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ANOTACE

Bakalaiska prace se vénuje tématu pracovni motivace a spokojenosti. Je rozd€lena na ti
¢asti — teoretickou, metodickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou popsany pojmy, které
jsou dulezité pro spravné pochopeni tématu. V metodické ¢asti je objasnén cil vyzkumu,
véetné¢ vyzkumnych otdzek. Dale tato Cast popisuje metody, které jsem k vyzkumu
pouzila a obsahuje také strucné predstaveni organizace. Praktickd Cast je vytvofena ve
spolupraci s konkrétni organizaci, ve které jsem provedla analyzu motivace a spokojenost
zaméstnanct. Cilem prace je pomoci dotaznikového Setfeni se zaméstnanci zjistit, jestli
jsou zameéstnanci v praci motivovani a spokojeni. Vystupem je pak soubor doporucent,
ktery by v piipad¢ zavedeni organizaci mohl vést k vy$§i motivaci a spokojenosti

zameéstnancu.

KLICOVA SLOVA
Pracovni motivace, pracovni spokojenost, teorie motivace, manazer, zaméstnanec, styly

vedeni

ANNOTATION

The thesis focuses on the topic of work motivation and job satisfaction. It is divided into
three parts — theoretical, methodical and practical. The theoretical part describes key
concepts that are important for a proper understanding of the topic. The methodical part
explains the aim of the research, including the research questions. This part also describes
the methods I used for the research and includes a brief introduction to the organization.
The practical part was created in cooperation with a specific organization, where I
conducted an analysis of employee motivation and job satisfaction. The goal of the thesis
is to find out if the employees are motivated and satistied at work through a questionnaire
survey. The outcome is a set of recommendations that, if implemented by the

organization, could lead to higher employee motivation and satisfaction.
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Uvod

Bakalatskd prace se veénuje tématu pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancil.
Hlavnim cilem této prace je provedeni analyzy aktudlni motivace a spokojenosti
zaméstnancll ve vybrané organizaci a vytvoreni navrhil opatfeni, kterd by mohla vést
ke zvySeni pracovni spokojenosti a motivovanosti zaméstnancti. Motivovani a spokojeni
zamestnanci se totiz nejen vice ztotoznuji s cili organizace, ale také jsou angazovanéjsi a
vykonnéjsi, coz se odrazi na celkovém prospéchu organizace. K dosazeni takovych
zaméstnanci je zapotiebi mit dostate¢né znalosti tykajici se motivace a spokojenosti, mit
zakladni ptehled o teoriich motivace a o motiva¢nich néstrojich, véetné jejich efektivniho

uplatnéni v praxi.

Prace je rozdélena na tfi ¢asti — teoretickou, metodickou a praktickou. V teoretické ¢asti
jsou popsany jak jiz vySe zminéné pojmy, tak dal$i pojmy s motivaci a spokojenosti
souvisejici, které vnimam jako dilezité pro spravné pochopeni tématu. Prakticka cast
byla vypracovana ve spoluprici s vybranou organizaci, ve které¢ jsem prostfednictvim
dotaznikového Setfeni se zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru s manazerem
provedla analyzu souc¢asného stavu motivace a spokojenosti zaméstnancti. Vystupem mé
préce je n€kolik doporuceni, kterd by v ptipad¢ jejich zavedeni organizaci, mohla pfispét

ke zvySeni motivovanosti a spokojenosti zaméstnancii.

Téma prace jsem si vybrala z divodu z4djmu o lidské zdroje, pficemZ vnimam za
nezbytné, aby byl v organizacich analyze motivace a spokojenosti zaméstnancti vénovan
dostatek Casu, a to s ohledem na efektivni zlepSovani a s cilem dosaZeni kompromisu
mezi zaméstnanci a zdroji organizace. Pro vybranou organizaci jsem se rozhodla
predevsim z dlivodu psychické ndro¢nosti prace pedagogickych pracovniki pracujicich v
détskych domovech se Skolou. Organizace se momentalné, po odchodu nékterych
pracovnikil potyké s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancili se zdjmem o tuto praci.
Jelikoz je pracovni nespokojenost a demotivace cCastym podnétem ke zméné
zaméstnavatele, rozhodla jsem se v organizaci provést podrobnéjsi analyzu motivace a
spokojenosti zaméstnanctl, neZ jakou provadi samotna organizace, aby se pfipadné mohla

aplikovat pfislusné opatieni, kterd by zamezila odchodu dalSich pracovniki.



I. Teoreticka Cast

1. Motivace

Pojem motivace vznikl z latinského slova ,,movere®, které v ¢eském piekladu znamena
pohyb (Helus, 2018, s. 414). Pouhy vyznam slova nam jiz mtize naznacit urcitou
predstavu o definici motivace, kterd souvisi pravé s pohybem. Je potfeba upozornit, ze
pro motivaci neexistuje jednotnad definice a v literatufe nalezneme od riznych autorti
ruzné definice, které se vSak ve své podstaté vyznamoveé shoduji a snazi se vyjadiit
stejnou myslenku. Napiiklad Depoo a kolektiv (2021, s. 12) uvadi, Ze prostfednictvim
ucelem dosazeni cile. Stejné tak Kucera (2013, s. 81) popisuje motivaci jako vnitini
proces, pii kterém prostfednictvim hybnych sil dochazi k ovlivnéni chovéni jedince. Tyto

hybné sily pak ,, vychdzeji predevsim z emocnich a kognitivnich procesii“.

Dle Nakonec¢ného (2014, s. 15-16) je motivace psychologicky probihajici proces,
prostfednictvim kterého uvniti ¢loveéka plsobi ,,vnitini sily“. Spoustéem téchto sil je
pocit potieby, kterou chceme naplnit nebo pocit nedostatku, ktery chceme odstranit.

Vysledkem ptisobeni je néjaké jednéni, aktivita.

Jednoduse feCeno, k dosaZeni stavu motivace dochézi v situaci, kdy jedinec predpoklada,
ze na zéklad€¢ jeho jednani dojde k ziskdni odmény nebo dosazeni urcitého cile.
V pracovnim prostiedi pak oznacujeme tento stav, ktery je odpovédny za vykonnost
pracovniki pracovni motivaci. V tomto piipadé¢ je motivovany jedinec schopen
dobrovolné vykonavat svou praci nad ramec svych povinnosti a o¢ekavani (Armstrong &

Taylor, 2015, s. 217-218; Pauknerova, 2012, s. 171).
Motiv

., Motiv je ditvod néco udélat* (Amstrong & Taylor, 2015, s. 878).
., Motiv je vnitrni pricina jednani* (Nakonecny, 2014, s. 15).
., Motivy slouzi k navozeni aktivity, kterd je zamerena na néjaky cil, a k jejimu udrzeni *

(Végnerova, 2017, s. 329).

Na zéklad¢ vySe uvedenych definic je jasné, ze pravé motivy jsou zodpovédné za
vzniklou aktivitu jedince. Motivy vznikaji plisobenim vnitinich nebo vné&jSich podnéti.

Pisobenim vnitinich podnéti dochazi ke stavu potieby, kterou chce jedinec uspokojit.



Pisobenim vnéjsich podnétit dochazi k pobidce. Pokud je pro jedince konkrétni pobidka
dostate¢n¢ motivujici, bude se chovat takovym zplsobem, ktery pobidka vyzaduje

(Vagnerova, 2017, s. 330).

Helus (2018, s. 418) uvadi, ze motiv vychazi bud’ z potieby nebo incentivy (popudu).
Potfeba vznika v ptipadé né¢jakého nedostatku, ktery chceme odstranit, zatimco incentivy,
vlivem vnéjsi pobidky, potiebu teprve vyvolavaji. Jako piiklad incentivy lze uvést Skolni
hodnotici systém. U zak, které ucivo nezajima a za béznych okolnosti by se mu ve svém
volném ¢ase nevénovali, vyvola skolni zndmkovaci systém potiebu se toto ucivo naucit.

Na stejném principu funguji v pracovnim prostiedi naptiklad benefity nebo mzda.
1.1. Stimulace a motivace

Plaminek (2015, s. 16—17) ve své knize vedle pojmu motivace uvadi pojem stimulace,
avSak vpraxi neni pfili§ kladen diraz na rozliSeni téchto pojmil. Prostfednictvim
stimulace dochazi k plnéni zadanych ukoll piisobenim vnéjSich podnétl neboli stimuli.
Velmi dobrym a efektivnim stimulem lze uvést mzdu. Zaméstnanci budou svou praci
odvadét pouze do té doby, dokud za ni budou odménovani. Stru¢né feceno, pomoci
spravné nastavenych stimulli mizeme dosahnout efektivnéjsiho vykonu préace, ale neni
zde Z4dna vyssi hodnota — pokud prestaneme zaméstnance k vykonu stimulovat, Zadny

vykon nebude.

