rozhodnuti o zméné organizace — hledani nového zaméstnani a jeho srovnavani se

stavajicim.

4. Faze praktického vybavovani odchodu, spojené¢ho s kontaktovanim potencidlniho

zaméstnavatele — v této fazi je patrné jasné rozhodnuti zaméstnance o opusténi organizace.

Jestlize pracovnik dospéje az do tieti vySe uvedené faze, ve které pii svém srovnavani a
zvazovani dospéje k zaveru, ze vysledek porovndni je neptiznivy pro soucasnou praci,

dochazi k pracovnikovu odchodu z organizace — k fluktuaci.
4.1 Pracovni fluktuace

S otazkou pracovni spokojenosti/nespokojenosti uzce souvisi i otazka pracovni fluktuace.
Armstrong (2002) zahrnuje pod pojem fluktuace logicky vsechen pohyb zaméstnanct, tedy
i jejich prichod do podniku. V ramci nasi diplomové prace bychom se radi soustiedili na

fluktuaci jako odchod, protoZze podle naSeho ndzoru pravé v odchod zaméstnancli muize
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vyustit problematika pracovni nespokojenosti. Na druhou stranu je samoziejmé potieba
zminit, ze otazka piichodu novych zaméstnanci do podniku je také dilezita a hraje
vyznamnou roli napf. v pfilivu nového potencialu do firmy nebo vymezovani nakladu
fluktuace. Téma fluktuace je v posledni dob¢é velmi diskutované, ponévadz stabilizace a
udrzeni stavajicich efektivnich pracovnikl je pro organizaci jedna ze stézejnich priorit.
Duivod je naprosto jednoduchy a to, ze kazdy dobry manazer si je védom vysokého ptinosu
kvalitniho, vykonného a loajalniho pracovnika pro organizaci a také moznych ztrat, které

by plynuly z jeho odchodu.

Ertl poukazuje na skute¢nost, ze fluktuace ma svou opodstatnénou funkci a sva pozitiva pii
spravné optimalni trovni, ale pii pfekroceni této trovné muze byt i Skodliva, a to jak
personalné¢ tak ekonomicky. Obecné se muzeme v riznych zdrojich dopatrat hodnoty
doporucované trovné fluktuace, ktera se nejCastéji urCuje v rozsahu 5-7% (piiCemz
pramérna mira fluktuace v CR je dle riznych zdrojti naskrz v§emi obory na tirovni cca
15%)®. Tedy pokud se chceme vyhnout negativiim, ktera sebou fluktuace pracovniki
ptinasi jako naptiklad: ztrata kvalifikovanych a zaSkolenych pracovniki, mozny unik
citlivych informaci, zvySené ndklady na udrzeni funkénich procesti a zamezeni propada
prodeje ¢i zvySené naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnanct, méli bychom se vice
vénovat motiva¢nim a spokojenostnim faktorim u jednotlivych zaméstnanct. Nebot, jak
podnikového fizeni, protoze uvadi do pohybu ostatni dalezité zdroje, jako jsou finan¢ni

prostiedky, material ¢i informace.
4.1.2 Fluktuace ve vztahu k pracovni ne/spokojenosti

VétsSina autortt vaze otazku fluktuace pravé na spokojenost/nespokojenost v praci,
napiiklad Pauknerova (2006) uvadi, ze z vysledkli mnoha vyzkumua vyplyva, Zze Groven
spokojenosti pracovnikd uzce souvisi zejména s takovymi fenomény, jako jsou

-----

pracovnikd.

® Podle udajii z pruzkumu HR Controlling 2007 spolecnosti Pricewaterhouse Coopers je medianova hodnota
celkové fluktuace v Ceské republice 14,8 %, ale v nékterych spolenostech dosahuje i hodnot kolem 25 %,
coz je vyrazné vice nez mira, kterd je povazovana za doporutenou (5-10 %). Dostupné:http:
/lwww.nasepenize.cz/spolecnostem-v-cesku-se-nedari-shizovat-vysokou-miru-fluktuace-zamestnancu-2801
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Bylo by logické ocekavat, ze vysokd pracovni spokojenost je v pfimo umérném vztahu
s takovym pozitivnim pracovnim chovanim, jehoz disledkem je vysokd produktivita
(vykonnost), nizké absentérstvi a nizkd fluktuace. Manazefi se domnivali, ze ovliviiovani
faktord, které ptiznivé utvareji spokojenost a dosahovani vyssi spokojenosti se priznive
promitne v pracovnim chovani. Ukdzalo se vSak, Zze tento vztah neni vzdy ani pfimy, ani
jednoduchy. Interakce spokojenosti a pracovniho chovani je komplikovana a vstupuji do ni
cetné promeénné. Nejsilngjsi zavislost se doposud prokézala ve vztahu spokojenosti v praci

a absentérstvim.

Obr. 1: P¥i¢iny a disledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti ve vztahu k absentérstvi (Stikar, 2003, 118).

»
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Dosavadni vyzkumy poukazuji na pozitivni vztahy mezi spokojenosti a stabilitou
pracovnikii v organizaci a nespokojenosti ve vazbé na fluktuaci. Nespokojenost odrazi
ztratu zajmu o vykonavanou ¢innost, kterou pracovnik fe$i odchodem z organizace. Vztah
nespokojenost — fluktuace ovliviiuji nékteré osobnostni (napf. nedostate¢na identifikace
s organizaci) a situaéni faktory (napk. situace na trhu pracovnich sil).’

Dalsim z provedenych vyzkumu v otazce fluktuace pracovnika je vyzkum Linhartové a
Urbancové (2012)10 jehoz ucelem bylo pomoci zkoumaného vzorku respondentl, ktefi
opustili své misto béhem posledniho roku, odhalit neadekvatni jednani v rdmci organizaci.
Vysledky vyzkumu na zakladé predem vybranych faktor ukazuji, Ze u nadnarodnich firem
na prvnim mist¢ pomyslného zebficku duvodid fluktuace vedou pracovni vztahy

V organizaci a u narodnich firem je to tolik diskutovand mzda.

» V daném kontextu si dovolim citovat slova Slavomila Hubalka, ,, lidé budou ¢im dal ve vétsi mife
opoustét pracovisté, kde si sice slusné vydé€lali, nemé¢li tam ale pocit slusného

zachazeni“(www.jakubhucin.cz/prace). Na zakladé mé nékolikaleté praxe s vedenim pracovni

° Stikar, J. a kol.: Psychologie ve svét& prace, Karolinum. Praha 2003, 117-118.

19 Dostupny z http://tt.pef.czu.cz/Files/3_printVersion_162.pdf
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skupiny musim s danym vyrokem souhlasit, ackoli p. Hubalek ma s nejvétsi pravdépodobnosti na
mysli zaméstnance jako celek, tj. bez bliz§itho definovani profese a mé zkusenosti se tykaji spise
délnickych profesi. V pribchu své praxe jsem méla na starosti mensi kompletacni linku, ktera
fungovala pouze sezén¢ po dobu 5-ti let (doba pilsobeni projektu, byla predem zakaznikem
stanovena). V dobé odstavek linky, které byly kazdym rokem v priméru tfi mésicd, byli pracovnici
(jednalo se o cca 20 pracovnikil) ptevedeni do jinych provozi v ramci firmy. Pti opétovném rozjeti
linky se v 90% vraceli, i kdyZ na jinych provozech byla nejenom vys$si mzda, ale také vyssi stabilita
a jistota zamé&stnani. Jako dtivod uvadéli spokojenost s pracovnim kolektivem a dobrou vzajemnou
spolupraci. Musim podotknout, Ze jsem kladla diiraz nejen na dobrou a fungujici organizaci prace a

dobré pracovni podminky, ale také na spoluprace schopny a spokojeny kolektiv.

4.2 Pracovni vykon a vykonnost

Pracovni vykon a vykonnost jsou stale se vyvijejici témata psychologie prace a organizace.
Prvotni vyzkumy, které probihaly v laboratotfich psychologli, se brzy ptenesly do vyrobni
sféry. Poté se vykonnost sledovala v redlnych podminkach primyslové vyroby, zpocatku
v souvislosti s vlivem jednotlivych fyzikalnich veli¢in, coz se ovSem brzy ukazalo jako
nedostacujici. V dal§im obdobi proto byly intervenujici podminky (fyzikalni, socialni,
technické, ekonomické a organizacni) sledovany komplexné ve vzajemném spoluptisobeni
tak, jak se projevovaly v konkrétni organizaci. Tak se postupné dospélo k sou¢asnému
pohledu na vykonnost pracovnikii Vv kontextu organiza¢niho chovéni, zaméteného na
stanoveni cile organizace, podpofeného zadsadami firemni kultury, managementem fizeni
vykonnosti, systémem motivacnich pobidek a systémem pracovniho hodnoceni. OvSem
hodnoceni prace (vykonu) a hodnoceni pracovnika (vykonnosti) je tieba z psychologického

hlediska od sebe odliSovat.

Pracovni vykonnost pracovniki se vaze na soubor vlastnosti a dispozic, které predurcuji,
jak pracovnici zadané ukoly plni a do jaké miry je plnéni ovliviiovano Ciniteli vnitiniho a

vn¢jSiho charakteru. Je to tedy urcitd pfipravenost pracovnikt podavat vykon.

Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni ¢innosti ¢lovéka, dosazeny v daném Case a za
danych podminek (Stikar, 2003). Je to veli¢ina nestald a je ovliviiovana mnoha faktory
napf. délkou praxe v oboru, kvalifikaci pracovnika, jeho schopnostmi ¢i motivaci ke
konkrétni pracovni ¢innosti. Podle Slavomila Hubélka se do vykonu promita i védomi

smysluplnosti vykonavané prace. Tedy ¢lovék je schopen podat mimotadné vykony, kdyz
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si je védom vyznamu a smyslu své prace. Naopak pocit nesmyslnosti vede ¢loveka

s . : , o 11
k zanedbavani pracovnich povinnosti a ke snizeni vykonu.

4.2.1 Vykonnost ve vztahu K pracovni ne/spokojenosti

Spojeni mezi pracovni spokojenosti a vykonem bylo a je velmi diskutovanym tématem. Po
né¢kolik let panoval obecny souhlas v tom, Zze mezi spokojenosti zaméstnancti a jejich
produktivitou existuje pouze velice slabé spojeni. laffaldano a Muchinsky provedli
metaanalyzu a zjistili stfedni hodnotu korelace 0,17, coz je velmi malo. Nicmén¢é Jugde a
kol.2001 (in Arnold a kol., 2007) zdtraznili nékolik véci, v nichz bylo v analyze laffaldana
a Muchinskyho postupovano nespravné. Judgetv tym provedl aktualni reanalyzu a zjistil,
7e stfedni opravend korelace pro meéfeni nespolehlivosti mezi uspokojenim z prace a
pracovnim vykonem je 0,30. Jak Judge a kol. zdiraznili, nadale se nejedna o vysokou
hodnotu, nicméné se jedna o hodnotu srovnatelnou s Korelacemi mezi nékterymi validnimi
technikami vybéru zaméstnancii a pracovnimi vykony. Samoziejmé demonstrovat, ze mezi
dvéma proménnymi existuje korelace, neni totéZ jako demonstrovat, ze jedna
z proménnych je pii¢inou té druhé. Judge a kol. 2001(in Arnold a kol., 2007) identifikovali
Sest moznych divodi, pro¢ mize existovat vztah mezi uspokojenim z prace a pracovnim

vykonem.

Obr. 2: Nékteré mozné vztahy mezi uspokojenim z prace a pracovnim vykonem (Arnold a kol., 2007, 256 ).

1.

15 o 1p Uspokojeni z prace zptisobuje pracovni vykon, tj. lidé
maji tendenci pracovat Iépe nebo vice protoze maji
radi svou praci.

2.

15 P Pracovni vykon zpuisobuje uspokojeni z prace, tj. lidé

maji tendenci mit radi svou praci, protoZze jsou v ni

uspéSni.

1 http://www.jakubhucin.cz/prace.html
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Uspokojeni z prace a pracovni vykon se zpusobuji

navzajem, tj. plati 11 2.

Mezi uspokojenim zprace a pracovnim vykonem je
korelace, ale pouze z divodu jiné proménné (C), ktera je
oba ovliviluje. Napiiklad jasnost pracovnich pozadavki

mize pomoci uspokojeni z prace i pracovnimu vykonu.

Uspokojeni z prace a pracovni vykon mohou byt ndhodné
spojeny, ale sila tohoto spojeni zavisi na néjaké jiné
proménné (C), napfiklad na rozsahu, v jakém je

odménovan Gspé$ny pracovni vykon.

Uspokojeni z prace a pracovni vykon jsou specifickymi
ptipady obecnéjsich konceptl pozitivnich pocitl a osobni

efektivity a maji na sebe navzajem nahodny dopad.
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Posledni vyzkumy poukazuji na skutecnost, Ze St’astni a spokojeni lidé maji vyssi pracovni

vykonnost/produktivitu nez lidé nest’astni a nespokojeni.

S nazorem na pozitivni vliv pracovni spokojenosti na vykonnost pfichazi i Sylvie

Sperandio (2009), ktera upozoriuje, ze pokud ma vykonnost zaméstnancit odpovidat jejich

schopnostem, musi pracovat v piijemném prostiedi, které jim davd moZnost realizace.

Spokojeny zaméstnanec mé tendenci podavat vyssi vykony.
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Jeden ze starSich modelti poukazujici na vztah vykonu a spokojenosti piedlozili Smith a
Cranny, ktefi na svém modelu demonstruji, ze odména a spokojenost mohou vést
K vétSimu pracovnimu usili, pracovni vykon pak muze vést k vétsi odméné a k pracovni
spokojenosti. Oboustrann¢é zavisly je vztah zamérného pracovniho Uusili a pracovni
spokojenosti na jedné stran¢ a zdmérného pracovniho Usili a odmény na stran¢ druhé
(Nakoneény, 2005, 114). OvSem u tohoto modelu je nutno rozliSovat pracovni spokojenost

a spokojenost v praci (spokojen v praci mize byt i lenoch).
4.3 Vyzkumy v ramci pracovni spokojenosti

Nejnovéjsi vyzkumy (Durd’ovi¢, 2012) provedené CVVM v &ervnu 2012 zaméfené na
spokojenost se zaméstnanim a na spokojenost s vysi piijmu dle jednotlivych ekonomicky
aktivnich subjektt (v€etné nekvalifikovanych délniki) ukazuji, Ze nejvice spokojeni jsou
podnikatelé¢ 79% (velmi a spiSe spokojen) a nejnizsi spokojenost vykazuji nekvalifikovani

délnici 47% (velmi a spiSe spokojen).

Tab.6: Spokojenost se zaméstnanim ¢i praci (vytfidéni podle druhu ekonomické aktivity v %).

Podnikatelé Vedouci Ostatni Kvalifikovani | Nekvalifikovani
2ivnost1}ici odbornici zaméstnanci délnici délnici
(OSVC) (ne délnici)

Velmi spokojen 38 33 11 5 5

Spise spokojen 41 49 52 37 32

Tak naptl 16 13 32 51 41

Spise nespokojen 4 5 4 6 20

Velmi nespokojen 1 0 1 1 2

Obdobna situace v poloze spokojenosti je i u finan¢niho ohodnoceni tj. nejvyssi
spravedlnost nebo piiméfenost se mzdou je zaznamenana u podnikateld 62 % a nejvyssi

pocit podhodnoceni pocit'uji nekvalifikovani délnici 77%.

Tab.7: Pfiméfenost finanéniho ohodnoceni za praci (vytfidéni podle druhu ekonomické aktivity v %).

Podnikatelé Vedouci Ostatni Kwvalifikovani | Nekvalifikovani
Zivnostnici odbornici zaméstnanci délnici délnici
(OSVO) (ne délnici)

Mnohem méné 9 13 21 27 34

O néco méné 25 44 44 48 43

Tak jak si zaslouzim 60 41 32 19 23

Vice nez si zaslouzim 2 0 1 0 0

Nevi 3 2 2 6 0

Ve vyzkumech spole¢nosti Vodafone, kde jiz nebyli probandi tfizeni dle ekonomickych
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subjektu, se vyzkumnici zamé&fili na praimérny vzorek na jehoz zaklad¢é dosli k zavéru, ze
Vv praci neni spokojeno 20% Cechii. Nejvétsim diivodem nespokojenosti jsou penize,
nespokojenost kvuli platu pfiznava 75% ceskych zaméstnanct (Moderni fizeni, 9/2012, 5).
Dale na existujici rozdily vramci pracovni spokojenosti podle pracovniho zatazeni a
veékovych skupin poukazuje vyzkum vypracovany pro spole¢nost Accor Services CZ
(2008). Z vysledki daného vyzkumu vyplyva, ze z dotazanych respondentd je S praci
spokojeno celkem 66% - ztoho 77% manazeri a 59% ostatnich zaméstnanc. Mladsi
zameéstnanci jsou spokojeni méng, u zaméstnancti do 25 let je nespokojena témét polovina
49%. Pifedmétem daného vyzkumu byly i jiné determinanty majici vliv na pracovni
spokojenost, a to vliv vySe odmén, pracovni podminky a pracovni atmosféra. Vysledky
poukézaly na fakt, Ze s vySi odmén je spokojen kazdy Ctvrty zaméstnanec — nejvyssi
spokojenost je mezi manazery (52%). Platové ohodnoceni je dalezité predevSim pro mladé
pracovniky, u star§ich pracovnik je dtlezitéjSi jistota. S pracovnimi podminkami je
spokojeno 66% zaméstnancii a s pracovni atmosférou 57%. Opét byla nizsi spokojenost
zaznamenana u fadovych pracovnikli oproti manazerskym pozicim. Vice neZ polovina
dotazanych ptizndva, ze jejich pracovni spokojenost/nespokojenost se odrdzi na jejich
motivaci a efektivit¢ prace. (http://www.m_journal.cz/cs/site/tema/loajalita_ motivace
cr.htm., in Vysekalova, Mikes, 2009).

Argylea a Hendersonové (in Nakone¢ny, 2005) se ve svém vyzkumu zaméfili na jeden
Z faktorti ovliviiujici spokojenost jimz jsou pracovni vztahy. Vyzkum zaméftili na skupinu

de€lnik1, a jeho zamérem bylo zjistit miru tésnosti a diivéry vztahli pracovnich a privatnich.

Tab.8: Procento dé€lnik®, ktefi uvadéji velkou nebo velmi velkou spokojenost s kontakty ve ¢tyfech

rozli¢cnych typech kolegialnich vztaht.

Privatni Pritel v Pracovni | Neoblibeny
pritel zaméstnani kolega kolega
Spoluprace na spolecném tkolu 73,3 53,2 34,6 15,2
Udé¢lovani rad v prac. zalezitostech 64,5 43,6 37,9 34,4
Obdrzeni rad v prac. zalezitostech 61,3 45,7 26,3 16,1
Zertovani nebo Skadleni 58,1 45,8 31,5 23,7
Popovidani si (tlachani) 67,7 56,0 28,3 17,3

Z uvedeného vyplyva, Ze privatni préatelstvi jsou spojena s hlub§imi zazitky neZzli pratelstvi

pracovni, ale velky diiraz je pracovniky kladen i na dobré vztahy v pracovni sféfe.
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Na dilezitost pracovnich vztahd u nadnarodnich firem poukazovaly jiz vyzkumy , které se
uskute¢nily na pocatku tticatych let ve Spojenych statech, tyto kromé potvrzeni vyznamu
pozitivni zpétné vazby, zaroven poukazaly na dilezitost kvalitnich mezilidskych vztahti na
pracovisti, které maji mnohdy vétsi motivacni silu nez finanéni ohodnoceni a zlepSovani
pracovnich podminek. Dobré vzajemné vztahy a ptiznivé socidlni klima je velmi silnym
motivaénim &initelem v praci.'? A s danym zji§ténim souhlasi i lektor a poradce Roman
Setka (in Panczakova, 2010), jenz provedl priizkum spokojenosti agenturnich
zaméstnancl, ktefi dlouhodobé pracovali pro velkou mezindrodni firmu. Vysledky
priazkumu ukézaly, Ze hlavnimi divody nespokojenosti jsou - zadnd nebo naprosto
nedostateCna zpétna vazba od nadiizenych, absence pochval, komunikace a informaci,
nikoli penize, jak se Casto uvadi. A tim popird presvédceni nékterych manazerti o
dulezitosti mzdy na fluktuaci zaméstnancii - podle Branhama (in Panczakova, 2010) témét
90 % manazera véfi, Ze jejich zaméstnanci odchazeji z divodu nabidky vyssiho platu nebo
lepsich prilezitosti. Ve spojitosti s pracovni spokojenosti lze poukazat i na dileZitost
komunikace mezi vedenim a pracovniky. Danym problémem se zabyval jeden ze starSich
vyzkumi zaméfeny na vytvafeni a fungovani komunikacnich kandlti napti¢ organizacnim
spektrem, uskutecnény v ramci The Cranfield Project on European Human Resource
Management v letech 1995-2000 (in Koubek, 2000,s 339). Tento vyzkum ukazuje na
zajimavou skute¢nost ohledné manudlnich pracovnikli, ktefi v této oblasti a zvlaste

Vv ¢eskych zemich ztistavaji na pomysinych spodnich ptickach informovanosti.

Tab. 9: Procentni podil organizaci, které oficialné informuji jednotlivé kategorie pracovnikll o strategii a

finan¢nim hospodafeni v organizaci.

Kategorie pracovisté CR 1996 CR 1998 VZE* TZ**
Informovani o strategii
Manazefi 96 95 96 85
Specialisté a technici 63 61 65 63
Administrativni pracovnici 37 34 44 34
Manualni pracovnici 29 30 37 24
Informovani o finanénim hospodareni
Manazefi 98 95 95 86
Specialisté a technici 58 60 75 64
Administrativni pracovnici 43 49 62 49
Manualni pracovnici 29 29 53 39

12 http://www.jakubhucin.cz/prace.html
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*VZE primér prizkumu za vyspélé zeme Evropy (Belgie, Dansko, Francie, Finsko, Irsko, Némecko(zapadni
¢ast), Nizozemi, Norsko, Span¢€lsko, Svédsko, Svycarsko a Velka Britanie).

**TZ je pramér za zem¢& (Bulharsko, Mad’arsko, Polsko)

Jak lze demonstrovat na uvedenych vyzkumech, tak pro dosazeni pracovni spokojenosti
zaméstnancl se nelze soustiedit na zajisténi a zdokonaleni jen urcitého faktoru, nybrz se
musi dbat na zajisténi vSech faktord (v poméru dle dalezitosti pro pracovnika), které na
spokojenost ptisobi. Tedy je nutno na faktory pohlizet jako na celek, a také tak s nimi
pracovat. Nelze se soustiedit pouze na pracovni podminky a opomenout napt. mzdové
ohodnoceni a vztahy na pracovisti, nebo mit dobie zaplacené zaméstnance ovSem pracujici
vV nevyhovujicich podminkéach se Spatnym a nekorektnim pfistupem vedoucich — opét se
vystavujeme riziku fluktuace a bohuzel vétsinou téch schopnych zaméstnanci, ktetfi nemayji

problém s uplatnénim v jiné organizaci.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V tvodu teoretické Casti nasi diplomové prace jsme poukazali na vyznamné postaveni
plastikarského primyslu ve zpracovatelském priamyslu jako celku. Na IPP, ktery je
zakladnim ukazatelem konjunkturdlni statistiky pramyslu jsme zndzornili vyvoj
plastikaiského primyslu v CR, ktery byl az do celosvétové hospodatské krize roku 2008
nadprimérny a i ptes sviij pokles v dob¢ recese, zaznamenava opét jeho pomyslna kiivka
vzestupnou tendenci. Déle jsme v teoretické Casti zminili, kliCové motivacni faktory ve
vztahu cloveéka k pracovnimu prostfedi. Vzhledem ke sloZitosti a rozsahlosti celkoveého
motiva¢niho systému, jsme se dotkli pouze zékladnich bodu, tedy urcité kostry, v oblasti
pracovni motivace. Upozornili jsme na rozdilnou preferovanost pracovnich motivii pro
skupinu muzi a zeny, a také nastinili vybrané teorie pracovni motivace, na kterych lze
ukéazat rGznost pohledli na otazku motivace. Zaobirali jsme se 1 motivaénim profilem
Clovéka a poukazali jsme na jeho relativni stabilitu v pribéhu ¢asu i1 na urcité vnitini
omezeni, jehoZ pfekroceni mizZe byt pro jedince obtiZzné. Popsali jsme ty piiklady dimenzi
motivaéniho profilu clovéka, které jsme v souladu se zaddnim nasi diplomové prace
zkoumaly pomoci dotazniku ,,MP* Jitiho Pavlata u délnikd plastikarské vyroby. Kazdy
jedinec se vyznacuje charakteristickym motiva¢nim profilem a dalezitost jeho poznani tkvi
V tom, ze umoziuje jak lepsi pochopeni jedincovych projevi, tak i efektivnéj$i motivaci
daného jedince zadoucim smérem. Také jsme se v ramci zadéni naSi diplomové prace
vénovali tématu pracovni spokojenosti zaméstnanct, jakozto vyznamné a neopomenutelné
¢asti motivacniho systému. Nastinili jsme jednotlivé teorie pfiblizujici problematiku
pracovni spokojenosti a poukazali na jeji zédkladni determinanty. U determinant jsme se
okrajov€ v€novali obsahu prace a pracovnim perspektivam. Zaobirali jsme se rovnéz velmi
casto diskutovanou odménu za praci, ktera se fadi k nejvyznamnéj$im faktorim ovliviiujici
spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanct v praci. Téz jsme upozornili na fakt, Ze odména
ma pro kazdého jedince jiny vyznam a pracovnik na zdkladé svych osobnostnich
charakteristik, vnitfnich potfeb a aspiraci mlize preferovat vnitini odménu pted vnéjsi.
V souvislosti s odménami jsme piiblizili i mzdové faktory zaméfené na dilenské
pracovniky jako napf. sazby cCasové a pobidkové, veetné ukolové mzdy a jejich
jednotlivych vyhod ¢i nevyhod z pohledu zaméstnance i zaméstnavatele. Taktéz jsme
upozornili na dileZitost pracovnich vztahli napfi¢ vSemi podnikovymi Grovnémi a

definovali zakladni zasady, kterymi by méla organizace pfi vytvareni zdravych pracovnich
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vztaht disponovat. Dalsi z diilezitych determinant pii zaméfeni se na spokojenost v praci je
organizace prace, ktera je uzce spojena s Osobnosti manazera a stylem vedeni ktery
preferuje. Ve strucnosti jsme v nasi diplomové praci popsali vyvoj teorii ispéSného vedeni
a vybrané styly vedeni, vztahujici se k osobnostnim charakteristikim vedoucich
pracovnikd. Pokud se zaobirame zakladnimi faktory pracovni spokojenosti nelze se
nezminit o fyzikalnich podminkéch prace, které pokud jsou nepifiznivé, mohou negativné
ovliviiovat jak fyzicky, tak i duSevni stav zaméstnanct. V souladu s cilem a zdmérem nasi
prace jsme v kratkosti upozornili i na faktory pusobici na pracovni nespokojenost -
frustratory a jejich mozné vyusténi, a to fluktuaci. Pfipomenuli jsme vztah fluktuace
k pracovni spokojenosti/nespokojenosti a na zakladé vyzkumi upozornili na mozné pfi¢iny
a dopady fluktuace. Neopomenuli jsme ani popsat pracovni vykon, pracovni vykonnost a
rozdily mezi jednotlivymi terminy, zminili jsme 1 nékteré mozné vztahy mezi pracovni
spokojenosti a pracovnim vykonem, které ukazuji na skutecnost, ze $t’astni a spokojeni lidé
maji vysS8i produktivitu (vykon), nez lidé neStastni. V neposledni fadé¢ jsme na zakladé
vyzkumil vztahujici se k vlivu vybranych determinant na pracovni spokojenost, deklarovali
spokojenost ¢1 nespokojenost pracovnikli v praci dle ekonomickych subjekti vcetné

nekvalifikovanych délnik.

Je ovSem nutno opakovan¢ podotknout, ze se jednd o velmi zjednoduseny pohled na

celkovou problematiku pracovni spokojenosti.
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6. METODOLOGICKY RAMEC VYZKUMU
6.1 Problém, cil, hypotézy
6.1.1 Problém

Problém aplikace vhodného motivacniho programu zaméstnanci, ktery zajisti jejich
spokojenost, stabilitu a snizeni fluktuace je v dnesni dob&é vyznamnym bodem pro mnoho
firem. Ponévadz vynalozZeni prostfedkt na hledani, ptijimani, zaSkoleni a ¢asto i opétovné
propousténi novych pracovniki je mnohdy finanéné i Casové ndkladnéjsi nez samotné
zajisténi spravné motivovanosti stavajicich zaméstnanct. Pfi studiu dané problematiky
jsme narazili na spoustu ¢lankt, vyzkumi a publikaci, které jsou zaméfeny na motivaci
vrcholového a stfedniho managementu, ale jen na malo téch, které by se vénovaly
délnickym profesim. Pokud budou manazefi hledat odpovédi na otazky spojené s danou
problematikou (napft. Jaka je spokojenost s vlastni praci u této skupiny? Jaké jsou jejich
hlavni faktory spokojenosti? Lze uplatiiovat stejny motivacni systém jak pro skupinu
zeny, tak muze?) nebude jejich situace jednoducha vzhledem K uz§imu vybéru inspira¢nich
zdrojii. V pfipadé, kdy management disponuje pravdivymi odpovéd'mi na své otazky,
muze byt na spravné cesté v sestaveni funk¢éniho motivacniho systému, ktery pomuze
odstranovat negativni faktory, které maji na pracovni nespokojenost nejvyssi vliv a
aplikovat do praxe ty poznatky, které povedou ke snizeni fluktuace a ke zvySeni

vykonnosti a spokojenosti zaméstnancu.
6.1.2 Cil

Zjistit u d€lniktt PV miru uspokojeni s vlastni praci (RJSB), stanovit motivacni profil
souboru pomoci dotazniku MP- J. Pavlata, ziskat poznatky o okolnostech, které pracovnici
povazuji za dilezité pro svou praci a o motivacnich faktorech, které¢ maji vliv na jejich
pracovni spokojenost (DPOP) a dale urcit korelaty dotaznikiit RSJB a DPOP a korelaty
vybranych proménnych DPOP, RSJB, MP — Pavlat, v€ku a seniority. Dal$im z naSich cilt
je srovnani korelath spokojenosti s vlastni praci RSJB pro skupinu Zeny a muzi, korelat
spokojenosti se skute¢nymi podminkami a okolnostmi prace (DPOP spok) a vytvoieni

navrhu motivaéniho programu pro danou skupinu pracovniki.

52



6.1.3 Hypotézy
Platnost hypotéz €. 1 az €. 6 ovéfujeme zvlast pro soubor muzi a Zeny.

Hypotéza 1: Existuje statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi spokojenosti s

vlastni praci (RJSB) a zamétenim smérem k podniku (MP3).

Hypotéza 2: Existuje statisticky vyznamnd pozitivni zavislost mezi podminkami a

okolnostmi prace dilezitymi pro pracovniky (DPOP dul) a dosahovanim uspéchu (MP1).

Hypotéza 3: Existuje statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi spokojenosti s vlastni

praci (RJSB) a skute¢nymi podminkami a okolnostmi prace (DPOP spok).

Hypotéza 4: Existuje statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi spokojenosti s vlastni

praci (RJSB) a zamétfenim na ¢innost a jeji obsah (MP2).

Hypotéza 5: Existuje statisticky vyznamné zéavislost mezi spokojenosti s vlastni praci

(RJSB) a zamétenim na pocit bezpec¢i (MP4).

Hypotéza 6: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi zvySujicim se vékem a

snizovanim spokojenosti s vlastni praci (RJSB).

Hypotéza 7: U spokojenosti s vlastni praci (RJSB) existuje statisticky vyznamny rozdil pro

skupinu zeny a skupinu muzi.

Hypotéza 8: Mezi podminkami a okolnostmi prace dalezitymi pro pracovniky (DPOP dul)

existuje statisticky vyznamny rozdil pro skupinu zeny a skupinu muzi.

Hypotéza 9: Mezi spokojenosti se skute¢nymi podminkami a okolnostmi prace dilezitymi
pro pracovniky (DPOP spok) existuje statisticky vyznamny rozdil pro skupinu Zeny a

skupinu muZi.

6.2 Zkoumany soubor

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve tfech riznych podnicich s téméf shodnym
vyrobnim programem v ramci CR. Podniky jsou zamé&feny na vyrobu plastovych vyrobki

na vstiikovacich lisech, maji stejnou ¢i vyrazn€ podobnou vyrobni technologii, obdobny
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mzdovy systém a sménny provoz.

Podnik ¢. 1 - vdobé prizkumu zaméstnaval 56 stalych pracovnikd délnické profese
(lisaftr), dotaznik odevzdalo 50 respondentl z toho 34 Zen a 16 muzi (6 pracovnikd bylo

ve stavu nemocenském).

Podnik ¢. 2 - vdobé prizkumu zaméstnaval 38 pracovniki délnické profese (lisafu),

dotaznik odevzdalo 21 respondentt z toho 16 Zen a 5 muzd.

Podnik ¢. 3 - vdobé prizkumu zaméstnaval 17 pracovniki dé€lnické profese (lisafit),

dotaznik odevzdalo 12 respondentti z toho 9 Zen a 3 muzi.
6.2.1 Popis prace souboru

Zkoumanym souborem jsou pracovnici délnickych profesi PV — jejichZ praci je lisovani
plastovych vyliskli na lisovacich strojich (v pravidelnych cyklech). Samotna prace spociva
ve vyjmuti hotového vylisku z lisovaciho stroje, jeho nasledné vizudlni kontrole (tj. lisaf
kontroluje, zda vylisek odpovidd schvilenému referenénimu vzorku, kontroluje se
celistvost, barevny odstin, stfibfeni, atd.), opracovani piipadnych ptetokli a ulozeni
hotového vylisku do piedepsanych obali dle technologického postupu. Kazda prace je
znormovana a pracovnik je za danou sménu ohodnocen ukolovou mzdou na zakladé¢

splnéné normy.
6.2.2 Popis struktury souboru

Jednotlivé struktury zkoumaného souboru jsou popsany na podkladé udaji dotazniku

DPOP.