Naproti tomu motivace uz ma takovou ptfidanou hodnotu. K plnéni ukolt dochazi
prostfednictvim vnitfnich pohnutek neboli motivl, pfi¢emZ jednani neni potieba
podporovat piisobenim vnéjsich podnéti. Clovék svou &innost nevnima jako povinnost,
ale naopak ho vykonavani Cinnosti bavi, nebo vni vidi vys§i prospéch. Dosahnuti
motivace je velmi narocny proces, proto lze v situacich, kde neni potieba samostatného
vykonu a zaroven je moznost pravidelné kontroly, vyuzit metodu stimulace (Plaminek,

2015,5.17).
1.2. Typy motivace

RozliSujeme dva typy motivace — vnitini a vnéj$i. Pro dosaZeni stavu motivovanosti jsou
dulezité oba typy, nicmén¢ pouze vnitini motivace ndm zajisti dlouhodobé piisobeni. Pro
vnéjsi motivaci je naopak typické, Ze se jedinec sice citi pomérn€ rychle namotivovany,

ale pouze na kratkou dobu. Kratkodobost je zpiisobena tim, Ze si na vnéj$i motivacni



faktor snadno zvykneme a v moment, kdy se pro nds stane samoziejmosti, piestdva

pusobit motivacné (Medlikova, 2021, s. 14-16).

Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace vznika tehdy, pokud se jedinec stava motivovanym v dusledku néjakeé
odmény. Mezi vnéjsi faktory motivace fadime typicky mzdu, bonusy, prémie, dale napf.
vidinu povyseni, pochvalu nebo uznani. Stejné tak, jako odmény patii do vnéj$i motivace
také tresty napf. odebrani nendrokové slozky mzdy, disciplinarni fizeni nebo vyjadieni

kritiky (Urban, 2017, s. 16; Armstrong & Taylor, 2015, s. 219).

Vnitini motivace

Pfi vnitini motivaci zaméstnanci pracuji vykonnéji a svédomitéji 1 presto, ze zadnou
materialni ani finanéni odménu navic nedostanou. Vnitini motivace mize byt zpisobena
zajmem o danou ¢innost nebo také osobnim zajmem dosahovat stanovenych pracovnich
cilt (Urban, 2013, s. 66). Jedinci s vnitini motivaci vnimaji svou praci jako dilezitou a
zajimavou, prostfednictvim které mohou rozsifovat své znalosti, ziskavat nové schopnosti
a dosahovat uspéchii. K tomu, aby bylo vnitini motivace u jedincli dosazeno, je zapotiebi,
aby m¢éli urcité schopnosti k vykonu dané ¢innosti a zaroven jim v ¢innosti musime
umoznit, alespoil ¢astecné, samostatnost jednani a rozhodovani, napiiklad ve zpiisobu
vykonavani jejich pracovnich povinnosti. V pracovnim prostfedi miZeme u zaméstnancti
vnitini motivaci podpofit pienechdnim jist¢ miry autonomie ohledné dosahovani
vysledki, dostateCnym vysvétlenim jak a pro¢ danou ¢innost vykondvat a podporou
dosahovani pokroki a rozvoje. DalSim faktorem ovlivilujici vnitini motivaci je
spoleensky vyznam, jakoZzto pfinosnost vykonané prace smérem ke spolecnosti.

(Armstrong & Taylor, 2015, s. 218-219; Urban, 2017, s. 14-15).
1.3. Teorie motivace

Cilem kazdé organizace je mit dostatecné motivované zaméstnance, ktefi svou praci
vykonavaji, jak nejlépe dovedou. Jedna se o velmi narocny proces, pii kterém je z ditvodu
lidské odlisnosti, nezbytné rozpoznat potteby a cile kazdého jedince (Kocianova, 2010,
s. 26). Pochopit, jak funguje lidska motivace, ndm pomahaji motivacni teorie. Existuje
fada autorti zabyvajicich se touto problematikou, proto nenalezneme zadnou univerzalni

motivacni teorii. Armstrong & Taylor (2015, s. 219) rozliSuji tfi typy motivacnich
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teorii: teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah neboli teorie potieb a teorie

zaméfené na proces.
1.3.1. Teorie instrumentality

Teorie vychazi z poznatkli védeckého fizeni Fredericka W. Taylora a je zaloZena na
principu odmén a trestd — se spravedlivou odménou poroste také motivace a pracovni
vykon zaméstnanct. Typickym ptikladem je odménovani zaméstnanct podle vykonnosti.
Nelze ocekévat, ze na stejné pozici bude jeden jedinec pracovat usilovnéji nez druhy,

pokud nedostane vyss$i odménu (Armstrong & Taylor, 2015, s. 219-220).
1.3.2. Teorie zaméiené na obsah/teorie potieb

Autofi téchto teorii se jiz odklanéji od ndzoru, ze hlavnim motiva¢nim faktorem jsou
tresty a odmény, ale ptfedpokladaji, ze hlavnim prosttedkem motivace je uspokojovani
potteb. Mezi vyznamné autory zabyvajici se teorii potieb patii Abraham Maslow a jeho
pyramida potieb, Clayton Alderfer steorii ERG nebo Frederick Herzberg a jeho
dvoufaktorova teorie (Armstrong & Taylor, 2015, s. 220-221).

Maslowova pyramida poti‘eb

Autorem této teorie je Abraham Maslow, ktery rozliSuje celkem 5 hierarchicky
uspofadanych kategorii potieb. Jednotlivé potfeby znazoriiuje pomoci pyramidy od
nejniZ§i po nejvyssi kategorii, pficemz k uspokojeni hierarchicky vyssich kategorii je
zapotfebi mit uspokojené veSkeré predchéazejici potieby. Dle teorie je tedy clovek
motivovan na zéklad¢ uspokojovani aktualné neuspokojenych potieb. Vzhledem k tomu,
ze potiebu sebeaktualizace nelze nikdy plné uspokojit, mize byt jedinec motivovany

kdykoliv (B&lohlavek, 2005, s. 40-41).

cvwr

prvni. Uspokojeni téchto potieb je zdkladem pro pieziti.
o Obecné zde patii potieba vody, jidla, vzduchu a dalsi zivotné dulezité

potieby. V pracovnim prostiedi se jednéd predev§im o mzdu/plat.

e Potieba jistoty a bezpeci — pro tuto kategorii potieb je typické eliminovat
nebezpeci a dosavadni jistoty zachovat do budoucnosti.
o V pracovnim prosttedi se typicky jednd o potifebu bezpeci pfi praci nebo

jistotu trvani zaméstnani.
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Soundlezitost — nebo také potieba lasky, pratelstvi. Vyjadiuje pottebu socialnich
vztahtl s ostatnimi lidmi.
o V pracovnim prostfedi lze naplnéni této potieby podpofit rliznymi
teambuildingovymi akcemi, sportovnimi soutéZzemi a podobné.

Potieba uznani — k uspokojeni této potieby je nutné ocenéni a respektovani

druhymi lidmi.
o V pracovnim prostiedi muze potfebu uznani symbolizovat naptiklad
pochvala.

Sebeaktualizace — jedna se o nejvyssi kategorii, kterou Ize v Maslowove pyramidé

dosahnout. V této fazi je ¢loveék na vrcholu svych schopnosti. Zaméstnanec ma
potiebu vyuzivat své dosavadni znalosti a dovednosti, fesit problémy a neustéle

se rozvijet. (Bélohlavek, 2005, s. 40; Urban, 2017, s. 13).

V literatufe se vedle pojmu sebeaktualizace mtizeme setkat také s pojmem seberealizace.
V obou ptipadech se jedna o posledni kategorii pyramidy, pro kterou jsou typické stejné
potteby. Dosdhnuti sebeaktualizace je velmi ndro¢ny proces a sim Maslow uvadi, ze

naplnéni téchto potieb zvladne pouze 1 % osob (Prochazkova, 2018).
Teorie ERG

Autorem teorie je Clayton Alderfer. Alderfer navazuje na Maslowovy myslenky, které
obohacuje o nové poznatky. Ve vysledku pak ptivodnich pét kategorii potieb seskupuje

pouze do tii kategorii — potieby existencni, vztahové a riistové (Bélohlavek, 2005, s. 42).

Existen¢ni potfeby

o Jedna se o zékladni potteby, které potfebujeme uspokojit. V bézném Zivoté
napiiklad hlad nebo zizen. V pracovnim zivot¢ se muze jednat o
mzdu/plat, benefity nebo pracovni podminky.

Vztahové potieby

o Jejich naplnéni spocivd v uspokojeni potieb tykajicich se pfijeti a
pochopeni druhymi.

Ristové potieby

o Nejvyznamngjsi kategorie potieb, kterd spociva v hledani ptilezitosti tak,
abychom maximalné vyuzili naSe schopnosti a dovednosti a dosahli svého

maxima (Armstrong & Taylor, 2015, s. 221).
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg rozlisuje celkem dva motivacni faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci a
spokojenost. Jednu skupinu faktorti nazyva ,hygienické faktory*, druhou ,,motivatory*.
Hygienické faktory nemaji zadny vliv na zvySeni motivace zaméestnanct, avSak v ptipad¢,
ze chybi, miize dojit k demotivaci a nespokojenosti. Naopak motivatory zvyseni motivace
a spokojenosti zaméstnancti v praci podporuji. Je nutné mit na paméti, ze v piipadé
spravného nastaveni hygienickych faktort dojde ,,pouze* k odstranéni nespokojenosti,
ale k zvySeni motivace jiz nedojde. ZvySeni motivace a vykonnosti zaméstnanct nastava

az v nasledném vyuziti vhodnych motivatora (Urban, 2017, s. 17).