Struktura souboru dle pohlavi

Tab. 10: Popis struktury souboru dle pohlavi

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
zeny 59 71%
muzi 24 29%
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Graf 2: Struktura souboru dle pohlavi

M muzi

i Zeny

Struktura souboru dle véku

Tab. 11: Popis struktury souboru dle véku

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

20-29 15 18%
30-39 17 21%
40-49 18 22%
50-59 31 37%
60 a vice 2 2%

Tab. 12: Struktura souboru dle véku pro skupinu Zeny a pro skupinu muzi

7ENY Absolutni ¢etnost | Relativni Getnost MUZI Absolutni ¢etnost Relativni Getnost
20-29 11 19% 20-29 4 17%
30-39 11 19% 30-39 6 25%
40-49 11 19% 40-49 7 29%
50-59 25 42% 50-59 6 25%
60 a vice 1 1% 60 a vice 1 4%
Graf 3: Soubor dle véku: Zeny Graf 4: Soubor dle véku: muzi
1% X
e H20-29
M 30-39 §30-39
 40-49 WG
:50:59 i 50-59
L 60avice 1 60a vice
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Struktura souboru dle vzdélani

Tab. 13: Popis struktury souboru dle vzdélani

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
zakladni 26 31%
vyucen (a) 44 53%
vyucen s maturitou 4 5%
stfedoskolské 9 11%
vysokoskolské 0 0%

Tab. 14: Struktura souboru dle vzdélani pro skupinu Zeny a muzi

7ZENY Absolutni ¢et. | Relativni Cet. MUZI Absolutni Cet. Relativni Cet.
zakladni 24 41% zakladni 2 8%
vyucen (a) 28 47% vyucen (a) 16 67%
maturita 2 3% maturita 2 8%
stiedoSkolské 5 9% stfedoSkolské 4 17%
vysokoskolské 0 0% vysokoskolské 0 0%
Graf 5: Vzdélani: Zeny Graf 6: Vzdélani: muzi
0% M zakladni
M zakladni
myitenia) M vyucen (a)
i maturita M maturita

i stredoskolské

Ld vysokoskolské

ud stredoskolské

L vysokoskolské

Struktura souboru dle délky pracovniho poméru ve stavajici firmé

Tab. 15: Popis struktury souboru dle délky odpracovanych let

Relativni ¢etnost

Absolutni ¢etnost
do 1 roku 6 7%
od 1-5 let 25 30%
od 510 let 27 33%
od 10 — 20 let 20 24%
od 20 let a vice 5 6%
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Tab. 16: Struktura souboru dle odpracovanych let pro skupinu Zeny a muzi

7ZENY Absolutni ¢et. | Relativni Cet. MUZI Absolutni Cet. Relativni Cet.
do 1 roku 6 10% do 1 roku 0 0%
od 1-5 let 20 34% od 1-5 let 5 21%
od5— 10 let 17 29% od5—10 let 10 42%
od 10 — 20 let 13 22% od 10 — 20 let 7 29%
od 20 let a vice 3 5% od 20 let a vice 2 8%
Graf 7: Délka pracovniho poméru: Zeny Graf 8: Délka pracovniho poméru: muZi
M do 1 roku @ do 1 roku
i od 1-5 let od 1-5 let
Hod5-10let HMod5-10let
i od 10-20let i od10-20let
Lod20leta Mod20leta
vice vice

6.3 Aplikovana metodika

6.3.1 Motivacni profil (PhDr. Ing. Jiti Pavlat)

Zdroj: Pavlat, J. (2004). MP-z. Praha.

Dotaznik obsahuje 54 tvrzeni vztahujicich se ke zkoumané osobé a jeho vztahu Kk praci

obecné. Proband vyjadiuje svilj nazor s danymi vyroky do pfislusnych kolonek v rozsahu

souhlas ¢1 nesouhlas.

Vyhodnoceni dotazniku je tvofeno spektrem deviti dimenzi rGzného obsahu, které jsou

stanoveny na bdzi sémantického diferencidlu, kdy kazdéd strana ptedstavuje protipol té

Y7 oowe

ptiklon k jednomu ¢i druhému polu dimenze. Jednotlivé polozky jsou skérovany -

minimalni skor nula (pfedstavuje levy pol dimenze), maximalni skor Sest, predstavuje

pravy pol dimenze.
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6.3.2 Mira uspokojeni s vlastni praci (RJSB)
Zdroj: Breyfild,A.,Rothe,H.: Am index of job satisfaction, Inc. Englewood Cliffss 1971.

Dotaznik je zaméfen na miru uspokojeni pracovniktl s vlastni praci. Obsahuje 18 vyroki o
praci, ke kterym se proband vyjadiuje na 5-ti stupnové skale (Skala: 5-siln¢ souhlasim, 4-
souhlasim, 3-nemdm nazor, 2-nesouhlasim, 1-silné nesouhlasim), kde proband zaskrtava

vzdy tu odpovéd, ktera nejlépe vystihuje jeho nazor na praci, kterou vykonava.

6.3.3 Struktura motivi z hlediska DPOP (DPOP - Dotaznik postojt k okoli prace)
Zdroj: Dolezelova,R., Vtipil,Z.,(2005).,DPOP. Olomouc: Katedra psychologie FF UP.

Dotaznik je zaméfen na srovnavani pocateCnich ptedstav pracovnikii o kontextu a
podminkach, které pokladaji za dalezité pro vykonavani své prace a skutecnych podminek
vykonéavané prace. Dotaznik 1ze roz¢lenit do tii pomyslnych ¢asti.

Proband jako prvni vyplni ¢ast, ktera se vztahuje k okolnostem a podminkam, jez poklada
pii své praci za dilezité, nebo naopak nevyznamné. Danad Cast obsahuje 25 tvrzeni, kdy
proband na 5-ti stupniové Skale (1-zcela nedulezité, nezaleZi mi na tom, 2-velice malo
dalezité, 3-malo dilezité, 4-dulezité, 5-velice dilezité) zaznamenava vzdy odpoveéd’, ktera
vystihuje dulezitost daného tvrzeni pro néj osobné. V druhé ¢asti dotazniki se proband
vyjadiuje rovnéz na 5-ti stupiiové Skale k 25-ti otazkam, které se vztahuji ke spokojenosti
S podminkami a okolnostmi jeho soucasné prace.

Ve treti, posledni casti dotazniku se proband pomoci sefazovani vyroku dle osobni
dalezitost vyjadiuje k faktorim, které povazuje ve své praci za nejvice motivujici, dale
k divodiim setrvavani a vykonavani prace u dané spole¢nosti, ke kritériim, které si picje

mit zahrnuty v platu a nakonec sefazuje dle vyznamnosti zdroje informaci, které preferuje.

6.4 Zpracovani vysledki

Sejmuta data byla statisticky zpracovana pomoci vypo¢tl Cetnosti, prumérnych hodnot a
vyznamnosti rozdilu dvou primérd. Pro zjisténi vysledkl statistické zavislosti dat jsme
pouzili statistickou metodu — Pearsoniv korela¢ni koeficient. Jednd se parametricky
statisticky test predpokladajici normalni rozloZeni a zjist'ujici té€snost vztahu proménnych a

jejich smér (kladny nebo zaporny). Oznacuje se ,,r a nabyva hodnot v intervalu (-1, +1).
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Je-li r = -1, pak to znamena, ze mezi proménnymi existuje vyrazn¢ protikladny vztah
(negativni korelace). Je-li r = +1, pak je mezi proménnymi pozitivni linedrni souvislost.
Pokud obé proménné nejsou v zadné souvislosti, je korela¢ni koeficient r = 0. Vypoclty
korelac¢nich koeficientli byly provedeny dle metodiky Pearson, Bravaise a vyhodnoceny
v programu Microsoft Excel pro Windows (verze Microsoft Office XP). Vysledek
vyznamnosti rozdilu miry spokojenosti s vlastni praci pro skupinu zeny a muzi jsme
vypocitali pomoci parametrické metody Studentova T-testu. Pomoci T- testu zjistujeme,
zda existuje signifikantni rozdil mezi dvéma vybéry v aritmetickych primérech. Nejprve je
nutno pomoci F-testu stanovit rozdil mezi rozptyly sledovanych vybérii. Na zakladé
vysledku F- testu se rozhodneme, jaky typ Studentova t-testu pouzijeme. Pokud je P<0,05
existuje signifikantni rozdil mezi rozptyly vybéra a volime t-test s nerovnosti rozptylt. Pti
vysledku P>0,05 pouZzijeme t-test srovnosti rozptyli. Vysledky vypocti byly taktéz
vyhodnoceny v programu Microsoft Excel pro Windows (verze Microsoft Office XP).

6.5 Organizace a pribéh Setieni

Dotazniky byly v jednotlivych firmach ptfedany vedoucim pracovnikiim S patficnym
komentaiem o pfijemcich dotaznikili, kterymi jsou pouze délnici vykonavajici lisatskou
praci, ucelu dotaznikii a formé odevzdavani dotaznikli. Veskeré informace byly v tisténé
podobé i soucasti jednotlivych dotazniki. Vyzkum probihal anonymni formou V ramci
eliminace zkresleni ¢i nevyplnéni odpovédi (napf. strach ¢i nejistota z moznych
negativnich nasledkt v piipad¢ poukazani na rizné nedostatky v ramci firmy), vyplnéné
dotazniky vhazovali pracovnici do piedem piipravenych a zapeceténych schranek.
Vypliovani dotazniki bylo provedeno v riznych obdobich: Linaset a.s. — tinor 2009, Alfa
Plastik, Tachov — ¢erven 2009, Alfa Plastik, Bruntal — zaii 2010.
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6.6 Pouzita symbolika v diplomové praci

CVVM Centrum pro vyzkum vetejného minéni

DPOP dotaznik postoji k okoli prace

DPOP dul pocatecni predstavy o podminkach a okolnostech prace

DPOP spok  skute¢né podminky a okolnosti prace

HV hladina vyznamnosti

IPP index primyslové produkce

MP dotaznik motiva¢niho profilu — J.Pavlata

MP1 spektrum vyhybani se neuspéchu ¢i dosahovani tispéchu
MP2 spektrum zaméfeni na obsah ¢innosti €1 na Gspéch

MP3 spektrum sméru zamétenosti od podniku ¢i sméru k podniku
MP4 spektrum zaméienosti na riziko ¢i pocit bezpeci

MP5 spektrum orientace na budoucnost ¢i na pfitomnost

MP6 spektrum skupinové ¢i individudlni orientace

MP7 spektrum zaméienosti prosocidlni ¢i k vlastni osobé

MP8 spektrum pasivity ¢i ¢inorodosti

MP9 spektrum orientace na moralni uspokojeni ¢i ekonomicky prospéch
PV plastikaiska vyroba

RJSB dotaznik zkoumajici miru uspokojeni s vlastni praci

SEN seniorita, délka pracovniho poméru

VZ vzdélani
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7 Vysledky prace

7.1 Motivaéni profil pracovnikii
Z vystupu dotazniku Motivacni profil (dale jen MP) jsme ziskali vysledky, které udavaji

motivacni orientaci a tendence dotazovanych respondentt.

7.1.1 Spektrum zakladnich dimenzi MP

Tab 17: Motivaéni profil pracovniki (lisait)) v PV

1 | Vyhybani se netispéchu X Dosahovani uspéchu
Zameéfeni na ¢innost a jeji

2 |obsah X Zaméfeni na Gspéch
Zamefeni smérem od Zameéfeni smérem k

3 | podniku X podniku

4 | Orientace na pocit bezpeci X Zameéfeni na riziko

Orientace na budoucnost

Zameéfeni na aktudlni stav

Skupinova orientace

Individualni orientace

Prosocialni orientace

Zaméfenost na sebe

Pasivita, klid Cinorodost
Orientace na moralni Orientace na ekonomicky
uspokojeni prospéch

Z motivacni kiivky danych pracovnikii je patrny piiklon k orientaci na bezpeci, coz
znamena, Ze pracovnici Ve veétsi ¢i menSi mife nesnasi riziko, které na né pulsobi
demotivujicim zptisobem. Pii praci (ale nékdy i v Zivoté), se rizikovym situacim radéji
vyhybaji. Preferuji bezpecné prosttedi a klidny zpisob komunikace. Vyskyt
konfrontacnich situaci je demotivuje a psychicky zatézuje. V obtiznych situacich hledaji
pomoc u nékoho silngjsiho. Také se u nich muize vyskytovat mald tolerance vici
nejednoznaénym situacim. V dimenzi ¢. 7 miZeme pozorovat vychyleni na Skéle
k zaméfenosti na vlastni osobu, coz pokazuje na uréitou miru upfednostiiovani osobnich
potieb a z4jmi. PovétSinou praci v kolektivu berou jako nutnost, kterd jim nevadi, ale bez
které se obejdou. TaktéZ je u pracovnikil patrna zvySend orientace na ekonomicky
prospéch a utlumena orientace na moralni uspokojeni.
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7.1.2 Spektrum zikladnich dimenzi MP — Zeny x muZi

Tab. 18: Motivaéni profil pracovniki (lisaitl) v PV — ZENY

0 3

1 | Vyhybani se netispéchu X Dosahovani uspéchu

Zaméfeni na ¢innost a jeji
2 |obsah X Zaméfeni na tispéch
3 | Zaméfeni smérem od podniku X Zaméteni smérem k podniku
4 | Orientace na pocit bezpe¢i Zaméfeni na riziko
5 | Orientace na budoucnost Zamé&feni na aktudlni stav
6 | Skupinova orientace X Individualni orientace
7 | Prosocialni orientace Zaméfenost na sebe
8 | Pasivita, klid X Cinorodost

Orientace na moralni Orientace na ekonomicky
9 | uspokojeni prospéch

Tab. 19: Motivaéni profil pracovniki (lisaitl) v PV — MUZI

0

1 | Vyhybani se netispéchu X Dosahovani uspéchu

Zaméfeni na ¢innost a jeji
2 |obsah Zamgfeni na uspéch
3 | Zaméfeni smérem od podniku X Zaméfeni smérem k podniku
4 | Orientace na pocit bezpe&i X Zamgéfeni na riziko
5 | Orientace na budoucnost X Zaméieni na aktudlni stav
6 | Skupinova orientace X Individuélni orientace
7 | Prosocidlni orientace Zamgéfenost na sebe
8 | Pasivita, klid X Cinorodost

Orientace na moralni Orientace na ekonomicky
9 | uspokojeni prospéch

Pti srovndni motivac¢nich profilii pro skupiny Zeny a muzi, lze vidét u Zen silné;si ptiklon

k orientaci na bezpeci a vys$

v

4 r

1 mr1

ru zaméfenosti na aktudlni stav, namisto zameérenosti

smérem na budoucnost. Naproti tomu u muzi je zietelnd vyS§i zaméfenost na oblast

uspéchu.
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7.2 Struktura motiva z hlediska DPOP u délnika PV
Z vystupu dotazniku Struktury motivii z hlediska DPOP (dale jen DPOP) jsme ziskali

udaje vztahujici se k pocateénim piredstavam pracovnikii o kontextu a podminkéach

vykonavané prace a udaje, které vystihuji skutecnou realitu jejich prace. DPOP se sklada

z 25 tvrzeni, ke kterym se zaméstnanci vyjadiuji na 5-ti stupnové skale.

Tab. 20: Dulezitost dobrych vztahti s kolegy na pracovisti

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 2 2,4%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 5 6%
Malo dilezité 4 4,8% Malo spokojen 11 13,3%
Dulezité 40 48,2% Spokojen 53 63,8%
Velice dulezité 38 45,8% Naprosto spokojen 12 14,5%

94% pracovnikii poklada dobré vztahy na pracovisti za dulezity aspekt své prace, z danych
pracovniku je se vztahy spokojeno ¢i naprosto spokojeno 78%.

Tab. 21: Spoluprace s kolegy na feSeni problému

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 3 3,6%
Velice malo dulezité 3 3,6% Velice malo spokojen 7 8,4%
Malo dulezité 10 12% Malo spokojen 27 32,6%
Dulezité 35 42,2% Spokojen 36 43,4%
Velice dulezité 35 42,2% Naprosto spokojen 10 12%

84% pracovnikli poklada spolupraci s kolegy na feSeni problémi za dilezitou slozku své préce a

55% je se spolupraci s kolegy spokojeno ¢i naprosto spokojeno.
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Tab. 22: Pracovni podminky (napf. Cistota, osvétleni, hluénost)

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 14 16,9%
Velice malo dulezité 0 0% Velice malo spokojen 24 28,9%
Malo dulezité 2 2,4% Malo spokojen 29 34,9%
Dulezité 16 19,3% Spokojen 14 16,9%
Velice dulezité 65 78,3% Naprosto spokojen 2 2,4%

98% dotazanych respondentti poklada pracovni podminky za dileZité, ovsem pouze 19% je s nimi
spokojeno ¢i naprosto spokojeno.

Tab. 23: Vybaveni pracovisté (napf. pracovni pomicky, pracovni material)

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dilezité 0 0% Velice malo spokojen 18 21,7%
Malo dulezité 1 1,2% Malo spokojen 42 50,6%
Dulezité 23 27, 7% Spokojen 11 13,3%
Velice dulezité 59 71,1% Naprosto spokojen 4 4,8%

99% pracovnikii klade diraz na dulezitost vybaveni pracovisté, v praxi je sdanym stavem
spokojeno ¢i naprosto spokojeno 18%.

Tab. 24: Dostatecna a v¢asna informovanost o déni ve firmeé

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 6 7,2%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 15 18,1%
Malo dulezité 7 8,4% Malo spokojen 39 47%
Dulezité 35 42,2% Spokojen 18 21,7%
Velice dulezité 40 48,2% Naprosto spokojen 5 6%

90% pracovnikll pokladd informovanost o déni ve firmé€ za dulezity aspekt své prace, spokojenost
s informovanosti vyjadtilo 28%.

64



Tab. 25: Moznost uplatnéni svych znalosti a dovednosti

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedutlezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 2 2,4%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 10 12%
Malo dulezité 14 16,8% Malo spokojen 22 26,6%
Dulezité 43 51,9% Spokojen 45 54,2%
Velice dulezité 24 28,9% Naprosto spokojen 4 4,8%

81% pracovnikli vyjadiilo souhlas s dilezitosti ve vyuziti svého potencidlu v ramci firmy a
spokojeno je 59% dotazanych respondentd.

Tab. 26: Ptilezitosti a podminky pro vzdélavani v oboru

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 7 8,4% Naprosto nespokojen 6 7,2%
Velice malo dilezité 5 6% Velice malo spokojen 11 13,3%
Malo dulezité 22 26,5% Malo spokojen 39 47%
Dulezité 40 48,2% Spokojen 25 30,1%
Velice dulezité 9 10,9% Naprosto spokojen 2 2,4%

Zde se 59% respondent pfiklonilo pro dulezitost vzdélavani v oboru a 33% je spokojeno ¢i
naprosto spokojeno ve svém zaméstnani s danym stavem.

Tab. 27: Postaveni firmy v regionu a jeji povést

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

¢etnost ¢etnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 4 4,8%
Velice malo dulezité 2 2,4% Velice malo spokojen 8 9,6%
Malo dulezité 15 18,1% Malo spokojen 37 44,6%
Dulezité 46 55,4% Spokojen 31 37,4%
Velice dulezité 20 24,1% Naprosto spokojen 3 3,6%

80% dotazanych pracovnikl vyjadtilo svlij souhlas s dilezitosti ohledné postaveni a povésti své

firmy, 41% je spokojeno ¢i naprosto spokojeno.
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Tab. 28: Odpovidajici odborné a osobnostni piedpoklady pro vykon své prace

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 0 0%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 7 8,4%
Malo dulezité 11 13,3% Malo spokojen 21 25,3%
Dulezité 46 55,4% Spokojen 45 54,2%
Velice dulezité 24 28,9% Naprosto spokojen 10 12,1%

Dany aspekt poklada za dulezity 84% dotazanych pracovnikii a 66% je spokojeno s danym stavem.