Hygienické faktory zahrnuji:

e zédkladni plat/mzdu, pfiCemZ je zapotiebi zajistit spravedlivé odméiovani;
spravedlivé zaméstnanecké vyhody; dobré vztahy na pracovisti, zejména
s nadfizenym; bezpecné pracovni prostiedi a pracovni podminky; pracovni jistoty
jako napftiklad jistotu zaméstndni nebo také jistotu plnéni zavazkil ze strany

zamestnavatele (Pauknerova, 2012, s. 174; Urban, 2017, s. 19).

Mezi motivatory pak podle Urbana (2017, s. 36—43) patfi:

e finan¢ni odména zahrnujici prémie, bonusy, provize; moznost kariérniho rtstu;
riznorodost prace a viditelnost vysledkll prace; ziskavani novych zkuSenosti,
znalosti a schopnosti; pochvala, uznani a respekt; vyssi rozhodovaci pravomoci;

spolecensky dopad préace; prace v inspirujicim spole¢enském prostiedi; podpora

24

1.3.3. Teorie zaméiené na proces

Znamé také jako kognitivni nebo poznavaci teorie. Autofi teorii zaméfenych na proces
zkoumaji motivaci, jak zpohledu uspokojovani potieb, tak z pohledu probihajicich
psychickych procesli u zaméstnancti. Mezi vyznamné autory patii V. H. Vroom a jeho
expektacni teorie, Latham a Locke s teorii cile nebo J.A. Adams s teorii spravedlnosti

(Armstrong & Taylor, 2015, s. 222).

Vroomova expektacni teorie

Oznacovana také jako teorie o¢ekavani. Autor teorie V. H. Vroom piedpoklada, Ze jedince

nemotivuje ani tak aktudlni uspokojeni, ale spiSe oc¢ekavani budouciho uzitku. Teorie
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rozlisuje tfi slozky, které musi byt k dosazeni motivace zhodnoceny. Jedna se o valenci,
instrumentalitu a expektaci. Valence oznacuje miru diilezitosti odmény pro konkrétniho
jedince, tj. v pracovnim prostiedi musime u kazdého zaméstnance rozpoznat, jakou
hodnotu pro né¢j maji penize, uznani, pochvala, respekt apod. Dale instrumentalita ukazuje
souvislosti mezi pracovnim vykonem a nasledujici odménou. Expektace se pak tyka
pochopeni jedince, do jaké miry vnimé vztah mezi vlastnim usilim a vyslednym vykonem
(Businessinfo, 2010). Jednoduse feceno, motivace k dané ¢innosti dosdhneme, jestlize ma
cil z ¢innosti plynouci pro konkrétni osobu dostatecnou hodnotu a zaroven, zda je tohoto

cile realné dosahnout (Kocianova, 2010, s. 32).
Teorie cile

Teorii cile definovali v roce 1979 autofi Latham a Locke, ktefi tvrdi, Ze motivace a
pracovni vykon se u zaméstnanct zvysi, jestlize budou stanoveny specifické a naro¢né
cile a jestlize k vykonu bude poskytovana dostatecnd zpétna vazba. V piipad¢ narocnosti
je zapotiebi zhodnotit také redlnost dosazeni cile (Kocianova, 2010, s. 33; Armstrong &

Taylor, 2015, s. 225).

Teorie spravedlnosti

Autor Adams v teorii poukazuje, ze k efektivni motivaci zaméstnancl je zapotiebi se
vSemi zachazet spravedlivé. V opacném piipadé bude u zaméstnanci dochazet k
demotivaci. Jako pfiklad Ize uvést spravedlivé rozdéleni odmén mezi zaméstnance na
zaklad¢ dosazenych vykoni nebo také spravedlivé hodnoceni a povyseni zaméstnancii.
Ke spravedlivému zachazeni se zaméstnanci je potifeba napiiklad zamezit vzniku
zaujatosti vii€i kterémukoli zamé&stnanci, zajistit stejna kritéria hodnoceni a veSkera sva

rozhodnuti ptipadné vysvétlit (Kocidnova, 2010, s. 33).
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2. Motivaéni nastroje

Cilem kazdé¢ organizace a kazdého vedouciho pracovnika je dosahovani a udrzovani
motivovanych a spokojenych zaméstnancii. Motivovanym zaméstnanciim totiz zalezi na
vysledcich odvedené prace, a zarovenn svou praci odvadi vykonnéji a svédomitéji, coz

prispiva k vyssi prosperité organizace (Urban, 2017, s. 12).

Jednou z ¢innosti vedoucich pracovnikil je prostfednictvim motivacnich nastrojii vytvaret
a podporovat motivaci svych podtizenych spolupracovnikii. Spravna volba motivac¢nich
nastrojii je z divodu odliSnosti a jedinecnosti kazdého pracovnika mnohdy naro¢nym
procesem. Vzdy je zapotiebi rozpoznat, zda jsou pro zaméstnance motivujici vnéj$i nebo
vnitini faktory motivace (Urban, 2013, s. 66—67). Pokud chceme, aby vnéjsi motivacni
faktory pusobily motiva¢n¢, musime je zaméstnanciim poskytovat pouze jako odménu za
dosazené vysledky. V ptipadé, Ze je budeme poskytovat automaticky a zaméstnanec bude
mit vzdy jistotu jejich obdrzeni, pfestavaji plnit funkci motivatord. Typicky se jedna o
finan¢ni odmény, které praveé v praxi slouzi spise k odstranéni nespokojenosti a pracovni

stabilizaci. (Urban, 2017, s. 25).
2.1. Odménovani zaméstnancu

Za vykonanou praci nalezi zaméstnanci odména. Hlavnim ucelem odmény je uspokojit
potieby zaméstnance a motivovat ho k dal§im pracovnim vykontim (Urban, 2017, s. 24).
Nastaveni spravedlivého odménovani je efektivnim néstrojem pro ziskdni motivovanych
a spokojenych zaméstnancti, kteti budou dosahovat vyty€enych vysledku prace. Typicky
muzeme zaméstnance odmeénit finanéné, prostfednictvim mzdy/platu a piiplatkl. Existuje
vSak také Sirok4 Skala nefinanénich odmén, které mohou stimulovat zaméstnance k vyssi
spokojenosti a motivovanosti. Mezi nefinanéni odmény fadime napt. pochvaly, odborny
rozvoj, pracovni podminky, zajiSténi bezpecnosti pfi praci, pratelské pracovni vztahy,

zaméstnanecké vyhody atd. (Sikyt, 2016, s. 128).

Mzda/plat

Prosttednictvim mzdy jsou zaméstnanci odménovani za jejich odvedenou praci. Jeji vyse
je zéavisla pfevazné na uvazeni zamé&stnavatele. Obecné se zohlediiuje naro¢nost prace,
odpovédnost, sloZitost, pracovni podminky a odvedeny vykon zaméstnance. Zaméstnanci
za odvedenou praci v pripad¢, Ze neni sledovan jeho vykon, nalezi ¢asova mzda. Pokud

je zaméstnanec odmeénovan na zdkladé vyrobeného mnozstvi, nalezi mu tkolova mzda.
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Celkové neni tikolova mzda pfili§ vhodna k pouzivani, protoze zaméstnance podnécuje
k co nejvyssim vykonim, v co nejkratSim Case, s vidinou vyssi odmény. To, ale mnohdy
vede k piepracovani nebo také niz§i svédomitosti pii praci. Casova mzda poskytuje
zaméstnanci zaruku urcité vySe penéz za mesic, avSak sama o sobé neni piimym
motivaénim faktorem, proto je vhodné ji roz$ifit napf. o prémie, provize, osobni
ohodnoceni nebo podil na vysledcich hospodafeni. Zaméstnancim, jejichz
zaméstnavatelem je stat nalezi plat. Vyse platu musi byt v pfesném souladu s pravidly

stanovenymi zakonikem prace, od kterych se nelze odchylit. (Sikyt, 2016, s. 130—132).
Pochvala

Pochvala je dalSim moznym nastrojem, ktery mohou manazeti k motivaci svych
podfizenych pouzit. Jednd se o velmi efektivni, ucinny, a pfitom nejméné nakladny
nastroj, ktery pii sprdvném pouziti podnécuje zaméstnance k vy$Sim vykonlm.
Vyuzivame ji u situaci, ve kterych se zaméstnanec zachoval Zadoucim zpiisobem,
napiiklad kdyz dobie vykonal naro¢ny tukol, Casto pfichdzi s novymi népady, je
iniciativni, odpovédny a podobné. Pochvala je o to dilezitéjsi u zaméstnanci s rutinni
¢innosti, ktefi nemaji moznost nijak vyniknout. Pochvalu mizeme vyjadfit nejen ustné,

ale také pisemné, naptiklad pomoci dékovného emailu (Urban, 2017, s. 73-74).
2.2, Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni pracovniho vykonu je dalSim G¢innym motivacnim nastrojem, ktery pfi
spravném nastaveni efektivné prispiva k vyssi vykonnosti a angaZzovanosti zameéstnanci.
Samotnému hodnoceni pfedchazi stanoveni ukolu zaméstnanci, nasledné pozorovani
plnéni Ukolu nadfizenym a pfiprava zpétné vazby jak manazera, tak zaméstnance.
Samotny proces hodnoceni probiha v klidném prostiedi a v pfedem stanoveném terminu
tak, aby se mohl jak manaZer, tak zaméstnanec fadné ptipravit. Pfi hodnoceni pracovniho
vykonu je vhodné zacit pozitivnimi informacemi a pochvalami, abychom vytvofili
pfijemnou atmosféru a zbavili pracovnika stresu. Veskeré nasledné negativni poznatky
argumentujeme podlozenymi diikazy. Pro zachovani pratelské atmosféry mezi
zaméstnanci neporovnavame vykonnosti jednotlivych zaméstnancii. Zavérem hodnoceni
by vzdy mélo byt sdéleni ukoli, které povedou ke zlepSeni pracovnich schopnosti

zamestnance (Bélohlavek, 2005, s. 59-64).
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2.3. Kontrola

DalSim nefinanénim motiva¢nim néstrojem je kontrola. Védi-li zaméstnanci, ze bude
jejich prace kontrolovana nadiizenym pracovnikem, zvysi se jejich odpovédnost a
svédomitost k dosazeni stanovenych vysledkli. Naopak pokud budou védét, ze jejich
praci nebude nikdo kontrolovat, nebudou na kvalitu plnéni dané¢ho ukolu klast ptili§
diraz. K tomu, aby ptisobila kontrola motivacné, musime zameéstnance seznamit

s divodem, pro¢ kontrolu provadime a zamezit pocitim, ze jim nedivéiujeme (Urban,

2017, s. 63).

24. Sankce

Hlavnim Uc¢elem sankci je zabranit nezddoucimu chovani, naptiklad umyslnému snizeni
vykonnosti. Sankce jsou na rozdil od odmén pro zaméstnance nepiijemné, typicky se
jedna o snizeni, pfipadné Uplné odebrani urcit¢é odmény, nebo vyjadieni kritiky.
K efektivnimu zvySeni motivace je vSak vyhodnéjsi pouzivat spiSe odmény (Urban, 2017,

s. 25).
2.5. Aplikace motiva¢nich nastroju

Motivacni nastroje jsou velmi efektivni pro zvySeni pracovni motivace, nicméné je
potieba mit na paméti, Ze pii jejich vybéru a nasledné aplikaci musime brat v potaz
osobnostni odliSnosti a rozpoznat individualni potfeby jednotlivcl. Kazdého zaméstnance
totiz miiZze stejny motivacni faktor motivovat do jiné vyse. V urcitych ptipadech miize
dojit aZ k takovému rozdilu, Ze pro jednoho zamé&stnance je dany nastroj motivujici a pro
druhého naopak demotivujici. Jako ptiklad lze uvést moZnost home office, ktery pro
n¢koho miize znamenat vice Casu, klidu a samostatnosti, na druhou stranu pro nékoho
jiného znamena ztratu socialniho kontaktu, ktery je u zaméstnanct s vysokou potitebou

sounalezitosti dlilezitym faktorem k vy$si motivaci (Urban, 2017, s. 36-37).

Pokud nebudou manazefi u svych podiizenych motivaci efektivné podporovat, mize se
stat, ze dojde k jejimu poklesu nebo dokonce absenci. Nejcastéji se tak déje v piipadé, ze
zaméstnanci neobdrzi svou odménu vcas, nebo ji dokonce neobdrzi vibec. Dal§im
ptipadem, kdy motivace klesa je, kdyZ sdm zaméstnanec nevéii v dosazeni odmény — viz

kapitola 1.3.3 Vroomova expektacni teorie (Urban, 2017, s. 28-32).
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Pokud nejsou motivacni nastroje vhodné aplikovany, mtizeme hovofit o tzv. obracené
motivaci, kterd je pro organizaci Skodlivé a snizuje vykonnost zaméstnancti. Organizace
muze své zaméestnance demotivovat né¢kolika zplisoby, pficemz si manazefi ani nemusi
negativni dopad jejich jednani uvédomovat. Jedna se naptiklad o vyhlasovani nejlepSiho
zaméstnance roku. Touto aktivitou totiz odméinujeme pouze jednoho zameéstnance, a
ackoli se mohli ostatni zaméstnanci snazit sebevic, zlistane jejich vykon bez povSimnuti,
coz muze vést pravé k naslednému poklesu motivace. Mnohem vhodnéjsi je stanovit
urcita kritéria, kterych ma byt dosazeno a na zéklad¢ toho pak vSechny zaméstnance, ktefti
téchto kritérii dosdhnou, odménit. Dalsim ptikladem mize byt porovnavani zaméestnancti
mezi sebou, kdy je vykon jednoho zaméstnance porovndvan s vykonem jiného
zaméstnance a vytvari se tak prostor pro soutézeni, kdo je lepsi. Mnohem vhodnéjsi je
porovnavat vysledky kazdého zaméstnance zvlast, a to se stanovenymi cili, kterych ma

byt dosazeno (Urban, 2017, s. 42-45).
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3. Vedeni a rizeni zaméstnancu

Vedeni zaméstnancii je jednou z Cinnosti manazerdi, které spociva v dosahovani
stanovenych, zejména dlouhodobych cill organizace, predev§im prostfednictvim sdileni
vize, kouCovani, motivovani, nebo naptiklad zmocnovani. Zaméstnanciim je sd€lena
uréita predstava/vize budoucnosti, které méa byt dosazeno. Ukolem manaZera je pak vést
zaméstnance k dosazeni, a to zejména prostfednictvim poskytovani rad, projevovani
daveéry, podporovani samostatnosti, predavani odpovédnosti a pfiméfené kontroly. Vedle
pojmu vedeni se mizeme setkat také s pojmem fizeni, a ackoliv jsou tato slova Casto
povazZovana za synonyma, v teorii tomu tak UipIn€ neni. Pfi fizeni jsou stanoveny zejména
kratkodobé cile, k jejichz naplnéni dochazi spiSe prostfednictvim ovliviiovani,
usmériovani a Castého kontrolovani. V ptipad¢ fizeni je zaméstnancim vedle dané¢ho

pracovniho ukolu sdélen také piesny zpisob, jakym bude ukol dosazen (Prukner, 2014).
3.1. Vyznam McGregorovy teorie XY pro vedeni

Douglas McGregor pomoci této teorie popisuje dva mozné piipady pracovni motivace a
s ni souvisejici zpisoby vedeni zaméstnanct. Teorie X vychazi z pfedpokladu, ze lidé
jsou lini a neradi pracuji. K praci musi byt motivovani prostfednictvim odmén a tresti, a
zarovein musi byt kontrolovani (Bé¢lohldvek, 2005, s. 5). Naopak teorie Y popisuje
zaméstnance jako spolehlivé a zodpovédné osoby, které jsou kreativni a snazi se
dosdhnout osobniho rozvoje a pracovni nezavislosti. Na McGregora posléze navazal
Schein a dvé zminéné teorie rozsitil o socialni pfistup, ktery predpoklada, Ze vykon
zaméstnancl je nejvice ovlivnén jejich soundleZitosti v praci a celkovymi vztahy na
pracovisti. Oc¢ekavani druhych mize mit na vykon dokonce vétSi vliv nez odmény

(Arnold a kol., c2007, s. 303).
3.2. Styly vedeni

Kazdy vedouci pracovnik uplatiiuje rtizné styly k vedeni svych podtizenych, pficemz
zvoleny styl vychazi jak zosobnosti vedouciho, tak zvypozorovaného chovéni
zamé&stnancl. Jednim z moznych pfistupi k sprdvnému nastaveni vedeni lidi ve

spolecnosti je pravé zminéna McGregorova teorie XY (Blazek, 2014, s. 175).

Blazek ve své knize rozliSuje autokraticky, participativni a liberdlni styl. V piipadé, Ze ve

spolecnosti pfevlada autokraticky styl jsou zaméstnanci vedeni prostfednictvim odmén,

19



trestl a ptikazii. Podiizeni se nepodileji na rozhodovani, které je plné v rukou vedouciho.
Tento styl je typicky pro vedeni zaméstnanct, spadajicich do teorie X. Pti participativnim
stylu vedeni je jiz pfitomna urcitd spoluprace mezi nadfizenym a podfizenymi
zaméstnanci. ReSeni problému probiha spoleéng, nicméné finalni rozhodovaci pravomoc
nalezi stale vedoucimu. V tomto ptipadé se jiz postupné odklanime od teorie X k teorii Y.
Pro posledni, liberalni styl jsou typické vysoké rozhodovaci pravomoci zaméstnanct, kdy
kazdy zaméstnanec zodpovida samostatné za dosazeni cile u ¢innosti, kterd mu byla
sveéfena. Rozhodovani o zakladnich cilech je v pravomoci vedouciho, ktery ale i tak

zpravidla tyto cile konzultuje se svymi podfizenymi (Blazek, 2014, s. 176-177).