Tab. 29: Urovei spolupréace s jinymi Gtvary ve firmé

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 2 2,4%
Velice malo dulezité 3 3,6% Velice malo spokojen 7 8,4%
Malo dulezité 17 20,5% Malo spokojen 39 47%
Dilezité 50 60,2% Spokojen 28 33,8%
Velice dulezité 12 14,5% Naprosto spokojen 7 8,4"%

Dobrou troven spoluprace napfic utvary poklada za dulezité 75% dotazanych, spokojeno je 42%.

Tab. 30: Dovednost oslovit druhé lidi a umét s nimi komunikovat

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

¢etnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 0 0%
Velice malo dulezité 2 2,4% Velice malo spokojen 12 14,5%
Malo dulezité 8 9,7% Malo spokojen 18 21,7%
Dulezité 48 57,8% Spokojen 48 57,8%
Velice dulezité 24 28,9% Naprosto spokojen 5 6%

87% dotazanych pracovnikl oznacilo dobrou komunikaci za dileZitou a spokojenost s danym

stavem vyjadtilo 64%.
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Tab. 31: Spoluprace a vychazeni s nadfizenym pracovnikem

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedutlezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 4 4,8%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 7 8,4%
Malo dulezité 0 0% Malo spokojen 16 19,4%
Dilezité 31 37,3% Spokojen 48 57,8%
Velice dulezité 50 60,3% Naprosto spokojen 8 9,6%

98% pracovnikil vyjadiilo pro dulezitost ve spolupraci s nadiizenym pracovnikem, spokojeno ¢i

naprosto spokojeno se sou¢asnym stavem je 67%.

Tab.32: Moznost projevit a uplatnit své nazory

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 5 6%
Velice malo dalezité 0 0% Velice malo spokojen 13 15,7%
Malo dulezité 2 2,4% Malo spokojen 32 38,6%
Dulezité 37 44,6% Spokojen 29 34,9%
Velice dulezité 43 51,8% Naprosto spokojen 4 4,8%

Moznost projevit a uplatnit své nazory povazuje za dalezity aspekt své prace 96% dotazanych
pracovniku, s realnym stavem v praxi je spokojeno ¢i naprosto spokojeno 40%.

Tab. 33: Finan¢ni ohodnoceni vykonavané prace

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedutlezité 0 0% Naprosto nespokojen 30 36,1%
Velice malo dulezité 0 0% Velice malo spokojen 16 19,3%
Malo dulezité 1 1,2% Malo spokojen 21 25,3%
Dulezité 14 16,9% Spokojen 14 16,9%
Velice dulezité 68 81,9% Naprosto spokojen 2 2,4%

U dané dimenze klade diraz na dalezitost finanéniho ohodnoceni 99% a spokojeno, ¢i naprosto

spokojeno je 19%.
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Tab. 34: Planovani profesni kariéry a pfilezitost k profesnimu rtstu

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 4 4,8% Naprosto nespokojen 6 7,2%
Velice malo dulezité 3 3,6% Velice malo spokojen 22 26,5%
Malo dulezité 21 25,3% Malo spokojen 32 38,6%
Dilezité 37 44,6% Spokojen 20 24,1%
Velice dulezité 18 21,7% Naprosto spokojen 3 3,6%
66% dotazanych pracovniki poklada profesni rust za dalezity a spokojeno je 28%.
Tab. 35: Samostatnost v rozhodovani a odpovédnost z vykonavané prace
predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 2 2,4% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dulezité 3 3,6% Velice malo spokojen 11 13,3%
Malo dulezité 12 14,5% Malo spokojen 31 37,4%
Dulezité 51 61,4% Spokojen 29 34,9%
Velice dulezité 15 18,1% Naprosto spokojen 4 4,8%

Rozhodovani a odpovédnost pfi vykonavani dané prace pokladd za dilezité 80% pracovnikd,

spokojeno je 40%.

Tab. 36: Uspokojeni z vykonavané prace

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 2 2,4% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dulezité 0 0% Velice malo spokojen 6 7,2%
Malo dulezité 4 4.8% Malo spokojen 33 39,8%
Dulezité 37 44,6% Spokojen 28 33,8%
Velice dulezité 40 48,2% Naprosto spokojen 8 9,6%

93% respondentl povazuje za dilezit¢ uspokojeni z vykonavané prace a 43% je skutecné

spokojeno.
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Tab. 37: Pfinos vykonavané prace pro firmu

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 0 0% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dulezité 0 0% Velice malo spokojen 5 6%
Malo dulezité 5 6% Malo spokojen 31 37,3%
Dilezité 50 60,3% Spokojen 35 42,3%
Velice dulezité 28 33, 7% Naprosto spokojen 4 4,8%

94% pracovnikl poklada za dilezité, aby byla vykonavana prace dilezita pro firmu, se stdvajicim
stavem je spokojeno 47%.

Tab. 38: Ocenéni a zhodnoceni vykonavané prace ze strany nadfizeného

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost cetnost
Zcela nedulezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 19 22,9%
Velice malo dilezité 0 0% Velice malo spokojen 14 16,9%
Malo dulezité 10 12% Malo spokojen 34 41%
Dulezité 45 54,3% Spokojen 10 12%
Velice dulezité 27 32,5% Naprosto spokojen 6 7,2%

87% respondentd poklada za diilezité ocenéni a zhodnoceni své prace nadfizenym, spokojeno je

19%.

Tab. 39: Firemni kultura a sdileni ve firmé spole¢nych cili a hodnot

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

¢etnost ¢etnost Cetnost Cetnost
Zcela nedutlezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 13 15,7%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 12 14,4%
Malo dulezité 21 25,3% Malo spokojen 41 49,4%
Dulezité 49 59% Spokojen 13 15,7%
Velice dulezité 11 13,3% Naprosto spokojen 4 4,8%

72% pracovnikil se vyjadiilo pro dilezitost firemni kultury, se stavajicim stavem je spokojeno

21%.
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Tab. 40: Individualni prostor pro vykonavanou praci

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 2 2,4% Naprosto nespokojen 11 13,3%
Velice malo dulezité 3 3,6% Velice malo spokojen 9 10,8%
Malo dulezité 15 18,1% Malo spokojen 33 39,8%
Dulezité 48 57,8% Spokojen 27 32,5%
Velice dulezité 15 18,1% Naprosto spokojen 3 3,6%

76% pracovnikd poklada individualni prostor pro vykonavanou praci za dalezity aspekt své prace,

spokojeno je 36%.

Tab. 41: Odborna pomoc ze strany nadtizeného

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 1 1,2% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dulezité 1 1,2% Velice malo spokojen 12 14,5%
Malo dulezité 6 7,2% Malo spokojen 26 31,4%
Dulezité 34 41% Spokojen 29 34,9%
Velice dulezité 41 49,4% Naprosto spokojen 8 9,6%

90% respondentt se vyjadiilo pro dulezitost odborné pomoci ze strany nadiizeného, spokojeno je

45%.

Tab. 42: Organizace prace na pracovisti

predstava skutecnost
Alternativy Absolutni | Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

¢etnost ¢etnost Cetnost Cetnost
Zcela nedutlezité 0 0% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dulezité 2 2,4% Velice malo spokojen 8 9,6%
Malo dulezité 3 3,6% Malo spokojen 38 45,9%
Dulezité 23 27, 7% Spokojen 24 28,9%
Velice dulezité 55 66,3% Naprosto spokojen 5 6%

94% dotazanych pracovnikli poklada dobrou organizaci prace za dilezitou, spokojeno je 35%.

70




Tab. 43: Moznost realizace vlastnich napadd.

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

cetnost cetnost cetnost Cetnost
Zcela nedutlezité 2 2,4% Naprosto nespokojen 4 4,8%
Velice malo dulezité 3 3,6% Velice malo spokojen 12 14,5%
Malo dulezité 14 16,9% Malo spokojen 36 43,4%
Dilezité 45 54,2% Spokojen 25 30,1%
Velice dulezité 19 22,9% Naprosto spokojen 6 7,2%

77% dotazanych pracovnikdl poklada za dulezité realizovat vlastni napady, spokojeno s danym

stavem je 37%.

Tab. 44: Jistota a dlouhodoba perspektiva vykonavané prace

predstava skute¢nost
Alternativy Absolutni Relativni Alternativy Absolutni | Relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Zcela nedulezité 2 2,4% Naprosto nespokojen 8 9,6%
Velice malo dilezité 2 2,4% Velice malo spokojen 17 20,5%
Malo dulezité 3 3,6% Malo spokojen 39 47%
Dulezité 18 21,7% Spokojen 14 16,9%
Velice dulezité 58 69,9% Naprosto spokojen 5 6%

Perspektivu vykonavané prace poklada za dulezitou 92% dotazanych respondentti, spokojeno ¢i
naprosto spokojeno je 23%.

Za okolnosti, které povazuji pii své praci za nejvice diilezité, oznacili dé€lnici PV —

vybaveni pracovisté (pro dulezité ¢i zcela dilezité je 99%), financni ohodnoceni (pro

dilezité ¢i zcela dalezité je 99%), pracovni podminky (pro dulezité ¢i zcela dilezité je

98%), spolupraci a vychazeni s nadiizenym pracovnikem (pro diilezité ¢i zcela dilezité je

98%), organizaci prace na pracovisti (pro dilezité Ci zcela dilezité je 94%) a piinos

vykonavané prace pro firmu (pro dulezité ¢i zcela dulezité je 94%). Naopak za nejméné

dulezité okolnosti své prace oznacili — pfilezitost a podminky pro vzdélavani v oboru (pro

dilezité ¢i zcela dilezité je 59%), planovani profesni kariéry a pfileZitost k profesnimu

rustu (pro dillezité ¢i zcela dilezité je 66%) a firemni kulturu (pro dulezité ¢i zcela dulezité

je 72%).
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Nejvyssi spokojenost vyjadrili respondenti se vztahy s kolegy na pracovisti (spokojeno i
zcela spokojeno je 78%), se spolupraci a vychazenim s nadiizenym pracovnikem
(spokojeno ¢i zcela spokojeno je 67%) a s odpovidajicimi odbornymi a osobnostnimi
predpoklady pro vykon své prace (spokojeno ¢i zcela spokojeno je 66%). Naopak nejnizsi
spokojenost je v oblasti vybaveni pracovisté (nespokojenost na ruznych stupnich je 18%),
S pracovnimi podminkami, socenénim prace ze strany nadiizeného a finan¢nim

ohodnocenim (nespokojenost na riznych stupnich je u danych polozek 19%).

Soucasti dotazniku DPOP je i cast, ve které respondenti sefazuji polozky dle dulezitosti,

kterou jim ve své praci prisuzuji.

Tab. 45: Struktura motivi u délnikti PV

Které poloZKky povaZujete v praci za nejvice motivujici? Které zdroje informaci preferujete?
1 |penize 1 | porady a schiize
2 | praci v dobrém kolektivu 2 | nasténky
3 | vysledky vykonané prace 3 | informator
4 | pocit uznani 4 | telefon
5 |seberealizaci 5 [rozhlas
6 | odpovédnost 6 |e-mail
7 | zazemi znamé spoleCnosti jiné | obézniky
8 | pruznou pracovni dobu
9 | Kkariéru
10 | moZnost soustavného vzdélavani

jiné | prémie

Jaké mate diivody pracovat v této spoleénosti?  Jaka Kkritéria si pi‘ejete mit zahrnuta v platu?

1 |nedostatek jinych prilezitosti 1 | osobni schopnosti a dovednosti
2 | nahoda 2 | dosahovany vykon a vysledky prace
3 |jistota, stabilita firmy 3 | dosaZena praxe
4 | image firmy 4 | schopnost adaptovat se
5 | zivotni Sance 5 |specializace
6 | platové podminky 6 | vzdélani
7 | prestiz vykonavané prace 7 |jazykové znalosti
jiné | pravidelny piijem jiné | ochota a svédomitost, pracovitost

Z danych vysledkl je patrné, Ze za nejvice motivujici faktor své prace povazuje vétSina
pracovnikl penize a praci v dobrém kolektivu. Na otazku diivodu prace u dané firmy, byly

nejcastéj$i odpovédi - nedostatek jinych prilezitosti a ndhoda. Kritéria, které by si
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pracovnici prali mit zahrnuty ve mzdé¢ — osobni schopnosti, dovednosti a dosahovany

vykon a vysledky prace. A jako preferovany zdroj informaci uvadéli nejcastéji porady,

schlize a nasténky.

7.3 Mira uspokojeni s vlastni praci - RJSB u délniki PV

Vystupova data z dotazniku miry uspokojeni s vlastni praci - RISB (dale jen RJISB)

zpracovana zvIast’ pro skupiny zZeny a muzi, jsme pro vetsi prehlednost zanesli nejen do

tabulky, ale znazornili 1 graficky.

Tab. 46: Mira uspokojeni s vlastni praci u délnikt PV - Zeny

silné mirné nemam mirné siln¢
ZENY nespokojen nespokojen nazor spokojen spokojen
rozsah odpovédi 18-31 32-46 47-61 62-76 77-90
suma odpoveédi 1 15 35 8 0
Graf 9: Mira uspokojeni s vlastni praci u délnikd PV - zeny
77-90
62-76
47-61
32-46
18-31
0 10 15 25 30 35 40
Tab. 47: Mira uspokojeni s vlastni praci u délnikts PV - muzi
silné mirné nemam mirné silng
MUZI nespokojen nespokojen nazor spokojen spokojen
rozsah odpovédi 18-31 32-46 47-61 62-76 77-90
suma odpoveédi 0 5 18 1 0
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Graf 10: Mira uspokojeni s vlastni praci u délnikt PV - muzi
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Ze ziskanych udaji vyplyva, ze u délniki v plastikaiské vyrob€, je patrna zvySena
nespokojenost s vlastni praci a to jak u skupiny zeny, tak i u skupiny muzi.

7.4 Vybrané korelaty

Kritickd hodnota ,,r*“u vybranych hladin vyznamnosti:

Pocet pracovniki 95% 98% 99%
P=0,05 P=0,02 P=0,01
59 (Zeny) 0,2523 0,2975 0,3277
24 (muzi) 0,3892 0,4545 0,4968
P = hladina vyznamnosti
sen. SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMAMP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace Zeny 0,23201 0,230404 | 0,184918 | 0,107772 0,103541 0,12417 0,079578 | -0,086218 | 0,108791
sen. SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen SUMA sen
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace muzi 0,20076 -0,199931 | 0,453673 0,128632 0,009441 0,022722 | -0,006009 | 0,010501 | 0,355306
vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace Zeny 0,210297 0,100114 | 0,179678 | -0,064631 0,15721 0,038701 | -0,023735 | -0,153261 | 0,068537
vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék SUMA vék
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace muzi 0,234452 | -0,127622 | 0,168195 | -0,203489 | 0,330364 | -0,276348 | 0,152654 0.08788 -0,10845
dotaznik RISB SUMA RSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMA RSIB
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace Zeny 0,151005 | -0,057407 | 0,242656 | 0,279245 0,056667 | -0,202503 | -0,064771 | 0,084524 | -0,252896
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dotaznik RISB SUMARSJB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMARSIB | SUMA RSJB
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace muzi -0,030098 | -0,078561 0,70132 0,299807 | -0,030134 | -0,041619 | 0,059722 0,290624 -0,10769
dot. DPOP duil > DPOP dill | $ DPOP Gl | 3 DPOPdGlI | 3 DPOP ddl | 3 DPOP dal | § DPOP dGl | 3 DPOPdGl | 3 DPOP ddl | 3 DPOP diil
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace Zeny -0,180679 | 0,033259 | 0,034953 | -0,065984 | -0,043561 | -0,09726 | -0,066998 | 0,184976 | -0,010297
dot. DPOP duil > DPOP diil | S DPOP dGl | 3 DPOP ddl | 3 DPOP ddl | 5 DPOP dal | $ DPOP dGl | 3 DPOP ddl | 3 DPOP ddl | 5 DPOP diil
dotaznik MP SUMA MP1 | SUMA MP2 | SUMA MP3 | SUMA MP4 | SUMA MP5 | SUMA MP6 | SUMA MP7 | SUMA MP8 | SUMA MP9
korelace muzi 0,422098 | 0,337264 | 0,180106 | 0,132677 | -0,067582 | 0,001581 | -0,065721 | 0,084988 | 0,493792
vék SUMA vék vék SUMA vék vék SUMA vék vék SUMA vék
DPOP dul SUMA dal. DPOP dul SUMA dul. RISB SUMA RSJB RISB SUMA RSJB
korelace Zeny | -0,252965 korelace muzi | 0,095482 korelace Zeny | 0,150245 korelace muzi | 0,260626
vék SUMA vék vék SUMA vék sen SUMA sen sen SUMA sen
DPOP spok SUMA spok DPOP spo SUMA spo RJSB SUMA RSJB RIJSB SUMA RSJB
korelace Zeny | -0,21009 korelace muzi |-0,171713 korelace Zeny | 0,015906 korelace muzi | 0,36931
sen SUMA sen sen SUMA sen DPOP dul SUMA dul DPOP dul SUMA dal
DPOP spok SUMA spo DPOP spo SUMA spo RISB SUMA RSJB RISB SUMA RSJB
korelace Zeny | -0,061506 korelace muzi | -0,145518 korelace Zeny | 0,032124 korelace muzi | 0,209715
sen SUMA sen sen SUMA sen DPOP spok SUMA spok DPOP spok SUMA spok
DPOP dul SUMA dul DPOP dil SUMA dul RISB SUMA RSJB RISB SUMA RSJB
korelace Zeny | 0,014565 korelace muzi | 0,415053 korelace Zeny | 0,296426 korelace muzi | -0,123906

vék SUMA vék vék SUMA vék

sen SUMA sen sen SUMA sen

korelace muzi | 0,433873 korelace Zeny | 0,51319

Popisky statisticky vyznamnych korelati na 5% a 1% hladiné vyznamnosti (dale jen HV).

Skupina zeny:

v

S vys§i mirou uspokojeni s vlastni praci zesiluje orientace na moralni uspokojeni, -0,25 na 5% HV,

S vys$§im vek zesiluje zaméFeni na okolnosti a podminky vykonavané prace, - 0,25 na 5% HV,

v

S vyS$$i mirou uspokojeni s vlastni praci zesiluje spokojenost se stdvajicimi podminkami prace, 0,30 na 5%

HV,

Vv

S vyss§i mirou uspokojeni s vlastni praci zesiluje zaméFeni na pocit bezpeci, 0,28 na 5% HV,
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S vyssim vékem zesiluje délka trvani pracovniho poméru, 0,51 na 1% HV.

Skupina muzi:

s délkou trvani pracovniho poméru zesiluje tendence k zaméteni smérem k podniku, 0,45 na 5% HV,
s vy$$i mirou uspokojeni s vlastni praci zesiluje zaméfeni smérem k podniku, 0,70 na 1% HV,

S vy$$i mirou pozadavki na okolnosti a podminky vykonavané prace zesiluje zaméfeni na dosahovani
uspéchu, 0,42 na 5% HV,

S vy$$i mirou pozadavki na okolnosti a podminky vykonavané prace zesiluje orientace na ekonomicky
prospéch, 0,49 na 5% HV,

s délkou trvani pracovniho poméru zesiluje zaméfeni na okolnosti a podminky vykonavané prace, 0,42 na
5% HV,

s vy$$im vekem zesiluje délka trvani pracovniho poméru, 0,43 na 5% HV.

T-testy

1)Pomoci t-testu zjistujeme, zda je signifikantni rozdil ve spokojenosti s vlastni praci

(RJISB) pro skupinu zeny a pro skupinu muzi.

Dvouvybeérovy F- test pro rozptyl

Zeny Muzi
Stf. hodnota 54,5 56,9565217
Rozptyl 90,1140351 84,6798419
Pozorovani 59 24
Rozdil 58 23
F 1,0641734
P(F<=f) (1) 0,45202042
F krit (1) 1,89468352

P>0,05

Neexistuje signifikantni rozdil mezi rozptyly sledovanych vybéri, proto pouzijeme

Studentiiv t-test s rovnosti rozptyli.

Dvouvyberovy t-test s rovnosti rozptylii:

Zeny Muzi
Stf. hodnota 54,5 56,9565217
Rozptyl 90,1140351 84,6798419
Pozorovani 59 24

Spole¢ny rozptyl 88,6007155
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Hyp. rozdil stf.

hodnot 0
Rozdil 79
t Stat -1,0591011
P(T<=t) (1) 0,14639065
t krit (1) 1,66437076
P(T<=t) (2) 0,2927813
t krit (2) 1,99045189

It Stat| < t krit (2)
1-1,0591011| <1,99045189

Na zaklad¢ vysledku Studentova t-testu, ktery neprokazal signifikantni rozdil v primérech
sledovanych vybérti, mizeme tvrdit, Zze neni vyznamny statisticky rozdil ve spokojenosti

S vlastni praci (RJSB) pro skupinu zeny a pro skupinu muzi.

2)Pomoci t- testu zjistujeme, zda je signifikantni rozdil mezi podminkami a okolnostmi

prace dulezitymi pro pracovniky (DPOP dil) pro skupinu Zeny a pro skupinu muzi.

Dvouvyberovy F-test pro rozptyl:

Muzi Zeny
Stf. hodnota 104,869565 105,568966
Rozptyl 131,664032 127,056564
Pozorovani 24 59
Rozdil 23 58
F 1,03626312
P(F<=f) (1) 0,43937543
F krit (1) 1,73182357

P>0,05

Neexistuje signifikantni rozdil mezi rozptyly sledovanych vybér, proto pouZzijeme

Studentiiv t-test s rovnosti rozptyli.

Dvouvyberovy t-test s rovnosti rozptylii:

Muzi Zeny
Stf. hodnota 104,869565 105,568966
Rozptyl 131,664032 127,056564
Pozorovani 24 59
Spole¢ny rozptyl 128,339656
Hyp. rozdil stt.
hodnot 0
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Rozdil 79

t Stat -0,2505421
P(T<=t) (1) 0,40140928
t krit (1) 1,66437076
P(T<=t) (2) 0,80281857
t krit (2) 1,99045189

It Stat| < t krit (2)
1-0,25054214| <1,99045189

Na zaklad¢ vysledku Studentova t-testu, ktery neprokazal signifikantni rozdil v primérech
sledovanych vybért, mizeme tvrdit, Ze neni vyznamny statisticky rozdil mezi podminkami
a okolnostmi prace dalezitymi pro pracovniky (DPOP dil) pro skupinu Zeny a pro skupinu
muzi.

3)Pomoci t- testu zjistujeme, zda je signifikantni rozdil mezi spokojenosti se skutecnymi

podminkami a okolnostmi prace dilezitymi pro pracovniky (DPOP spok) pro skupinu Zeny

a pro skupinu muzi.

Dvouvybérovy F-test pro rozptyl:

Zeny Muzi
Stf. hodnota 79,137931 78,173913
Rozptyl 303,524501 131,695652
Pozorovani 59 24
Rozdil 58 23
F 2,304742
P(F<=f) (1) 0,01670391
F krit (1) 1,89468352

P<0,05

Existuje signifikantni rozdil mezi rozptyly sledovanych vybéri, proto pouZijeme Studentiiv

t-test s nerovnosti rozptyli.

t-Test: Dvouvyberovy t-test s nerovnosti rozptyli:

Zeny Muzi
Stf. hodnota 79,137931 78,173913
Rozptyl 303,524501 131,695652
Pozorovani 59 24
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Hyp. rozdil stt. hodnot 0

Rozdil 61
t Stat 0,29120452
P(T<=t) (1) 0,38594141
t krit (1) 1,67021881
P(T<=t) (2) 0,77188281
t krit (2) 1,99962415

t Stat| < t krit (2)
10,29120452| <1,99962415

Na zaklad¢ vysledku Studentova t-testu, ktery neprokazal signifikantni rozdil v primérech
sledovanych vybért, mizeme tvrdit, Ze neni vyznamny statisticky rozdil mezi spokojenosti
se skutecnymi podminkami a okolnostmi prace dulezitymi pro pracovniky (DPOP spok)

pro skupinu Zeny a pro skupinu muzi.

7.5 Vyhodnoceni platnosti hypotéz

Hypotéza 1: Existuje statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi spokojenosti s

vlastni praci (RJISB) a zaméfenim smérem k podniku (MP3).
Zeny: Vzhledem k vysledktim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Muzi: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza POTVRDILA. Korelacni zavislost
ve vztahu spokojenost s vlastni praci a skutecnymi podminkami a okolnostmi prace je

velmi tésna ( ryy = 0,70). Vysledek je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01.

Hypotéza 2: Existuje statisticky vyznamnd pozitivni zdvislost mezi podminkami a

okolnostmi prace dilezitymi pro pracovniky (DPOP dil) a dosahovanim tspéchu (MP1).
Zeny: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Muzi: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza POTVRDILA. Korela¢ni zavislost
ve vztahu spokojenost s vlastni praci a skuteénymi podminkami a okolnostmi prace je

stfedné tésna ( ryy = 0,42). Vysledek je signifikantni na hladin€¢ vyznamnosti 0,05.
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Hypotéza 3: Existuje statisticky vyznamna pozitivni zavislost mezi spokojenosti s vlastni

praci (RJSB) a skute¢nymi podminkami a okolnostmi prace (DPOP spok).

Zeny: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza POTVRDILA. Korelaéni zavislost
ve vztahu spokojenost s vlastni praci a skutecnymi podminkami a okolnostmi prace je

stfedné tésna ( ryy = 0,30). Vysledek je signifikantni na hladin¢ vyznamnosti 0,05.

Muzi: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Hypotéza 4: Existuje statisticky vyznamnd pozitivni zavislost mezi spokojenosti s vlastni

praci (RJSB) a zamétfenim na ¢innost a jeji obsah (MP2).
Zeny: Vzhledem k vysledktim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Muzi: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Hypotéza S: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s vlastni praci

(RJSB) a zamétenim na pocit bezpec¢i (MP4).

Zeny: Vzhledem k vysledktim vyzkumu se hypotéza POTVRDILA. Koreladni zavislost
ve vztahu spokojenost s vlastni praci a skute¢nymi podminkami a okolnostmi prace je

stiedné té€sna ( ryy = 0,28). Vysledek je signifikantni na hladin€ vyznamnosti 0,05.

Muzi: Vzhledem k vysledkim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Hypotéza 6: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi zvySujicim se vékem a

snizovanim spokojenosti s vlastni praci (RJSB).
Zeny: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Muzi: Vzhledem k vysledkiim vyzkumu se hypotéza NEPOTVRDILA.

Hypotéza 7: U spokojenosti s praci (RISB) existuje statisticky vyznamny rozdil pro
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skupinu zeny a skupinu muzi.

Na zaklad¢ ziskanych vysledka se hypotéza NEPOTVRDILA.

Hypotéza 8: Mezi podminkami a okolnostmi prace dalezitymi pro pracovniky (DPOP dul)

existuje statisticky vyznamny rozdil pro skupinu zeny a skupinu muzi.

Na zaklad¢ ziskanych vysledki se hypotéza NEPOTVRDILA.

Hypotéza 9: Mezi spokojenosti se skute¢nymi podminkami a okolnostmi prace dilezitymi
pro pracovniky (DPOP spok) existuje statisticky vyznamny rozdil pro skupinu Zeny a

skupinu muzi.

Na zaklad¢ ziskanych vysledki se hypotéza NEPOTVRDILA.

Vysledné korelace argumentujici k jednotlivym hypotézam - viz str. 74 —79.

7.6 Navrh motiva¢ni ho programu

Navrh motiva¢niho programu pro vyrobni délniky PV sestavujeme na zakladé vystupu
Z dotaznikit DPOP v ramci nami provedeného vyzkumu, které ukazaly na primarni faktory
V pracovni oblasti, jez vyrazn¢ ovliviiuji motivaci, vykonnost a spokojenost v praci u

téchto proband.

Oblast odménovani

Vystupy z DPOP - financni ohodnoceni vykondvané prdace povazuje za duleZity aspekt své
prace 99% délniku PV, s realnym stavem v praxi je spokojenosti 19%. Taktéz penize
oznacili za nejvice motivujici faktor jejich prdce. Zakladni kritéria, kterd si délnici PV

preji mit zahrnuty v platé — osobni schopnosti a dovednosti, dosahovany vykon a vysledky
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prace.

Oblast odménovani je jednim ze stézejnich bodi organizace Vvramci spokojenosti
zaméstnancd. Pti rozhodovani o zvoleni vhodného odménovaciho systému je nutno mit na
paméti, ze odména ma byt motivujici, pfiméfend a zamestnanci vnimana jako spravedliva.
Vzhledem k povaze vykonavané prace by mél systém odmeénovani obsahovat nasledujici

oblasti.

Zdkladni mzda: Ukolova mzda rozSifena o odstupnované tarifni slozky mzdy, dle
rozdilnych pozadavki kladenych na jednotlivé druhy vyrabénych produktt (vyliskl), a to
Z hlediska zrucnosti a kvalitativni narocnosti produktu. Tyto tarifni stupné by byly
zaneseny do vyrobnich postupt k jednotlivym vyrabénym produkttim.

» Normy byvaji stanoveny tak, aby zamé&stnanec byl schopen za uréitou pracovni dobu vyrobit,
zkontrolovat, opracovat a zabalit do stanovenych obalovych jednotek uréity pocet vyrobkl. Oviem
ne vzdy je rychlost a zruénost zaméstnance jedinym ukazatelem, urcity vliv na vysledek ¢innosti
ma také charakter produktu a moznosti lisovacich stroji. Napf. jednodussi silnosténny vyrobek, u
kterého neni pozadavek kvalitativni kontroly néaro¢ny, ovSem jeho vyroba vyzaduje delsi strojni
cyklus (niz§i norma). Naproti tomu tenkosténny vyrobek, ktery Ize vyrobit v krat$im strojnim case
(vyssi norma), ale jehoz kontrola a opracovani veskerych atypickych casti klade vysoké naroky
nejen na zruénost, ale i na zrakovou percepci zaméstnance.

Lze namitnout, Ze pracovnici se mohou u danych praci prostfidat, ovS§em v praxi tomu vzdy tak
neni, ne vSichni zaméstnanci jsou schopni zvladnout tempo a naro¢nost pozadovanou u nékterych

vyrobkil — z pfipadné nekvalitni prace plyne napt. zvySend zmetkovitost, ztrata v oblasti rezii a
mozna hrozba dodani nekvalitnich dilt odbérateli.

Zavedenti tarifnich stupiii by eliminovalo pocit nespravedlnosti u zru¢néjSich zaméstnanct,
ktefi jsou za mnohdy naroénéjsi a vycerpavajici praci hodnoceni stejné, jako jejich méné

zdatni spolupracovnici.

Nenarokova vykonova slozka mzdy (prémie). pohybliva slozka mzdy formou prémii
poskytuje zpétnou vazbu pracovnikovi v souvislosti s podavanym individualnim vykonem
a kvalitou odvedené prace. Obsahuje také motivacni prvky, pokud je vnimana ze strany

pracovnika jako adekvatni a spravedliva.

Zameéstnanecké vyhody (benefity): maji své opodstatnéné misto v odménovani zaméstnanct
a mnohdy jsou pro firmu nakladové efektivnéj$i nez penézni formy odmén. Mohou
ovliviiovat postoje zaméstnancli k organizaci, pfispivaji ke stabilit€¢ zaméstnancii, snizuji
fluktuaci a zvySuji atraktivitu organizace na trhu prace. Je vsak dulezité, aby byly vyhody

pro pracovniky dostate¢né pfitazlivé, a aby odpovidaly jejich potfebam. Organizace by
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také méla dbat na informovanost zaméstnancti o danych vyhodéch a pouceni, zZe se jedna o
nenarokovou slozku odmén. U dé€lnik PV navrhujeme zavést individudlni moZznost

prispévku na stravu formou stravenek.

» Ackoli organizace zajist'uji stravovani svym zaméstnanciim, a to i na sménném provoze (Upraveno
zak. prace)*® napf. formou chlazené stravy, ktera oviem nemusi byt vzdy pro pracovnika vhodna. Je
tieba si uvédomit, zZe prace ve sménném provoze znamena nepravidelny biologicky rezim téla, které
je nastaveno na praci ve dne a spanek v noci. Proto by stravovaci rezim m¢l byt co mozna nejvic
podobny normé. V noci by jidla méla byt mala, lehce stravitelnd, v pravidelnych 2-3 hodinovych
intervalech, podporovana pitnym rezimem. Z daného divodu je pro mnohé pracovniky ve sménném
provoze ptijatelnéjsi piipravovat si takova jidla, které nezatézuji jejich organismus a jsou pro né
vhodnéjsi a stravitelngjsi.

Dal$im vhodnym benefitem u dané skupiny pracovnikil je odména za odpracovand léta u
firmy a prispévky na volnocasové aktivity napt. kulturni a sportovni akce, které ptispivaji

ke zlepSeni vzajemnych vztahti a komunikace mezi zaméstnanci.

Pracovni podminky a vybaveni pracovisté

Vystupy z DPOP — 98% dotdzanych délnikii PV klade duraz na duleZitost pracovnich
podminek, spokojenost se stavajicim stavem vyjddrilo 19%. Vybaveni pracovisté poklada

za dulezité 99% delnikii PV, v praxi je s danym stavem spokojeno 18%.

Klasicky soubor pracovnich podminek tvofi prostorové feseni pracovisté (pfistup na
pracovisté, pohybové prostory, vyska pracovni plochy atd.), mikroklimatické podminky
(teplota, vlhkost ¢i rychlost proudéni vzduchu), osvétleni (osvétlenost, smér ¢i
rovnomernost osvétleni atd.), barevna Uprava pracovisté (prostiedek signalizace, zlepseni
svételnych podminek, zlepSeni psychiky pracovnika atd.), Cistota ovzdusi (prach, plyny,
pary), hluk, vibrace a zafeni. K vybaveni pracovisté¢ lze tadit také pracovni pomicky,

pracovni material atd.

13 r v ) ’ 1 Xz S ™ v o

Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prace , Cast desatd Péce o zaméstnance , Hlava III: Stravovani
zaméstnancll, § 236 - (1) Zaméstnavatel je povinen umoznit zaméstnanciim ve vSech sménach stravovani;
tuto povinnost nema vii¢i zameéstnanctim vyslanym na pracovni cestu.
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VétsSina pokynd, tykajici se prace ve ztiZenych podminkach jsou upraveny zakonikem
prace (zakon ¢ 262/2006 Sb), ovSsem zaméstnavatel mize pristupovat v ramci
zajisténi spokojenosti zaméstnancli nad ramec zakladnich opatifeni stanovenych
zakonem. Mnohdy uskutec¢néni nékterych pozadavkil a piani zaméstnanci nemusi
byt ani finantné naro¢né a navic pro organizaci i prinosné v souvislosti se
zkvalitnénim vykondvané prace. Délnici jsou ti, ktefi se kazdy den pohybuji po
pracovisti a vykonavaji ¢innosti a tkony spojené se zhotovenim kone¢ného produktu,
a proto nejlépe vnimaji jednotlivé nedostatky, tykajici se jejich pracovisté, které
nemusely byt postiehnuty prislusnymi Gtvary zabyvajicimi se danou problematikou.