Dale se miizeme setkat s rozliSenim podle Rensise Likerta na autoritativni, benevolentni,
konzultativni a participativni styly vedeni. Pro autoritativni styl vedeni je typicka
absolutni moc manazera, ktery nevéii svym podfizenym a veskera rozhodnuti ¢ini sam.
Zaméstnancim jsou pridélovany presné vymezené tUkoly, kterych maji dosdhnout,
pficemz jim neni poskytovana 7zadnd zpétnd vazba. V piipadé benevolentniho stylu
vedeni si jiz manazer nechd od svych zaméstnanct poradit, av§ak konecné rozhodnuti je
vzdy na ném. Pfi uplatiovani konzultativniho stylu vedeni dochédzi mezi manazery a
podiizenymi k oboustranné komunikaci, pti rozhodovani si manazefi sice nechaji poradit,
ale konecné rozhodnuti si nechdvaji pro sebe. Podfizeni vedeni timto stylem mohou bez
obav sdélovat své nazory a pripominky, které jsou vyslySeny. U participativniho stylu jiz
dochézi k plné diivéfe mezi manaZerem a zaméstnanci. Na rozhodovani se podili vSichni

spolecné (Prukner, 2014).
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4. Pracovni spokojenost

Stejn¢ jako u pracovni motivace, ani u pracovni spokojenosti nenalezneme v literatuie
jednotnou definici. Pro ucely bakalaiské prace ndm bude stacit definice dle Pauknerové
a kol. (2012, s. 178-179), kteti pracovni spokojenost definuji jako ,,spokojenost
zaméstnancii s praci a pracovnimi podminkami nebo jako nutnou podminku pro efektivni
vyuzivani pracovni sily. “ Dale miZzeme pracovni spokojenost chapat jako urcitou radost
z prace, miru uspokojeni nebo pocit seberealizace. Pracovni spokojenost je uzce
propojena s celkovou zivotni spokojenosti, to znamend, ze vyse spokojenosti v praci
muze mit vyznamny piesah do vyse spokojenosti v osobnim zivoté, a to plati i naopak

(Kocianova, 2010, s. 34).
4.1. Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost miize byt ovlivnéna hned n€kolika faktory, zejména uspokojovanim
potieb. Mezi dalsi faktory, které maji vliv na tiroven pracovni spokojenosti patii kolegové,
nadfizeni, napln prace, pracovni podminky, samotna organizace a jeji vedeni, moznost
rozvoje, platové podminky, pracovni doba, jistota prace, moznost kariérniho ristu nebo
kvalita a Cetnost zpétnych vazeb. Jeji vyslednd troveit ma poté vyznamny vliv na
vykonnost zaméstnanct, pracovni motivaci nebo také identifikaci zaméstnance s firmou.
Na zakladé vyzkumt bylo zjisténo, Ze pracovni spokojenost 1ze podpofit napt. moznosti
riznorodé prace, zajiSt€énim bezpecnosti pii praci, financnim ohodnocenim, spravnym
vybérem zaméstnancli, jasn€ stanovenymi a piiméfenymi cili, pochvalou nebo vétsi
autonomii. Naopak pokud budeme zaméstnance vystavovat ¢asovému stresu, nadmérné
pracovni zateézi, nezajistime pratelskou atmosféru a neumoznime zaméstnanctim nalézt
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem, dojde k poklesu pracovni spokojenosti

(Kocidnova, 2010, s. 34-36).

Obsah prace

Obsah prace je jednim zvelmi vlivnych faktori, ktery ovliviiuje spokojenost
zaméstnanct. Obvykle je vyssi spokojenost vykazovana u profesi, kde maji zaméstnanci
prostor k seberealizaci, kreativité nebo samostatnosti. Naopak monotonni ¢innosti nebo
prace ve Spinavém a prasném prostiedi spokojenost snizuji. V takovych ptipadech je
nutné dbat diraz na vyssi uroven jinych faktorl, aby se nedostatek vykompenzoval

(Pauknerova, 2012, s. 181).
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Spolupracovnici

Dal$im vyznamnym faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje spokojenost zaméstnanci, jsou
jejich kolegové, se kterymi musi do urcité miry vychazet a predevsim spolupracovat. To,
jak mezi sebou zameéstnanci vychéazi, ma vliv také na celkové pracovni klima

(Pauknerova, 2012, s. 181).

Nadrizenv pracovnik

Nadfizeny pracovnik ovliviiuje spokojenost zaméstnanct naptiklad volbou stylu vedeni,
pficemz pii uplatiovani autokratick¢ho stylu se spokojenost podiizenych obvykle
snizuje. Negativné pusobi také osobnostni charakteristiky jako je nerozhodnost, hrubost,
neduslednost nebo naptiklad nespravedlnost. V piipadé absence téchto charakteristik se

pak spokojenost naopak zvySuje (Pauknerova, 2012, s. 181).
4.2. Mobbing, bossing, staffing

S mirou pracovni spokojenosti, konkrétn¢ se vztahy na pracovisti, souvisi terminy
mobbing, bossing a staffing. Mobbingem se rozumi systematické Sikanovani, obtéZovani,
napadani a poSkozovéani zaméstnance. Terminologicky se o mobbing jedna v ptipadé, kdy
je dand osoba Sikanovana minimalné jedenkrat tydné po dobu alespon pul roku. Rozdil
mezi pojmy mobbing, bossing a staffing spoc¢iva v rozdilné Sikanujici osobé. V piipadé
mobbingu se jednad o Sikanu mezi sobé rovnymi zamé&stnanci a ve vétSiné ptipadl je
jednotlivec obéti skupiny kolegii. (Wagnerova a kol., 2011, s. 130; Statni zdravotnicky
ustav, 2021). Bossing je specifickou formou mobbingu, pii které dochazi k Sikan¢ ze
strany vedouciho. V kontextu pracovniho prostiedi se mizeme setkat také s pojmem
staffing. V tomto ptipad¢ je obéti nadiizeny pracovnik, ktery je systematicky Sikanovan
svymi podiizenymi. VSechny formy Sikany v pracovnim prostiedi mohou vyrazné¢ narusit
motivaci a spokojenost zaméstnanct, proto je potieba klast diiraz na neexistenci jejiho
vyskytu. Pro snizeni pravdépodobnosti vyskytu Sikany na pracovisti je vhodné dbat na
spravné nastaveni firemni kultury a stylu vedeni. Na zéklad¢ finskych vyzkumu bylo
zjisténo, Ze se mobbing vyskytuje pfedevsim v prostiedi s autoritativnim stylem fizeni.
Naopak u demokratického stylu vedeni nebyly formy mobbingu nalezeny (Wagnerova, a

kol., 2011, s. 130-133).

22



5. Odpovédnost za motivaci a spokojenost

zameéstnancu

Dosahovani motivace a spokojenosti zaméstnancti je jednou z ¢innosti fizeni lidskych
zdrojl. Pod pojmem fizeni lidskych zdroji si mizeme ptedstavit ,, manazersky pristup
k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prace zpiisobem,
ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost (Armstrong & Taylor, 2015, s. 48).
V ramci malych organizaci, které nemaji ztizené persondlni oddéleni, je fizeni lidskych
zdrojl plné€ v rukou majitelti nebo vrcholovych manazert. Ve stfednich organizacich se
jiz vét§inou nachazi personalista, piipadn€ mensi persondlni utvar. Velké organizace jiz
maji zpravidla vytvoteny rozsahly a vnitiné strukturovany persondlni utvar. V téchto
ptipadech probihd fizeni lidi s podporou personalistl, pfipadné je n€kolik ¢innosti na
persondlni utvar zcela preneseno, napiiklad vybér, hodnoceni, odménovani, vzdélavani
nebo rozvoj pracovnikil. Personalisté tedy nejcastéji v organizacich vykonavaji
administrativni ¢innosti tykajici se pracovnépravnich vztahd, poskytuji manaZzeriim
poradenstvi v oblasti fizeni lidskych zdrojt, ale také se na samotném ftizeni lidskych

zdrojtt mohou podilet (Sikyt, 2016, s. 37).

Ve vétsin€ piipadi je fizeni lidskych zdroji predev§im v rukou manazert. Nékteré
¢innosti, které by manazeifi méli na svych pozicich v oblasti fizeni a vedeni podtizenych
vykonavat jsou dokonce natizeny zadkonikem prace. Jednd se napiiklad o hodnoceni
pracovniho vykonu, zajiStovani bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi préci, zabezpecovani

odmén nebo zajistovani odborného rozvoje podiizenych (Sikyt, 2016, s. 34-37).

Prostfednictvim spravného vedeni zaméstnanci odpovidaji manaZetfi za naplnéni
stanovenych cili. K tomu je zapotiebi, aby se jim dafilo podiizené zaméstnance

motivovat tak, aby vyuzivali viech svych schopnosti (Sikyt, 2016, s. 34).
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6. Prace v détskych domovech se Skolou

Jak jsem jiz zminila v ivodu, jeden z divodi, pro¢ jsem se rozhodla provést vyzkum
v Détském domové se Skolou, je psychicka narocnost prace, kterou musi zaméstnanci
zvladat a kterd by méla byt dostatecné kompenzovana. Mnoho lidi si pod timto typem
organizace miuze piredstavit bézny détsky domov, kde natlak na psychiku zaméstnanci
neni tak vysoky. Z toho diivodu jsem se rozhodla pomoci této kapitoly blize specifikovat

zakladni charakteristiky prace v détském domové se skolou.