Doporucujeme ztidit informacni schranku, do které by zaméstnanci mohli anonymné
vhazovat své pfipominky a podnéty ke stavajicim pracovnim podminkam. Management
dané podnéty vyhodnoti a zaujme ke kazdému individudIn€ své stanovisko, mnohdy staci
pouze drobné upravy ¢i investice, které zvysi spokojenost zaméstnanct ¢i jim ulehci
a objasnit redlné moznosti ¢1 zdmery organizace v rdmci dan¢ho podnétu. Zpétnd vazba ze
strany managementu je dualezita pro podnécovani zdjmu a iniciativy zameéstnancd,
V opa¢ném piipad¢ mohou zaméstnanci nabyt dojmu, ze se jejich podnéty nikdo nezabyva,
tudiz nikoho nezajimaji a cely proces mize mit spiSe demotivacni ucinek. Tato
oboustranna komunikace piispé€je nejen ke zlepSeni pracovnich podminek a spokojenosti
pracovnikii, ale 1 ke zlepSeni vzajemného vztahu mezi zaméstnanci a managementem

organizace.

Oblast vztahu a komunikace

Vystupy z DPOP - dilezitost dobrych vztahu s kolegy na pracovisti poklada za podstatné
94% pracovniku, se stavajicimi pracovnimi vztahy je spokojeno 78% pracovniku.
Dovednost oslovit druhé lidi a uméet s nimi komunikovat oznacilo 87% probandii za
dilezité, spokojenost s redlnym stavem vyjadrilo 64%. Za druhy nejvyznamnéjsi faktor
V oblasti pracovni motivace oznacili zaméstnanci prdaci v dobrém kolektivu. Zameéstnanci

za zdroje informaci, které preferuji, oznacili porady a ndstenky.

Pro zefektivnéni oblasti vztahli a komunikace je vhodné vytvofit atmosféru otevienosti a
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divéry mezi vedoucimi a fadovymi pracovniky, ve které nemusi mit pracovnik strach
Z negativni reakce pfi vyjadieni svych nazord, obav a ptipominek. Taktéz by se méla v této
oblasti vénovat zvySena pozornost toku informaci pomoci komunika¢nich kanali, které by
méli byt nejen vzestupné a sestupné, ale i horizontalni. Adekvatni systém komunikace
fungujici napfi¢ organizacni hierarchii a pfiméiené a v€as informujici zaméstnance o déni
ve firm¢, které se jich dotyka, a které by je mohlo zajimat je jednim z nastroji pro
vytvéieni zdravych pracovnich vztahti a zaroven prevenci konfliktii. Pruzna informovanost

rvr r

nejen zvysi zajem zaméstnancli o podnikové deéni, upevni soundlezitost zaméstnanci
s firmou a zvysi jejich loajalitu a angaZovanost, ale také eliminuje desinformace, Sumy a
dohady vychazejici z polovi€atych a neptesnych informaci, které neptispivaji k dobrému

firemnimu prostfedi a pracovni atmosfére.

Pro zlepSeni vzajemnych vztahli a komunikace navrhujeme zvysit informovanost délnikii o
aktualnim deni ve firme, a to formou porad, nastének a podnikového zpravodaje

(mésicniku).

Neformdlni setkdni spolupracovnikii mimo podnik formou spoleenskych veéirki, plesu,

kulturnich akci nebo sportovnich turnaji.

Absolvovani Skoleni v oblasti rozvoje a zefektivnéni komunikacnich dovednosti na vSech

urovnich managementu.

Radi bychom upozornili na skutecnost, ze pracovni prostfedi neni stabilni a vlivem
vnéjsich 1 vnitinich skute¢nosti a vlivii se neustadle méni a vyviji. Proto je zapotiebi mit na
paméti, ze 1 sebelepSi motivacni systém nelze v jednotné podobé pouzivat neomezené
dlouhou dobu, je nutné jej neustale pfizpusobovat a pozménovat v souladu s ménicimi se
podminkami a pozadavky jak ze strany zaméstnanct, tak i organizace. Déle pfi sestavovani
motiva¢niho programu je tieba brat v uvahu stavajici faktory organizace a jeji ekonomické

mozZnosti.
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8 DISKUZE

Nasi diplomovou praci lze rozdélit na dvé hlavni Casti, a to Cast teoretickou a ¢ast

zaméfenou na samotny vyzkum.

V teoretické Casti jsme se snazili o shromazdéni a utfidéni jednotlivych psychologickych
teorii a poznatkd v rdmci cild nasi diplomové prace. Zamétili jsme se na pracovni motivaci
véetné¢ vybranych teorii motivace, kliCovych motivacnich faktorti ve vztahu clovéka
K pracovnimu prostfedi a motiva¢nich ¢initelti specifickych pro skupinu Zeny a skupinu
muze. Vénovali jsme se také tématu pracovni spokojenosti a blize se snazili ptiblizit jeji
zékladni determinanty, které jsme na podkladé vyzkumil z nasi bakalarské prace ,,Motivace
délniki v plastikarské vyrobé* vymezili jako podstatné pro danou skupinu respondentt, a
to mzdu, pracovni podminky a pracovni vztahy. Soucasné jsme poukazali i na vzajemnou
propojenost jednotlivych faktorti spokojenosti, na které je nutno pohlizet jako na celek, a
také tak s nimi pracovat. Neopomenuli jsme se zminit o kritickych faktorech ovliviiujicich
pracovni nespokojenost/spokojenost a majici vliv na fluktuaci pracovnikt, ktera pii
piekroceni urCité procentualni hranice méa negativni dopad na chod a fungovani organizace.

Taktéz jsme zminili nékteré vyzkumy aplikované v oblasti naSeho vyzkumného zajmu.

Je nutno podotknout, Zze vramci celkové slozitosti a rozsdhlosti témat pracovni
spokojenosti a pracovni motivace se jednd o velmi zjednoduSeny pohled na celkovou
problematiku, ale snazili jsme se, aby dany vyklad pojal hlavni determinanty, které byly

v souladu s cili a zaméry nasi diplomové prace.

V druh¢ ¢asti prace jsme se zaméfili na vyzkum, ktery byl provadén ve tfech soukromych
firméach. Pro ziskdni udaji jsme pouzili tfi dotazniky: Mira uspokojeni s vlastni praci -
RJSB, Motivacni profil J. Pavlata a Dotaznik postoji k okoli prace — DPOP. V prvnich
dvou firmach byla ndvratnost dotaznikli v priméru 60 % - rozdano 55 ks dotaznikd,
vraceno 36 ks (3 dotazniky vytazeny pro jejich nelplnost). Pfedpokladame, Ze tato
pro pracovniky psychicky i1 casové naro¢né a dal$im diivodem mohl byt fakt, Ze v rdmci
eliminace zkresleni dat byl vyzkum anonymni, tedy i ,,nepovinny*. Z dané¢ho diivodu, jsme
se pokusili ve tfeti firmé, s nejvy$§im poctem zaméstnanctli, o0 motivaci drobnou odménou -
podekovanim za Cas, ktery vyplnéni dotazniku pracovnici vénovali. Za kazdy vyplnény a

vhozeny dotaznik do zapec€eténé schranky, kterd byla umisténa v kancelafi mistrd, obdrzeli
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zaméstnanci ihned balicek kavy. V daném piipadé¢ byla ndvratnost dotaznikd 100% -

rozdano 50 ks dotaznikt, vraceno 50 ks dotaznikd.

Pti vyhodnocovani ziskanych dat v rdmci ndmi stanovenych hypotéz, byl soubor rozdélen
na skupiny zeny a muzi. Ackoli skupina muzi s¢itd vyrazné nizsi vzorek respondentt, tak i
presto nas zajimalo, zda se prokdze uréitad riznost pohledu na dulezitost jednotlivych
faktord, které souvisi s jejich vykondvanou praci. Z vysledku lze fici, ze se dany
predpoklad potvrdil, ale jeho hlubsi prokazani by bylo vhodné potvrdit vy$§im poctem
probandi ve skupiné muzi. U hypotézy ¢. 1, kdy predpokladame statisticky vyznamnou
pozitivni zavislost, mezi spokojenosti s praci a zaméfenim smérem k podniku, byla
hypotéza potvrzena pouze u souboru muzi. Z daného vysledku mizeme usuzovat, ze u
muzil se projevuje vyssi zajem o podnikové déni, a také vyssi tendence se na daném déni
podilet. Pokud je jim toto umoznéno, bude stoupat i jejich pracovni spokojenost. Taktéz

hypotéza ¢. 2, kdy predpokladame statisticky vyznamnou pozitivni zavislost, mezi

podminkami a okolnostmi prace dalezitymi pro pracovniky a dosahovanim tuspéchu, se
nam hypotéza potvrdila pouze pro skupinu muzi. Zde miZeme piedpokladat vzajemnou
vazbu mezi uspokojenim svych zdkladnich potieb v pracovnim prostiedi a tendenci
k aktivité¢ v uskuteéiiovani a napliiovani svych moznosti a schopnosti. U Zen budou
podminky a okolnosti prace podnécovat spiSe k pracovni spokojenosti nez aktivité, coz se

nam potvrdilo u hypotézy €. 3, u které¢ predpokladame zavislost, mezi spokojenosti

svlastni praci a skutecnymi podminkami a okolnostmi prace. Zde se nam hypotéza
potvrdila pouze pro skupinu Zeny. Dany vysledek mtize poukazovat na fakt, ze u zen je
kladen vyssi diraz na okolnosti a podminky jejich prace. Do danych podminek bylo v
dotazniku zahrnuto jak prostfedi pracovni, tak i socialni. A pro skupinu Zeny se ndm
potvrdila i hypotéza ¢&. 5, u které predpokladame statisticky vyznamnou pozitivni zavislost
mezi spokojenosti s vlastni praci a zaméfenim na pocit bezpe¢i. Vysledek poukazuje na
skuteCnost, ze u Zen se do faktoru spokojenosti promitd mira zaméfenosti na
klidné/neklidné, stabilni/nestabilni a konfliktni/nekonfliktni prosttedi. Tedy, pokud Zeny
pracuji ve stabilnim, a pro n¢ pfijemném prosttedi, jsou i1 vice spokojeny s vykondvanou

praci. Naopak hypotéza €. 4, u které predpokladdme statisticky vyznamnou pozitivni

zavislost, mezi spokojenosti s vlastni praci a zaméfenim na c¢innost a jeji obsah, se ndm
nepotvrdila ani pro jednu skupinu. A taktéZ se nepotvrdila ani pro jednu skupinu hypotéza

¢. 6, kdy ptedpokladame, Ze se zvySujicim se vékem se bude snizovat spokojenost s vlastni
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praci. Nepotvrzeni dané hypotézy mize znamenat, ze bud’ nebyly fadné pochopeny a
zodpovézeny dotazy administrovany v dotazniku, anebo neni mezi jednotlivymi
determinantami zadny vyznamny vztah. U hypotézy €. 7, kdy predpokladame signifikantni
rozdil ve spokojenosti s vlastni praci u skupiny Zeny a skupiny muzi, se nam hypotéza
taktéz nepotvrdila. Tedy lze tvrdit, Ze neni vyznamny rozdil ve vnimani spokojenosti
s vlastni praci u zkoumanych probandi v ptipadé intersexudlnich rozdilii. Dana préce je co
do miry spokojenosti vnimana shodn¢ jak u skupiny zeny, tak u skupiny muzi, coz mize
byt zapficinéno shodnym vykonavanim jednotlivych pracovnich tkond. Hypotéza ¢. 8, zde
byl na$ predpoklad zaméfen na vnimani dilezitosti pracovnich podminek v ramci
intersexualnich rozdili. Na zdklad¢é vysledki mizeme tvrdit, Ze neni statisticky vyznamny
rozdil ve vnimani pozadavki mezi skupinou zeny a muzi. U posledni hypotéza ¢. 9, kdy
jsme predpokladali statisticky vyznamny rozdil mezi skupinou zeny a muZi ve
spokojenosti se stavajicimi podminkami prace, se nam domnénka nepotvrdila. Tedy zde
muzeme predpokladdat, Ze Zeny a muZi vnimaji V globalni rovin€ spokojenost C¢i

nespokojenost s pracovnimi podminkami shodné.

Dalsimi ziskanymi udaji jsou vystupni data z dotazniku RSJB — mira uspokojeni s vlastni
praci, které nam ukazuji mirné zvySenou nespokojenost s vykonavanou praci, a to jak u
skupiny Zeny, tak i u skupiny muzi. Nespokojenost s praci u nekvalifikovanych délniki
zaznamenaly 1 vyzkumy provedené CVVM v Cervnu 2012 (viz kapitola 4.3), kde
nespokojenost u této skupiny dosahla 22% a odpoveéd “tak naptl* oznacilo 41%, coz byl
nejvyssi zaznamenany pocit nespokojenosti z dotazovanych skupin. Jednotlivé faktory,
které mohou mit vliv na nespokojenost s vykondvanou praci, jsme ziskali z vystupt
dotazniku DPOP. Tentokrat jsme jiz soubor ned¢€lili na skupiny Zeny a muzi. Z vysledka
dotazniku vyplyva, Zze pracovnici pokladaji za nejvice dulezité okolnosti své prace —
vybaveni pracovisté (99%), financni ohodnoceni (99%), pracovni podminky (98%),
spolupraci a vychazeni s nadiizenym pracovnikem (98%), organizaci prace na pracovisti
(94%) a ptinos vykonavané prace pro firmu (94%). A polozky, které pracovnici oznacili
jako nejvice motivujici pii své praci -penize, prace v dobrém kolektivu a vysledky

vykondvané prace.

Pokud jednotlivé motivacni polozky srovname s vysledky ziskanymi pii vyhodnocovani
struktury motivll z hlediska DPOP - spokojenost se skute¢nym kontextem vykonavané

cvwvr
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pracovnich podminek (18%), vybaveni pracovisté (19%), s ocenénim prace ze strany
nadfizeného (19%) a s finan¢nim ohodnocenim (19%). Dané oblasti jsou praveé ty, které
pracovnici oznacili jako dilezité a tudiz mohou byt klicové pfi zvySovani motivace a

pracovni spokojenosti zaméstnanct PV.

Vv

Z dotaznikovych vystupll nas zaujal vysoky rozdil mezi nejdilezitéj$i okolnosti prace
penézni odménou (99%) a také nejdilezitéjsim motivacnim faktorem ur¢enym pracovniky
PV a spokojenosti se skutecnymi podminkami vykondvané prace, kdy jsme zaznamenali u

cvvr

mzdy jednu z nejnizsich spokojenosti (19%).

o 4

Zajimalo nas, Ze pokud neni u pracovnikl splnén jejich nejdilezitéj$i motivacni faktor tj.
penézni odména, pro¢ setrvavaji v dané profesi. Z divodu rozporu pii stanoveni
motivaéniho faktoru a skuteénych podminek jsme z odpovidajicich respondenti vybrali
vzorek pouze téch pracovnikii, ktefi setrvavaji v podniku déle nez 5 let. Predpokladali
jsme, ze vzhledem k delSimu setrvani v dané profesi se u vybraného souboru spokojenost
se mzdou vyrazné zvysi. OvSem dany ptedpoklad se nesplnil, tentokrat spokojenost
vyjadiilo dokonce pouze 9%. Zde muzeme predpokladat bud’ vyrazné snizeni mzdy, které
se po dotazech u vedoucich pracovniki nepotvrdilo, ¢i vysokou miru nezaméstnanosti
v dané¢ oblasti, ktera neumoziuje fluktuaci nespokojenych zaméstnancii, anebo
kompenzaci nespokojenosti s vysi mzdy se spokojenosti s pracovnim kolektivem (78%

spokojenost) a dobrymi vztahy s nadiizenym pracovnikem (67% spokojenost).

Na zavér naSi diplomové prace jsme se zaméfili na sestaveni mozného motivaéniho
programu pro zkoumanou cilovou skupinu. Pfi navrhovani programu jsme vychazeli ze
ziskanych vystupti dotazniku DPOP, které ukazovaly na dilezitost mzdy, pracovnich
podminek a vzdjemnych pracovnich vztahi zaméfenych vertikdlnim i1 horizontalnim

smeérem.

Prvni oblasti naseho zdjmu byla oblast odméiovani. Zde jsme u délnikii PV zaznamenali,

jak jsme jiz vySe uvedli, intenzivnéj$i nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim (spokojeno
pouze 19% pracovnikil). Na nespokojenost v této sféfe poukazaly i jiné vyzkumy (viz kap.
4.3) napt. vystupy CVVM (Durd’ovi¢, 2012) ukazuji na nespokojenost s finanénim
ohodnocenim u nekvalifikovanych délnikii ve vysi 77%. Nicméné samotné stanoveni vySe
mzdy je pln¢ v kompetenci zamé&stnavatell a jejich ekonomickych mozZnosti, proto jsme se

Vramci nami navrhovaného motivacniho programu zaméfili na motivaci délnikd PV
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formou nenarokové slozky mzdy a bonusovych odmén, a také na eliminaci mozného
pocitu nespravedlnosti u zruénéjSich pracovnic a z toho plynoucich moznych negativnich
dopadt (napt. fluktuace). U tikolové mzdy (kterou jsme blize specifikovali v kap. 3.2.2.2),
jsme navrhovali sestaveni odstupnované tarifni mzdy, za ucelem vyss$i motivace zru¢néjsi
pracovnic. OvSem radi bychom na tomto misté také podotkli, Ze ne vzdy méné zrucny
pracovnik = S$patny pracovnik, tito zaméstnanci jsou piinosem pro organizaci zase po
jinych strankdch, mnohdy to jsou dlouholeti zaméstnanci, ktefi jiné prace vykonavaji
dobfe, nejsou s nimi problémy v pracovnich vztazich a jsou ochotni a loajalni. Mnohdy
vyjdou vstiic napf. vramci pies¢asovych smén nebo jinych pozadavku vedoucich ¢i
organizace, avSak tyto jednordzové piinosy by mély byt ohodnoceny ze strany nadtizené¢ho
vici pracovnikovi formou nendrokové slozky mzdy, a to prémiemi. Pfislu$ni pracovnici
jsou si povétSinou na zaklad¢ svych dosavadnich zkuSenosti sami védomi, ze na urcitou
praci nejsou dostatecné zru¢ni, a pokud ne, tak kazdy ma pochopitelné moznost v ptipade
urCité osobni nespokojenosti si zvolit narocnéjsi praci. Z naSich praktickych zkuSenosti
ovSem vyplyva, ze se mnozi pracovnici spiSe danym pracim brani, a to napt. z divodu
naro¢né¢jSiho pracovniho tempa Ci ptipadné hrozby reklamace a tim spojené ztraty urcité

¢asti nenarokové slozky mzdy.

Dalsi oblasti naseho zajmu byly pracovni podminky a vybaveni pracovisté. V této oblasti
je dulezita funk¢éni oboustranna vertikdlni komunikace, kterd zajisti moznost zabezpeceni
zékladnich potieb pracovnikti. Vzhledem k vyslednym vystuptim z dotazniku DPOP, kde
se pracovnici vyjadfili pro vyraznou dileZitost v této oblasti (vybaveni pracovisté 99%,
pracovni podminky 98%), ale spokojenost s realitou doséhla pouhych 18% u pracovnich
podminek a 19% u vybaveni pracoviste, jsme nabyli dojmu, Ze tato komunikace z néjakého
davodu neni zcela fungujici. Pfi¢inu nizké spokojenosti s touto oblasti je obtizné hledat,
puvod obtizi mize byt na strané piimych nadtizenych, ktetfi nejsou vstiicni k pozadavkiim
zaméstnancl nebo 1 na vyssich ptickach podnikové hierarchie, kdy z urcitych divodl napf.
finan¢nich je nespravné pohlizeno na tuto oblast jako na méné podstatnou, a nebo zde
mohou sehravat urCitou ulohu samotni délnici, kteti napt. na zdklad¢ svych ptedchozich
negativnich zkuSenosti se vznesenymi podnéty, jiz nabyli zdani, Ze ,se stejn¢ nic
nezméni“. Tedy informac¢ni schranky s kladenou diileZitosti na zpétnou vazbu ze strany
managementu se ndm zdala jako vhodné feSeni za Ucelem motivovani zaméstnancl

K vznaSeni svych podnétd a piipominek v oblasti pracovnich podminek a vybaveni
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pracoviste.

Oblast vztahti a komunikace. Tato oblast je neméné dulezita nezli oblasti vySe uvedené,

dokonce nékteré vyzkumy (viz kap. 4.3) ukazaly na fakt, ze pracovni vztahy maji mnohdy
diilezitéj$i motivacni silu nez penize. Nasi respondenti v dotazniku DPOP se vyjadtili pro
spokojenost s pracovnimi vztahy ve vysi 78% a pro spokojenost se vztahem s nadiizenym
pracovnikem ve vysi 67%. Taktéz z vyzkumu Argylea a Hendersonové, zaméfeném na
tésnost a duvéru vztahti u délnikd vyplyva, ze lépe se spolupracuje v zaméstnani na
spole¢ném tukolu s ,ptitelem* nezli s neoblibenym kolegou (viz kap. 4.3). Tedy skutecné
nelze v ramci motiva¢nich programii organizace danou oblast podcenovat. Naopak je nutno
pracovni vztahy stile posilovat a upeviiovat. Ne jinak je tomu 1 u informovanosti
zaméstnanci o podnikovém déni, které jak lze deklarovat na vyzkumu zaméfeném na
fungovani komunikacnich kanalti napti¢ organizacnim spektrem uskutecnény v ramci The
Cranfield Project on European Human Resource Management v letech 1995-2000 (viz
kap. 4.3) neni, co se tyka manudlnich délnikt, vzdy aktualni a dostaCujici. A pfitom
zkvalitnénim této informovanosti lze zlepSit nejen spokojenost pracovnikl, ale 1

identifikaci déInikt s podnikem.

Pfi sestavovani motivacnich programi, a nejen tehdy, bychom méli mit na paméti, ze ve
veétsin€ organizaci jsou prave délnici témi, ktefi se velkou mérou podili na uspéSich
organizace, protoze mame-li kvalitni a zkuSené pracovniky na vyrobnich délnickych
pozicich, mame zajiSténou 1 vyssi kvalitu dodavanych produktti, coz je pro mnoho
organizaci podstatné ne-1i ptimo klicové. Cili kvalita, ale i kvantita, se 1épe zajistuje se
stabilnimi, dobfe zaSkolenymi a adaptovanymi délniky na pracovni prostfedi a s délniky
podavajicimi kvalitni vykony. Tedy kazdy podnik, ktery dba o zamezeni fluktuace, snizeni
absence a zlepSeni pracovni vykonnosti by se mél zajimat o spokojenost svych
zaméstnancll a v rdmci moznosti odstranovat negativni faktory, které maji na danou

nespokojenost nejvyssi vliv.

V dalSich vyzkumech by bylo vhodné soustfedit se na zkoumani tésnéjSich
pracovnich vztahli v rdmci hierarchického spektra a ptfipadnych specifickych negativnich
faktorti v téchto vztazich majici vliv na pracovni spokojenost, a to pomoci statistickych

metod.
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9 ZAVER

Z vysledki nas$i prace vyplyva ndsledujici: u Zen vykonavajicich délnickou praci
Vv plastikarském priimyslu se potvrdila na hladiné 0,05 statisticky vyznamna zavislost mezi
spokojenosti s vlastni praci a zaméfenim na pocit bezpeci, taktéz se na stejné hlading 0,05
potvrdila statisticky vyznamna zavislost mezi spokojenosti s vlastni praci a skute¢nymi
podminkami a okolnostmi vykonavané prace. U muzli se ndm potvrdila statisticky
vyznamna zavislost mezi spokojenosti s vlastni praci a zaméfenim smérem k podniku, a to
na hladin¢ vyznamnosti 0,01. Dale se ndm u muzi potvrdila na hladiné 0,05 statisticky
vyznamna zavislost mezi podminkami a okolnostmi prace dilezitymi pro pracovnika a

dosahovanim uspéchu.

Z vysledku vyzkumil jsme ziskali 1 motivacni profil délnikit PV, ktery jsme vypracovali
zvlast pro skupinu Zeny a zvlast pro skupinu muzi. U Zen je patrny vysSi piiklon
K orientaci na bezpeci, zaméfenost na aktualni stav, smérem k vlastni osob¢ a orientace na
ekonomicky prospéch. U muz lze zaznamenat zvySenou orientaci v zaméfenosti na

uspéch, zaméfenosti na sebe a taktéz orientaci na ekonomicky prospéch.

Z udaji jsme ziskali prehled o okolnostech, které povazuji pracovnici pii své praci za
nejvice dilezité — vybaveni pracovisté (99%), finanéni ohodnoceni (99%), pracovni
podminky (98%), spolupraci a vychazeni s nadfizenym pracovnikem (98%), organizaci
prace na pracovisti (94%) a ptinos vykondvané préace pro firmu (94%). Naopak za nejméné
dulezité okolnosti své prace oznacili — pfileZitost a podminky pro vzdélavani v oboru

(59%), firemni kulturu (72%) a Groven spoluprace s jinymi utvary (75%).

Pracovnici se vyjadfovali i ke spokojenosti se stdvajicim kontextem a podminkami
souvisejicimi s vykonem jejich prace. Z dané¢ho vystupu vyplyva, Ze nejvyssi spokojenost
zaméstnanci vyjadrtili se vztahy s kolegy na pracovisti (78%), se spolupraci s nadfizenym
pracovnikem (68%) a s odbornymi a osobnostnimi ptedpoklady pro vykon dané prace
podminek (18%), vybaveni pracoviste¢ (19%), s ocenénim prace ze strany nadfizené¢ho

(19%) a s finanénim ohodnocenim (19%).

Pracovnici také v ramci dotazniku DPOP urcovali faktory, které pokladdaji za nejvice

motivujici v jejich praci.
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Pfi urCovani nejvice motivujicich polozek jejich prace, stanovili pracovnici na prvnich
tfech mistech — penize, praci v dobrém kolektivu a vysledky vykonavané préace. Jako
diivod prace u dané spolecnosti ur€ili — nedostatek jinych pftilezitosti, ndhodu a jistotu a
stabilitu firmy. A kritéria, kterd by chtéli mit zahrnuty v platé jsou - osobni schopnosti,

dosahovany vykon, vysledky prace a dosazend praxe.

Z vystupovych dat dotazniku RJSB, je patrny piiklon k nespokojenosti s vykonavanou
praci, a to jak u skupiny Zeny, tak i u skupiny muzi. Pomoci statistickych metod jsme déle
zkoumali, zda je vyznamny rozdil mezi spokojenosti s praci zvIast’ pro skupinu Zeny a
zvlast pro skupinu muze Tento ptfedpoklad se nam nepotvrdil, stejné¢ jako se ndm
nepotvrdil statisticky rozdil mezi vnimanim podminek a okolnosti prace (DPOP dil) a
vniméni rozdild pro jednotlivé skupiny u spokojenosti se skutenymi podminkami a
okolnostmi prace (DPOP spok). Cili délnici PV (Zeny i muzi) vnimaji jednotlivé okolnosti

prace shodné, a to at’ kladné ¢i zaporné.
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10 SOUHRN

Nasi diplomovou préaci, ve které jsme se snazili postihnout pracovni spokojenost
S vykondvanou praci a jeji zakladni determinanty u délniki plastikarské vyroby, lze

rozdélit na dvé ¢asti - ¢ast teoretickou a ¢ast vyzkumu.

V teoretické Casti jsme nastinili postaveni plastikarského primyslu ve zpracovatelském
pramyslu jako celku a na ukazateli IPP jsme zndzornili vyvoj plastikarského primyslu od
roku 2005-2012.

P4

Dale jsme se v teoretické ¢asti zabyvali motivaci pracovniho jednani a jejimi jednotlivymi
determinantami. Popsali jsme a vysvétlili termin motivace, motiv, stimul, zaobirali jsme se
samotnym pojmem pracovni motivace a v ramci cilti nasi diplomové prace jsme popsali
motivacni profil a jeho zékladni dimenze, které jsme zkoumali dotaznikem MP- J. Pavlata.
TaktéZ jsme ptipomenuli nékteré vybrané motivacni teorie, na nichZ jsme poukdzali na
vyvoj a riznost pohledii v otdzce pracovni motivace. Z motivacnich teorii jsme popsali —
Maslowovu teorii hierarchie potieb, Herzbergovu dvoufaktorovou motivaéné-hygienickou
teorii, Vroomovu expektancni teorii a Adamsovu teorii spravedlnosti. Taktéz jsme se
zaméfili, v souladu s cilem naSi diplomové prace, na rozdilnost v preferenci motivi pro
skupinu zeny a skupinu muzi. Orientovali jsme se 1 na oblast pracovni spokojenosti a u této
dualezité oblasti z hlediska stability pracovnikii jsme ptfipomenuli jednotlivé teorie vyvoje
pracovni spokojenosti a vénovali se v kratkosti jejim zédkladnim faktortim, a to jak vnéjSim,
na pracovnikovi nezavislych, tak i vnitinim (v€k, pohlavi, vzd€lani...). Z vnéjSich faktort
jsme zminili a struéné popsali obsah a charakter prace, uroven péce o zaméstnance,
fyzikalni pracovni podminky, pracovni perspektivy prace a blize se zaobirali faktory, které
jsme na zéklad¢ vystupil z nasi bakalarské prace (Motivace délnikt v plastikaiské vyrobe)
vyhodnotili jako pro probandy velmi dulezité. Témito faktory jsou pracovni vztahy,
organizace prace a v neposledni fadé¢ i odména za praci. U pracovnich vztahl jsme
poukazali na jejich formalni i neformélni stranku, déle na jednotlivé kritické roviny, se
kterymi se v zaméstnani setkdvdme, a neopomenuli jsme zminit zdkladni principy
doporucované pii vytvaieni zdravych pracovnich vztaht.. V oblasti organizace prace jsme
ve zkratce pripomenuli vyvoj teorii ispéSného vedeni a zamétili se na jednotlivé zakladni
piistupy aplikované u vedeni lidi vcetné styll vedeni pouzivanych u specifickych

pracovniktll. V kapitole zaméfené na odménu za praci jsme se soustfedili nejen na obecnou
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definici odmény a jejiho rozdéleni na vnéjsi a vnitini, které je v posledni dobé vénovana
stale vétsi pozornost, ale 1 na vliv odmény na pracovni spokojenost a také na mzdové
faktory zamétené na dilenské pracovniky. U mzdovych faktorti jsme popsali vhodné
systémy odmén pro danou skupinu respondentli napt. ¢asové sazby a pobidkové systémy,
které zahrnuji i ukolovou mzdu, vcetné jejich vyvod a nevyhod pro zaméstnance i
zaméstnavatele. Je nutno opakované podotknout, Ze ve vztahu k pracovni spokojenosti je

potieba na dané faktory pohlizet jako na celek, ktery je vzajemné propojen.

V nasi praci jsme nezapomnéli upozornit ani na kritické determinanty majici vliv na
pracovni spokojenost/nespokojenost. Zminili jsme typické frustratory ptisobici v
pracovnim prostiedi v€etné jednotlivych fazi nespokojenosti, které pokud nejsou ze strany
vedeni v€as zaznamenany, kon¢i povétSinou pracovni fluktuaci. Fluktuaci, jakoZto
vyznamnému faktoru spojovanému s pracovni spokojenosti/nespokojenosti, jsme se blize
vénovali zejména po strance pro podnik neptiznivé, ¢ili v ramci odchodu zaméstnancti, a
také ve spojitosti a vazbou v oblasti pracovni spokojenosti. TaktéZ jsme ve strucnosti
popsali pracovni vykon a pracovni vykonnost a zaméfili na vztah vykonnosti a
spokojenosti vCetné pripomenuti starSich vyzkumi, které tésnost daného vztahu popisuji
jako velice slabou a novéjSich vyzkum, které jiz uvadéji tésnéjsi korelacni vztah mezi

spokojenosti a pracovni vykonnosti.

Zavérem teoretické Casti jsme poukézali na nékteré zajimavé publikované vyzkumy,

vztahujici se k tématu a cili nasi diplomové prace.

Ve vyzkumné ¢asti jsme popsali problém a cil vyzkumu, jimz bylo zjistit u délnikt
PV miru uspokojeni s vlastni praci, stanovit strukturu motivl, ziskat poznatky o
okolnostech, které pracovnici povazuji za dulezité pro svou praci a uréit u daného souboru
motivacni profil. Dal§im z naSich cili je srovnani koreldtii spokojenosti s vlastni praci
RSJB pro skupinu Zeny a muzi, korelati spokojenosti se skutecnymi podminkami a
okolnostmi prace a vytvotfeni navrhu motiva¢niho programu pro danou skupinu pracovnikt

Na zaklad¢ vyty€eného cile jsme definovali devét hypotéz.

Vlastniho vyzkumu se zcastnilo 83 dospélych respondentli — zaméstnancli délnickych
profesi plastikaiské vyroby ze tifi soukromych podnikii, s téméf shodnou vyrobni
technologii, jejichZ prace spociva v lisovani vyliskil na lisovacich strojich v pravidelnych
cyklech. Data k vyzkumu jsme sbirali pomoci tfi dotazniki — Motiva¢niho profilu J.
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Pavlata, dotazniku uspokojeni s vlastni praci - RISB a dotazniku postoji k okoli prace -
DPOP. Pfi rozboru vysledki vyzkumu jsme pouzili statistické metody - Pearsoniiv

korela¢ni koeficient a Studentuv t-test.

Ve vysledcich prace jsme na zdkladé vystupu z dotazniku MP stanovili motivaéni profil
pracovnikd dané profese, z vystupu dotazniku RJSB urcili miru uspokojeni s vykonavanou
praci a z dotazniku DPOP urcili zdkladni motiva¢ni faktory, a také udaje které ukazuji na
pocatecni piedstavy zaméstnanct o kontextu a podminkach vykonavané prace dale udaje,
které wvystihuji skuteCnou realitu podminek jejich prace a rozdilnost vnimani
spokojenosti/nespokojenosti danych faktorti pro skupinu Zeny a skupinu muzi. Pro vétsi

piehlednost jsme vysledna data tabulkové zpracovali.
Na zaklad¢ udajt, ziskanych z vystupt dotaznikti, byly zjiStény nasledujici skutecnosti:

V motivacnim profilu délniki PV je patrny ptiklon k orientaci na bezpeci, dale vyraznéjsi
zaméfenost na vlastni osobu, a také je u pracovniki patrnd zvySena orientace na

ekonomicky prospéch a utlumena orientace na moralni uspokojeni.

Zakladni faktory, které d€lnici PV povazuji pii své praci za nejvice motivujici jsou -
penize, prace v dobrém kolektivu, vysledky vykonané prace a pocit uznani. Diivody préace
u dané firmy jsou nejéastéj$i uvadény - nedostatek jinych prilezitost, nahoda, jistota a
stabilita firmy a image firmy. Kritéria, které by si pracovnici prali mit zahrnuty ve mzd¢
jsou - osobni schopnosti a dovednosti, dosahovany vykon a vysledky prace, dosazena
praxe a schopnost adaptovat se. Ze zdroju informaci které preferuji, oznadili pracovnici —

porady a schiize, nasténky a informatora.

Za okolnosti, které povazuji pii své praci za nejvice diilezité, oznacili dé€lnici PV —
vybaveni pracovisté (99%), financni ohodnoceni (99%), pracovni podminky (98%),
spolupraci a vychazeni s nadiizenym pracovnikem (98%), organizaci prace na pracovisti
(94%) a ptinos vykonavané prace pro firmu (94%). Naopak za nejméné dulezité okolnosti
své prace oznacili — pftilezitost a podminky pro vzdélavani v oboru (59%), planovani

profesni kariéry a ptilezitost k profesnimu ristu (66%) a firemni kulturu (72%).