Détsky domov se kolou (DDS) je typ $kolského zatizeni pro vykon tistavni a ochranné
vychovy. Pfesna definice zni nasledovné: ,, Détsky domov se Skolou zajistuje péci o deti s
narizenou ustavni vychovou, které maji zavazné poruchy chovani nebo které kviili své
prechodné nebo trvalé dusevni poruse vyzaduji vychovné lécebnou péci a deéti s uloZenou
ochrannou vychovou. Do détského domova se Skolou mohou byt umistovany
deti zpravidla od 6 let do ukonceni povinné skolni dochazky‘ (Vetejny ochrance prav,

2024). Jiz z definice si mizeme do jisté miry piedstavit psychickou naro¢nost prace.

V ramci povahy této prace plisobi na pracovnika nékolik faktord, které mohou zpiisobit
stres nebo syndrom vyhoteni. Jedna se naptiklad o nespolupracujici rodinu, konfliktni
situace s rodinami, zvladani déti s traumatem, agresivni chovani déti, zvladani déti
uzivajici navykové latky nebo nespolupracujici chovani ditéte (Socialni prace, 2020).
Zaroven je ale zapotiebi vSem témto détem vénovat dostatek pozornosti, zvolit pro kazdé
dit¢ individualni pfistupy a naucit se s nimi pracovat tak, aby byl zajiStén co nejlepsi
vyvoj ditéte (Harant, 2024). VSechny tyto faktory mohou mit vliv také na motivaci a
spokojenost zaméstnancli. Lépe feCeno na demotivaci a nespokojenost, protoze vysledky
prace nemusi byt okamzité vidét. Nicmén¢ vzhledem k dillezitosti zachovani kvalitniho
a zodpové&dného piistupu téchto zaméstnanct predevsim smérem k détem je potieba klast

diraz na adekvatni kompenzaci téchto negativné ptsobicich faktort.

Jeden z problémd, ktera Skolskéd zafizeni pro vykon ustavni a ochranné vychovy musi
fesit, je nedostatek persondlu. Jednd se o zdvazny problém, protoze nedostatek pracovnikti
muZe predstavovat bezpecnosti riziko nejen pro déti, ale také pro personal (Vefejny
ochrance prav, 2024). V ramci prizkumd, které se uskutecnily v roce 2024 ve vybranych
zafizenich pro Ustavni péci, byla zjisténa velka nevyslySenost persondlu, zplsobujici
vycerpani a frustraci, coz muze byt prave také diivodem nezajmu stat se zamestnancem

téchto organizaci (Harant, 2024).
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II. Metodicka ¢ast

7. Cil prace a metody vyzkumu

V této Casti bude popsan cil prace véetné vyzkumnych otazek. Dale budou popsany
metody vyzkumu, které jsem pii své analyze pouzila a konkrétni metody sbéru dat, tedy
dotaznikové Setfeni a rozhovor. Pokusim se také blize popsat Likertovu skalu, jelikoz se

v mém dotazniku tento typ otazky objevuje nejcasté;ji.
7.1. Cil prace

Hlavnim cilem této prace je provedeni analyzy aktualniho stavu motivace a spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané organizaci a nasledné vytvoreni souboru doporuceni, ktery by
v piipadé¢ zavedeni mohl vést ke zvySeni spokojenosti a motivovanosti téchto

zameéstnancu.

V ramci rozhovoru s vedoucim pracovnikem jsem zjistila, ze v pfipad¢ nabidky
motivacnich benefitl se uvazuje o opctovném zavedeni piispévku na dovolenou. Této
uvahy jsem se rozhodla vyuzit, a tak jednim z cili dotaznikového Setfeni je zjistit, zda je
o tento benefit mezi soucasnymi zaméstnanci zdjem. To nam pomutze odhadnout, jestli

jeho opétovné zavedeni pozitivné ovlivni spokojenost zaméstnanci.

Jelikoz se organizace po odchodu nékterych pracovnikii potyka s nedostatkem
kvalifikovanych zaméstnancli se zdjmem o tuto praci, rozhodla jsem se mezi zaméstnanci
provést podrobnéjSi analyzu motivace a spokojenosti, neZz jakou provadi samotna
organizace, aby se mohla pfipadné aplikovat pfislusna opatieni, kterd by motivaci a

spokojenost zaméstnancti zvysila.

VvzKkumné otazky

K dosazZeni cile jsem se rozhodla formulovat tfi vyzkumné otdzky. V ramci druhé

vyzkumné otazky jsou formulovany dalsi dvé podotazky.

1. Prevazuje mezi zamé&stnanci spiSe vnitini motivace nebo vnéjsi motivace?

vvvvv

o Jsou soucasné nabizené benefity vyuzivany?

o Ocenili by zaméstnanci zavedeni ptispévku na dovolenou?
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3. Které faktory z Herzbergovy motivacni teorie zaméstnance nejvice motivuji a

ovliviuji jejich spokojenost?
7.2. Metody vyzkumu

Obecné muzeme metody vyzkumu rozliSit na kvalitativni a kvantitativni metody. Pro
svou praci jsem vyuzila metodu ptipadové studie, kterd patii mezi kvalitativni metody
vyzkumu, nicméné pii sbéru dat miizeme vyuzivat i techniky typické pro kvantitativni
vyzkum. Nejvice jsou v ramci ptipadové studie vyuzivany rozhovory, dotaznikové Setfeni
a pozorovani. Déle lze vyuzit skupinové diskuse nebo analyzy dokumenti a archivnich

zaznamu (Mares, 2015, s. 114-116).

Jiz z ndzvu mizeme odvodit, ze jednotkou pfipadové studie je ptipad — napi. osoba,
skupina lidi, organizace, stat a podobné. Dle charakteru studovaného ptipadu a charakteru
vyzkumnych otazek se poté rozhodujeme, jaké metody sbéru dat pro svlj vyzkum

zvolime (Mares, 2015, s. 114-115).

Zaveéry pripadové studie nejsou zobecnitelna. Vysledky jsou uréeny pouze k vyteSeni
jednoho konkrétniho ptipadu, ptipadné¢ mohou byt vyuzity jako podklad pro vytvoteni
novych vyzkumnych hypotéz (Hendl, 2023, s. 52).

Metodu ptipadové studie jsem si zvolila pravé z divodu potieby hlubsiho prozkoumani
daného piipadu a ziskani co nejvice kvalitnich dat, kter¢é mi pomizou dosahnout
stanoveného cile v potiebné kvalité. Ve své praci jsem pouZila tyto techniky sbéru dat:

dotaznikové Setfeni, polostrukturovany rozhovor a analyza dokumentt.

7.2.1. Polostrukturovany rozhovor

RozliSujeme tii typy rozhovort: strukturovany, polostrukturovany a nestrukturovany
rozhovor (Armstrong & Taylor, 2015, s. 650). Pro svou praci jsem si vybrala
polostrukturovany rozhovor. Tento typ jsem si zvolila predevS§im z divodu podpoteni
pratelské a uvolnéné atmosféry v prubéhu rozhovoru. Pfed samotnym rozhovorem jsem
st ptipravila sadu kli¢ovych otazek, na které jsem pottebovala znat odpovéd’, ale zaroven
jsem pocitala s dalSimi otazkami, které z komunikace vyplynou. Celkové byl uskute¢nén
jeden rozhovor s vedoucim pracovnikem. Pfi nasledné analyze jsem si rozhovor nejprve

doslovné ptepsala a poté roz¢lenila do odstavct dle otdzek, které byly prodiskutovany.

26



7.2.2. Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni je jednou z nejuzivanéjSich metod pro sbér dat, vyznacuje se
vysokou mirou anonymity a poskytuje respondentovi dostatek ¢asu na stanoveni

odpovédi (Jufenikova, 2019).

Vytvoreny dotaznik vychézel pfedevsim z teoretické ¢asti. Skladal se z 36 otazek, z toho
5 otazek na konci dotazniku bylo demografickych. Dotaznik vyplnilo prave
33 pedagogickych pracovnikil z celkovych 37. Navratnost tedy Cinila 89 %. V ramci

jednotlivych pozic byla navratnost nasledovna:

e Ze 14 vychovateli vyplnilo dotaznik pravé 13 z nich. Néavratnost ¢inila 93 %.

e Ze 2 asistentd vychovatele vyplnili dotaznik pravé 2 z nich. Navratnost ¢inila
100 %.

e 7 10 nocnich vychovatelll vyplnilo dotaznik pravé 9 z nich. Navratnost Cinila
90 %.

e 7 8 ucitelt vyplnilo dotaznik pravé 7 z nich. Navratnost Cinila 87,5 %.

e Ze 3 asistentll u€itele vyplnili dotaznik prave 2 z nich. Navratnost ¢inila 67 %.

Pii tvorbé dotazniku jsem vychazela z kazdé kapitoly teoretické ¢asti. Otazky 1-11 se
zameétovaly na rozpoznani, zda je vykonnost zaméstnancl spojena spiSe s vnitini nebo
vnéjsi motivaci. Otazky 2—-10 se pak na tyto faktory zaméfily podrobnégji. 12. otazka
vychézela z Herzbergovy motivacni teorie, pfi€emz otazky 3, 13, 15-20 se vénovaly
podrobnéjSimu posouzeni hygienickych faktort a otazky 2, 9, 10, 21-23 byly naopak
urceny k posouzeni motivatort. Poznatky z teorie cile byly vyuZity v ramci otazek 24-26
a poznatky z Adamsovy teorie spravedlnosti byly vyuzity u Ctrnacté otazky. Zbyvajici
otazky, tedy otazky 27-29 vychazely ze ¢tvrté kapitoly teoretické prace a zamétovaly se
na posouzeni pracovni spokojenosti zaméstnanct. Je tfeba si uvédomit, Ze urcité faktory
mohou mit vliv jak na motivaci, tak na spokojenost, a proto I1ze k posouzeni spokojenosti
zaméstnanci vyuzit 1 predchazejici otdzky, které se tykaji faktori uvedenych

v kapitole ¢tyfi. Poslednich pét otazek na konci dotazniku bylo demografickych.

Pti sestavovani dotazniku lze vyuzit otevienych, polouzavienych nebo uzavienych
otazek. V mém dotaznikovém Setieni se nejvice vyskytovaly uzaviené otazky. Konkrétné
jsem nejvice vyuzila Likertovu S8kéalu, kterdA pomdha méfit postoje respondentll.
., Nejcastéji se pouziva ke zjistovani miry spokojenosti nebo souhlasu respondentii
(Survio, 2020).
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Likertova skala

Jedna se o jednu z metod méfeni postojt, a ackoli je méfeni postojii velmi slozity proces,
je Likertova skala jednou z nejspolehlivéjSich metod, protoze zjistuje nejen obsah
postoje, ale méii také jeho piibliznou silu (Hayesova, 2021, s. 112). Skala by méla mit
lichy pocet stupnii, méla by byt pétistupiiova a méla by byt formovéana od pozitivnich
k negativnim hodnotam, naptiklad zcela souhlasim — zcela nesouhlasim; zcela spokojen —
zcela nespokojen, pfi¢emz uprostied by méla byt neutralni moznost. V poctu stupnil se
vSak miizeme setkat i s ndzorem, ze spravnou variantou je volit sudy pocet odpovédi, tedy
bez neutralni moznosti uprostied. Je zde ale kritika sudého poc¢tu moznosti, ktera spoc¢iva

pfedevs§im v tom, Ze se respondenti musi piiklonit k jedné ze stran, 1 kdyz to tak neciti.

Na zakladé toho pak mize dojit ke snizeni vérohodnosti vysledkl (Rod, 2012, s. 8-10).
7.3. Sbér dat

Samotny vyzkum zapocal zacatkem tGnora 2025, kdy jsem se setkala
s odpovédnym vedoucim  pracovnikem  organizace za  Ulelem  provedeni
polostrukturovaného rozhovoru. Cilem rozhovoru bylo zjistit informace tykajici se jeho
pohledu na motivaci a spokojenost podtizenych, zjisténi forem odménovani a nabidky
pracovnich benefitii. Tyto informace byly diileZité pro ptesnéjsi vytvofeni dotaznikového

Setfeni uréeného zaméstnancum.

Polostrukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem byl uskute¢nén v Détském domoveé
se Skolou za osobni Gcasti a cely jeho rozsah byl zaznamenam pomoci diktafonu. Celkové
bylo vedoucimu pracovnikovi v pribéhu 20 minut, poloZzeno 17 otazek. Na zacatku
rozhovoru byl ziskan informovany souhlas s nahravanim i vyuZitim zminénych informaci

v mé bakalarské praci.

Zamgéstnanci souhlas se zpracovanim jejich odpovédi ud€lili vyplnénim a odevzdanim
dotazniku. Samotny dotaznik byl vypracovan na zakladé¢ teoretické ¢asti, pfi¢emz Cast
vénovana benefitim byla zpracovéna dle informaci vedouciho pracovnika. Dotaznik byl
vytvoien v papirové podobé a piiblizn¢ v poloviné unora byl rozddn vedoucim
pracovnikem mezi vSechny ptisluSné zaméstnance, kteti méli pravé mésic na to, dotaznik
vyplnit a odevzdat. V poloving biezna jsem sbér odpovédi ukoncila a zacala vysledky

zpracovavat.
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Vysledky jednotlivych otazek z dotazniku byly zpracovany do graft, které zohlednuji,
zda zaméstnanec pusobi ve vychove nebo ve vyuce, tak aby byly vysledky, co nejpiesnéjsi
a pripadné opatieni se mohlo zavést pouze tam, kde je skutecné potieba. Nicméné toto
rozliSeni je tfeba brat s rezervou, vzhledem k tomu, Ze vedouci ucitelit byl hodnocen

pouze 9 zaméstnanci oproti vedoucimu vychovatell, ktery byl hodnocen 24 zaméstnanci.
7.4. Predstaveni organizace

V ramci bakalafské prace jsem navézala spolupraci s Détskym domovem se Skolou. Pro
ucely této prace jsme se dohodli, ze bude zachovéna anonymita konkrétni organizace a
informace tykajici se charakteristiky organizace byly ziskdny ve spolupréci s vedenim

organizace.

Détsky domov se $kolou je statni $kolskou instituci, jejimZ ziizovatelem je MSMT CR.
Od béznych détskych domova se 1isi tim, Ze se zamétuji na vychovu a vzdélavani déti

s poruchami chovéani a nafizenou ustavni péci.

VSsichni zaméstnanci pracuji v organizaci na plny uvazek a maji pevné¢ dany plat dle
platovych tabulek pedagogickych pracovnikli. Dale zaméstnancim naleZi pohybliva
financni odména v rdmci osobniho ohodnoceni a ne€kolik benefitl. Z benefiti mohou
konkrétné vSichni zaméstnanci vyuzivat prispévek na penzijni spofeni, prispévek na
stravovani a moznost plij¢eni zaméstnaneckého vybaveni pro osobni ucely (napt. lyze,
ledni brusle). V organizaci se pravé nachazi 39 pedagogickych zaméstnancti, kteti jsou v
kontaktu s détmi, at’ uz na pozici ucitele, vychovatele nebo asistenta. VSichni tito
zaméstnanci dostali prostor vyplnit anonymni dotaznik, pficemz navratnost ¢inila 89 %.
Déle se v organizaci nachazi feditel, dva zastupci feditele, jeden vedouci vychovatel a
10 nepedagogickych pracovnikli. Tito zaméstnanci, ale nebyli do vyzkumu zatfazeni

z diivodu jiného obsahu prace.

Jednim z hlavnich divodi, pro¢ jsem si vybrala tuto organizaci pro svlij vyzkum, je jiz
zminéna psychicka narocnost prace, ktera je stejné vysoka pro kazdého pedagogického
zaméstnance at’ uz na pozici asistenta, ucitele nebo vychovatele. Domnivam se, ze u
takovych zaméstnanci by méla byt pravidelné provaddéna analyza motivace a

spokojenosti, tak aby nedochazelo k demotivaci nebo syndromu vyhoteni. Blizsi
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informace tykajici se psychické narocnosti prace tohoto povolani, viz kapitola

6 teoretické ¢asti (Prace v détskych domovech se Skolou).
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III. Prakticka cast

8. Vysledky vyzkumu

8.1. Analyza polostrukturovaného rozhovoru

Cilem rozhovoru s vedoucim pracovnikem bylo zjistit informace, tykajici se jeho
povédomi o motivaci a spokojenosti podiizenych, vCetné néstrojii, které organizace
k ziskani téchto informaci vyuziva. Dale byl v rdmci rozhovoru prodiskutovan systém

odmeén a benefitad.

Prvni tfi otdzky se vénuji informacim tykajicich se pracovni pozice. Vedouci pracovnik
v organizaci pracuje jiz 13 let, z toho 1 rok na pozici vedouciho vychovatele. Pfedchozich
12 let pasobil na pozici vychovatele, coz by mélo mit pfiznivy vliv na schopnost vciténi
se do riiznych situaci, se kterymi se mizou podfizeni setkat. Dal§im pozitivem je, Ze jiz

né&jakou dobu vykonava tidici funkci zdjmové organizace a vedeni lidi je mu tedy blizké.

Pomoci ¢tvrté otazky jsem si ovéfila, ze vedouci pracovnik rozumi pojmiim pracovni
motivace a pracovni spokojenost. Vysledky paté otazky pak ukazaly, ze soucasti naplné
prace vedouciho pracovnika je analyza a podpora pracovni motivace i spokojenosti
podtizenych. Vedouci pracovnik se vZdy 1x za pil roku setka s kazdym zaméstnancem a
uskutecni s nim kratky hodnotici pohovor. Tento pohovor mtize mit vliv na vysi osobnich

pfiplatkli nebo jinych finanénich odmén.