Nejvyssi spokojenost v soucasné praci vyjadfili respondenti se vztahy s kolegy na
pracovisti (78%), se spolupraci a vychazenim s nadfizenym pracovnikem (67%) a
S odpovidajicimi odbornymi a osobnostnimi piedpoklady pro vykon své prace (66%).
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Naopak nejnizs§i spokojenost je v oblasti vybaveni pracoviste (18%), s pracovnimi
podminkami (19%), socenénim prace ze strany nadfizené¢ho (19%) a finanénim

ohodnocenim (19%).

Také z nasich vystupti vyplynula neexistence statisticky vyznamného rozdili ve vnimani
spokojenosti/nespokojenosti s praci pro skupinu Zeny a pro skupinu muzi, a taktéz
neexistence statisticky vyznamného rozdili v pozadavcich na pracovni podminky a ve
vnimani reality stavajicich pracovnich podminek a okolnosti prace pro kategorii Zeny a

kategorii muzi.

Ze stanovenych hypotéz, které jsme zvlast’ vyhodnocovali pro skupinu zeny a muzi, se
nam potvrdila pro skupinu muzi, zavislost mezi spokojenosti s praci a zaméfenim smérem
k podniku. Dale pozitivni zavislost mezi podminkami a okolnostmi prace dilezitymi pro
pracovnika a dosahovanim uspéchu. A pro skupinu zeny se nam potvrdil vztah mezi
spokojenosti s praci a skuteCnymi podminkami a okolnostmi prace a vztah mezi

spokojenosti s vlastni praci a zaméfenim na pocit bezpeci.

Vystupova data z dotazniku RJSB zpracovana zvlast pro skupiny Zeny a muzi, nadm

ukazala zvySenou miru nespokojenosti s vykonavanou praci u obou skupin.

Ziskané vystupy z nami proveden¢ho vyzkumu maji pro manazery Sirokou skalu
uplatnéni, a to nejen v oblasti spokojenosti a motivace d€lnikit PV, ale i v souvislosti
s praci vedoucich pracovnika s danou skupinou probandi. Mnozi manazeti, kterym zalezi
na neustalém zlepSovani a zkvalitiiovani vyrobnich a organiza¢nich procesti, mnohdy pti
zvysené fluktuaci spatiuji hlavni ptfi¢inu odchodu dé€lnikli v nizkém finan¢nim ohodnoceni.
Vysledky nami provedeného vyzkumu potvrdily dilezitost mzdy, ale také ukdzaly na
podstatnou funkci 1 jinych motivaénich faktord, na které je tfeba se z pozice manaZerii
orientovat, a které nevyzaduji ze strany organizace zvySenou ekonomickou zatéz. Je to
predevsim oblast pracovnich vztahl a pracovnich podminek, ke kterym by méla sméfovat
pozornost manazeri za ucelem zlepSeni pracovni motivace, pracovni spokojenosti a

pochopeni potieb délnikt PV.

Dalsi moZnosti vyzkum Ize orientovat pravé na oblast pracovnich vztahtl, a to vzestupné 1
sestupn€. Zaméfit se na uz8i faktory v oblasti pracovnich vztahi a komunikace mezi

délniky a vedoucimi pracovniky a urcit ty determinanty, které mohou tlumit nebo naopak
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podnécovat spokojenost pracovnich vztahti a zlepSeni podminek vnitropodnikové

komunikace u ptislusnych skupin.
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Ptiloha ¢.1: Formular zadani diplomové prace

Univereita Palaccdho v Olominsi Stadijri program: Psychakyre
Falovalickd lakals Farma: Komhinavand
Akimkarncky voks 2001 10402 Ohostkomb.: Peyeholopgs (PSYN)

P*adkiad pro zadfinl DIPLOMOVE prace scudonta

. PREDKLADA: ADRKSA OsSORNT ZisLo
Ne TASOVSKA Alona Ok 26 Ryrany FiIR3
TEMA CESKY:

Spakojoanst v pedc u délniku v plash kadile vimbé

NAZEY ANGLICKY:

The working sunatuetion of the workers in tae plastie indusiy producticn

VEDOUCT FRACR:
Do, Phr, Zderéle Viigul, S, - POH

ZASADY PRI VY PRACOVANE:

Spocidlal cgrniivni: K nzkicyn clomamnickdm, saciiindn a pevelselogicsym acabléiada v omust plastik v, Prnyni
axetivace. pizkled tearenckieh fistupi, Spelajranst v priei, eaie. dolamineaty, Mobvaini zaméfeni a maavac s vfkonbesti,
K dasereduim viveumin v sién pracovni speleoisncsti. keeelity speXojenastioes pokarcnesti, anwevni siakojennsta
tesicauddni wsliy.

Clilez a)lPmi] Gl spedvrjennst | biProdil d4le2 05t stiould pio pracuenik ¥ N, c)Pedil iy inkoncneneeN, d)biics
Lspkojend s vizian praci, <)Kaerdlitg DPOP, RISR 3 M, £ Korclity micy spakagennss DIMOR, resp. miny dilledtasti DRPOT 4
ME. sesp. RISB (&N, 2) Kemeldsy miiry inkongsusaos 2 havnich jrcorsmch RIS, DPOP 0 MPNG, 1) Tntessexoblal rozdily
© hlavatich zrem&nsieh ISE, DROP o MPOT) Metodika: DFOFP, ME PasldL RISH. Zkeankng souber sen 100 mspandeot).
Fovmabnd sacametey: Bendowd, €. el - Manual oo psanl Siplasovyeh praci, Sttisbka Pesraenity kersl kasficienr, Studoatie
Irrest.

SEZNAM DOPORUCENRE LITERATURY:

Adair LEL200), Eiskareni nutlivios. Prihas Alfe Pablisking.

Seapfiong MI200DY, Rizeni Fésigeh zdmid. Prohe: Grada

Araold, J., Silvester Lol al 2007 Prychnlegia price poo caaazersy a pesanalisty. Beno: Compuoler Prozs

Bednavi, E., Nevs LIZZ). 'sychalo g a scciologia v feca Moy, Prvii: Managrment Fress

Berdovd, K. ¢ al.{200 1. Mamil pro pani diplimovich precl s Katedle papchalogie 1l 1P Olamaswe Olaeaue: FF DR,
e, V| Di‘,dina,l.[!(-l(l}. Managemnent o arpanizaénl ehevdnl, Prabiy, Grads.

Kocinmoeh, RL2U11). Peesni i sinmanti » rassody persconlnl peéee. Prahe, Ciruda

Nabeonetny, ML) Socdlng apecholepss copunizner. Praha: Geads.

Pavoaion i, DU A9 Mapeheome v akanamy 0 moooZery ., Prala: Grode.

Tomreciviovd, bIZ00T 1 Ro2eai @ -uzvng lidi ve limnseh, Prahne Grsda.

Vadédek, T, Vodiackoy, O200%1. Moderni management v teorii a puasi. Pruhe. Manazcment pross
Viiptl, 7402003) Socid! psyeleloge prscedSkrince: Olmons: TF TP

Crampisy Pepehoiomic pro peixd. Modersi fizeni, Flrepodétzké noviny. Elckumicke wdroje.

IS STAG, Pondl - Taleler aliltladnf pewes BTG 30001 102
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o

7.12 | 13..18 | 19..24 | 25..30 | 31..36 | 37..42 | 43..48 | 49..54

1.6

MP-S
36
29

L
20
o

RSJB
54
54
42
63

Spok
89
57

50
94
81

Dul
116
100

93
113

sen

vz

vék
55
50
45
45

ZENY - vystup z dotaznikl

7]

Piiloha €. 2: Vystupy z dotaznikt pro skupinu Zeny
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28
39
27
36
30
36
27
34
22
31
30
42
27
25
24
25
24
27
47
29
39
33
29
29
23
19
36
31
28
24
28
28

22

33

35

47

35

31

22

18

28

16
21
28
27
34
29

39
62
69
56
50
56
54
49
48
58
59
51
62
28
48
58
53
36
53
57
54
61
62
54
64
66
56
53
57
45
47
49
67
42
49
64
31
47
48
56
61
49
50
83
74
60
60
52
48
62
59
54
56
58
58

53
82
98
79
64
79
89
77
67
90
85
87
74
79
62
83
40
38
83
85

e
88
70
53
74

106
71
75
77
71
a4
98
121
88
51
59
79
88
81
89

89

82
114
103
92
87
82
78
103
78
86
93
95
92

98
91
101
57
90
120
106
116
118
103
106

9%
114
93
97
96
110
113
112
109
106
107
107
125
105
102
94
101
115
113
98
109
121
107
110
110
124
114
110
117
107
109
123
107
114
109
99
112
102
108
101
113
82
100

10
20
20
15
15
15
10
15
15
15
10
15
15
15
15
0,5
0,5
0,5
0,5
15
20
0,5
0,5

25
55
45
54
49
30
55
45
35
45
55
50
55
55
61
55
35
55
50
55
50
55

55
55
50
50
55
45
49
45
25
25
25
25
55

45
35
25
30

25
45
35
35

55

35

25

25

25

55

55

55

35

35

25

10
11
12
13
14
15
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
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39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59




7]

Piiloha €. 3: Vystupy z dotazniki pro skupinu muzi

MUZI - vystup z dotaznikii

7.12 |13..18 | 19..24| 25..30 | 31..36 | 37..42 | 43..48 | 49..54

1.6

MP-S
26
a2

24
31
36
20
32

27
32
35
29

25
25

38
34

36

25
37

35

34
18
a1
20
18

RSJB

67
75

67
54
65
57
65
58
69

69
51

60
43

56
a7

49

59
68

45

60
51
50
47
45

Spok

83
73
97
78

73
66

66
77
64
70
76
65

69
86

58
78
75
100

89
77
90

90
89
92

pul
106
123
119

101
109
82

112
111
106
103
121
92

96

111
115
111

77
104
93

103
112
110
101
100

sen

15

20
20
15

15
15

15

15

15

vZ

vék

35
35

50
35
50
45

55
55
45

35

45

25
35

45

45

55

62

45

25
55
45
25
25
35

110

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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Piiloha €. 4: Setazeni polozek (DPOP) dle diilezitosti pro pracovniky

DPOP - serazovani poloZek dle diileZitosti

Které poloZky povaZujete v prici za nejvice motivujici?
Cetnosti odpoveédi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SUMA
1 z&zemi zndmé spoleCnosti 1 2 3 8 17 22 10 10 5 5 508
2 odpovédnost 0 9 6 7 10 25 19 4 1 2 488
3 moznost soustavného vzdélavani 0 1 6 5 4 3 8 9 18 29 659
4 penize 65 7 4 3 3 0 0 1 0 0 126
5 pruznou pracovni dobu 2 3 11 3 7 4 9 11 12 21 581
6 praci v dobrém kolektivu 12 | 31 18 6 5 5 2 2 2 239
7 Kariéru 0 8 2 6 5 4 7 12 18 21 612
8 seberealizaci 0 6 8 19 9 11 8 7 15 0 470
9 vysledky vykonané prace 1 12 19 6 6 2 16 17 3 1 427
10 pocit uznéni 2 4 6 20 17 7 4 12 9 2 460
11 jiné: prémie, penize
Jaké mite diivody pracovat v této spole¢nosti? etnosti odpovédi
1 2 3 4 5 6 7 SUMA
1 image firmy 0 9 9 2 | 26 7 10 | 375
2 jistota, stabilita firmy 3 13 17 26 15 6 3 312
3 platové podmnky 0 4 11 10 9 33 16 | 436
4 Zivotni Sance 0 5 9 20 20 21 | 434
5 nahoda 31 22 15 8 4 3 0 190
6 nedostatek jinych prileZitosti 49 | 25 7 1 1 0 0 129
7 prestiZ vykonavané prace 0 2 19 7 3 14 | 33 | 444
8 jiné divody: pravidelny pifjem, jistota
Jaka kritéria si pfejete mit zahrnuty v platu? Cetnosti odpovédi
2 3 4 5 6 7 SUMA
1 vzdélani 2 9 5 5 17 22 23 | 433
2 dosaZen4 praxe 19 14 13 27 4 4 2 252
3 osobni schopnosti a dovednosti 25 29 | 20 8 1 0 0 180
4 specializace 0 3 9 28 | 25 11 7 385
5 schopnost adaptovat se 3 9 10 13- | 25 9 14 | 380
6 jazykové znalosti 0 1 8 1 5 31 37 | 500
7 dosahovany vykon a vysledky prace 34 18 18 1 6 6 0 190
8 jiné ochota a svédomitost, pracovitost
Které zdroje informaci preferujete? Cetnosti odpoveédi
1 2 3 4 5) 6 SUMA
1 informétor 9 7 15 | 22 14 6 | 222
2 e-mail 4 5 9 6 19 30 | 340
3 rozhlas 5 8 22 21 13 14 | 324
4 nasténky 18 30 10 14 8 3 222
5 porady a schiize 39 25 14 3 1 1 154
6 telefon 8 8 13 7 18 | 19 | 295
7 jiné: obé&Zniky
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Priloha ¢. 5: Signifikantnost korelace

4

SIGRTFIKANTNOST KORELACE

TABUIKA ( k pfiloze B - nahofe: Pearson-Bravais )
KRITICKYCE HODNOT " r " U VYBRANYCH ELADIN VYZNAMNOSTI

(5%) (2%) {(1%)
" 90% - 95%, 98% 99%

P =o0,1 ‘P =0,05 P =0,02 P=0,0l
5 0,6694 0,7545 0,8329 0,8745
10 0,4973 0,5760 0,6581 0,7079
15 - 0,4124 0,4821 0,5577 0,6055
20 © 0,3598 0,4227 0,4921 0,5368
25 0,3233 0,3809 °  0,45L 00,4869
30 0,296Q 0,3494 0,4093 0,4487
35 0,2746 0,3246 0,3810 0,4182
40 0,2573 0,3044 . 0,3578 0,3932
50 0,2306 0,2732 0,3218 0,351
" 60 0,2108 0,2500 0,2948 0,3248
70 0,1954 0,2319 0,2737 0,3017
80 0,1829 0,2172° . 0,2565 0,2830
90 0,1726 10,2050 0,222 0,2673
100 0,1638 0,1946 0,2301 0,2540

BEZPECNOSTNI PRAVIDLO:
1 JestliZe je P vatsf hez 1/10, t3. 0,1, tj. tzv. desetipre-

centni kladina vyzrammesti, tj. jestliZe se r rdhodeu vyskyt-
ne ve vice neZ v jednom p¥ipadd z desiti, neni vysledek vyz-
namny - sigmifikentmi.

2  JestliZe je P menst ne 1/20, tj. 0,05, tj. tzv, pé&ti-
- procental Rhladinma vyzmemmesti, tJj. JestliZe se tedy r ndke-
dou vyskytnre méné neZ jedemkrdi z 20, Je vysledek urdité sig-

mifikantni,
3 JesliZe wviak P leif wezi 1/10, tj. 0,1 & 1/20,t3.0,05, Jje
rutne uvaZevat e vysledku Jjako pochybménm,
+) e
Zpisob zapisu: P >» 0,1
++) )
P ¢ 0,05

109



Piiloha €. 6: Vystupy z parametrické metody — F-test a Studentova t-testu
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Piiloha &. 7: Cesky abstrakt diplomové prace
Vysoké skola: Univerzita Palackého Olomouc Fakulta: Filozoficka

Katedra: Psychologie Skolni rok: 2012/2013

ABSTRAKT DIPLOMOVE PRACE

Nézev diplomové prace: Spokojenost v praci u délniki v plastikarské vyrobé
Autor prace: Bc. Alena Lasovska

Vedouci prace: Doc. PhDr.Zdenék Vtipil, CSc.

Pocet stran a znaku: 115 s, 164 404 (bez mezer)

Pocet priloh: 9

Pocet titulti pouzité literatury: 63

Abstrakt diplomové prace:

Tato prace se zabyva spokojenosti s praci u délnikti v plastikaiské vyrobé a obsahuje
teoretickou a vyzkumnou ¢ést. Teoreticka Cast je zaméfena na motivaci pracovniho jednani
véetn¢ vybranych teorii a motivacniho profilu, dile na pracovni spokojenost a jeji
jednotlivé determinanty, pracovni vykon a vykonnost, kritick¢ faktory, které mohou
ovlivnit pracovni spokojenost ¢i nespokojenost, a také nékteré vyzkumy aplikované
V oblasti naseho vyzkumného zajmu. Vyzkumna ¢ast prace obsahuje metodologicky ramec
vyzkumu, problém, cil a hypotézy, popis zkoumaného souboru, aplikovanou metodiku a
vysledky prace. Cilem vyzkumu bylo, zjistit spokojenost pracovnikli s vlastni praci,
sestavit motivacni profil pracovnikli, ziskat poznatky o okolnostech, které pracovnici
povazuji za dilezité pro svou praci a o motivacnich faktorech, které¢ maji vliv na jejich
pracovni spokojenost. Dal§im z naSich cilii bylo stanovit statistickou miru shody mezi
spokojenosti s praci pro skupiny zeny a skupinu muzi a sestaveni navrhu motiva¢niho

programu.

Kli¢ova slova:
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ABSTRACT OF THESIS

Title of diploma thesis: The working satisfaction of the workers in the plastic
industry production

Author: Bc. Alena Lasovska

Supervisor: Doc. PhDr.Zdenék Vtipil, CSc.
Numberofpages and characters: 115, 164 404
Numberofappendices: 9

Numberofreferences: 63

Abstrakt of thesis:

This thesis deals with working satisfaction of the workers in the plastic industry and
contain theoretical and practical part. The theoretical part is focused on working session
motivation including chosen theories and motivational profile, further on working
satisfaction and into its individual determinants, work performance and efficiency, critical
factors, which can affect working satisfaction or dissatisfaction, and some applied
researches in the field of our interest.

Practical part contains methodological framework of the research, problem, aim and
hypotheses, description of the investigation file, applied methodology and results of the
work. The aim of the research was to determine the staff satisfaction with their work, build
staff motivation profile, obtain information about the circumstances, that workers consider
to be relevant to their work and motivational factors affecting their working satisfaction.
Next of our aims was to determine statistical degree of congruence between the satisfaction
of working with a group of women and a group of men and preparation of the draft

motivational program.

Key words:
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the work motivation the satisfaction the efficiency
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