Tyto pohovory jsou navic podpoteny vZdy jednou rocné evaluacnimi dotazniky, jejichz
vyplnéni je zcela anonymni a dobrovolné a které méli zaméstnanci moznost vyplnit
naposledy v listopadu 2024. Navratnost dotaznikd ¢ini v priméru 100 % a vysledky

vykazuji, ze viceméné vSichni zaméstnanci jsou v praci spokojeni a motivovani.

Dalsi série Ctyf otdzek byla vénovana tématu odménovani zaméstnancii, konkrétné
benefitim. Vyznamnym nefinan¢nim benefitem je nadpriimérné volno, které ma obecné
vétSina pedagogickych pracovnikli. V rdmeci financnich benefiti mohou zaméstnanci
vyuzit ptispévku na penzijni spofeni a pfispévku na stravovani. Poslednim benefitem,
ktery organizace svym zaméstnanctim nabizi je moZnost pij¢ovani sportovniho vybaveni,
kterym organizace disponuje. V pfedchozich letech mohli zaméstnanci vyuzit jesté

ptispévek na dovolenou, ktery se planuje znovu obnovit.
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V dal$i casti rozhovoru jsem se vénovala otdzkdm zaméfenym na spokojenost
zaméstnancl. Vedouci pracovnik se snazi podpofit spokojenost svych podiizenych
snizenim administrativni zatéZze a na pozicich, které to umoziuji, pienechava
zaméstnancim v ramci moznosti volnost pii volbé programu s détmi a také podporuje

napady zaméstnanct, tykajici se napiiklad planovani vyleta.

Prosttednictvim posledni otazky jsem zjistovala styl vedeni, ktery vedouci pracovnik
smérem ke svym podiizenym uplatituje. Vzhledem k tomu, Ze s vétSinou soucasnych
zaméstnanct 13 let pracoval, pfevazuje jednani se zaméstnanci na pratelské tirovni, ale i
tak se snazi si zachovat ur¢itou miru autority. Ptedpokladam, ze uplatnuje liberalni nebo

konzultativni styl vedeni. Pfesny popis stylll vedeni viz kapitola 3.2 - Styly vedeni.
8.2. Analyza dotaznikové Setreni

ANALYZA ZAMESTNANCU

K analyze zaméstnancti jsem na konci dotazniku vyuzila 5 demografickych otazek.
Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Pohlavi:

30 27

25
20
15

10

Zena Muz Nechcei uvadét

Pocet zaméstnanct

Graf'1: Pohlavi zaméstnancu
Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledki otazky je jasné, Ze dotaznik vyplnilo 5 Zen (15 %), 27 muzt (82 %) a

1 zaméstnanec (3 %) své pohlavi nechtél uvést.
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Otazka ¢. 2.: Kolik je Vam let?

Vek:
18 17
16
14
12
10

12

o N MO

24 a méné 25-34 35-44 45-54 55-64 65avice Nechciuvadét

Pocet zaméstnanci

Graf 2: Vek zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani

V organizaci nejvice pracuji osoby ve veéku 45-54 let, konkrétné¢ se jednd o
17 zaméstnanci (52 %). Dalsi pocetnou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 55-64 let,
kterych zde pracuje 12 (36 %). Poté zbyvaji uz jen 4 zaméstnanci, ktefi se zucastnili
vyzkumu, z toho 2 (6 %) maji 25-34 let, jeden zamé&stnanec (3 %) ma 3444 let a posledni

zaméstnanec (3 %) svlij vék neuvedl.

Otazka ¢ 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvyssi dosazené vzdélani:

0 9
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8
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5 4 4 4
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3
2 1
1
0
Stfedni odborné Stfedni odborné Stfedni odborné Uplné stfedni  Vyssi odborné Vysokoskolské Vysokoskolské
vzdélani s vzdélani s vzdélani s vseobecné vzdélani vzdélani - vzdélani -
vyuénim listem vyucnim listem i maturitni vzdélani bakalaiské magisterské
s maturitni zkouskou (bez
zkouskou vyuéniho listu)

Pocet zaméstnanca

Graf'3: Vzdelani zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejvice zaméstnanct, konkrétné 9 (27 %), doséhlo vysokoskolského magisterského
vzdélani. Dale 4 zaméstnanci (12 %) doséahli vysokoskolského bakalafského vzdélani a
dalSich 6 zaméstnanct (18 %) doséhlo vys§iho odborného vzdélani, 4 zaméstnanci (12 %)
pak uplného sttedniho odborného vzdélani s maturitni zkouskou, 4 zaméstnanci (12 %)
uplného stiedniho vSeobecného vzdélani, 1 zaméstnanec (3 %) dosahl stfedniho
odborného vzdélani s vyuénim listem i s maturitni zkouskou a poslednich 5 zaméstnancti
(15 %) dosahlo nejvyse stfedniho odborného vzdélani s vyuénim listem. V prostoru pro
piipominky pak nékteti zaméstnanci uvedli jesté absolvovani celozivotniho studia nebo

nastavby.

Otazka ¢. 4: Na jaké pracovni pozici plsobite?

Pracovni pozice:
14 13
12
10 9

Ucitel Asistent uditele Denni vychovatel Asistent vychovatele No¢ni vychovatel

Pocet zaméstnanct

Graf'4: Pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik vyplnilo 7 uciteli (21 %), 2 asistenti ucitele (6 %), 13 dennich vychovatelli
(39 %), 2 asistenti vychovatele (6 %) a 9 no¢nich vychovateli (27 %).

V ramci oddéleni mizeme fict, ze dotaznik vyplnilo zcelkovych 11 zaméstnanct
pusobicich ve vyuce 9 znich (82 %) a zcelkovych 26 zaméstnancl plsobicich ve

vychové pak dotaznik vyplnilo 24 zaméstnancti (92 %).
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho zde pracujete?

Jak dlouho zde pracujete?

20 19
15
10 8

5 4

1 1
0
Méné nez 1 rok 3 roky a vice, ale 5 let a vice, ale 7 let a vice, ale 9 let a vice
méné nez 5 let méné nez 7 let méné nez 9 let

Pocet zaméstnancu

Graf'5: Doba trvani zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani

Z paté otazky mlzeme zjistit, Ze vice nez polovina, konkrétné 19 zaméstnanct (58 %)
pracuje ve spolecnosti déle nez 9 let. 8 zaméstnancti (24 %) v této organizaci pracuje 7 let
avice, ale méné nez 9 let. 4 zaméstnanci (12 %) v organizaci pracuji 5 let a vice, ale méné
nez 7 let. Dal§i zaméstnanec (3 %) v organizaci pracuje 3 roky a vice, ale méné nez 5 let.

Posledni zaméstnanec (3 %) zde pracuje méné nez 1 rok.

ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pro lepsi viditelnost vysledkti jsou jednotlivé odpovédi u Likertovy Skaly zakddovany.
Pomoci téchto kodl je pak stanoven aritmeticky primér a smérodatnd odchylka.
,Smérodatna odchylka vyjadruje prumérnou vzdalenost hodnot od stredu souboru

(typicky od aritmetického priuméru)““ (Datova akademie).

Kodovani je nasledovné:

Tabulka 1: Kodovaci tabulka

7

KOD | ODPOVED

zcela motivuje; zcela spokojen; zcela souhlasim

spiSe motivuje; spise spokojen; spise souhlasim

motivuje mé stiedné; ani spokojen, ani nespokojen; ani souhlas, ani nesouhlas

5
4
3
2 motivuje me velmi malo; spiSe nemotivuje; spiSe nespokojen; spise

nesouhlasim

1 nemotivuje me viibec; zcela nesouhlasim; zcela nespokojen

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6: Jak Vas motivuji uvedené faktory?

Jak Vas motivuji nize uvedené faktory?
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Plat, bonusy, Pochvala, uznani Moznost Dulezits a Rozsifovani Pravomoc
prémie povyseni zajimava prace,  (ziskavani samostatné
spoleensky novych) znalosti, rozhodovat ve
vyznamnd prace dovednostia  zpusobu vykonu
schopnosti préce (napf.
zpusob vyuky,
vychovy, tvorby
programu pro
deti, ...)
m Zcela motivuje SpiSe motivuje Motivuje me stfedné
® Motivuje mé velmi malo W Nemotivuje mé viibec

Graf 6: Vliv vybranych faktorii na motivaci zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani

Sesta otazka méla za tkol zjistit, do jaké miry jsou pro zaméstnance motivujici vybrané
faktory. K lepsi analyze této otazky jsem vyuzila vySe zminéné zakodovani a vSe shrnula

do prehledné tabulky €. 2.

Tabulka 2: Vliv vybranych faktori na motivaci zaméstnancu

1= nemotivuje mé viibec, 5 = zcela motivuje

Motivujici faktory Primér | Smérodatnd | Minimélni | Maximalni
odchylka odpoved” | odpoved

Plat, bonusy, prémie 4,54 0,61 3 5

Pochvala, uznani 4,24 0,65 3 5

MoZnost povyseni 2,60 1,39 1 5

Dilezitd a zajimava préace, | 3,58 0,89 1 5

spolecensky vyznamna prace

Rozsifovani znalosti, dovednosti | 3,88 0,59 3 5

a schopnosti

Pravomoc samostatné jednat ve | 4,06 0,69 3 5

zpusobu vykonu prace

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zékladé kodu jsem stanovila aritmeticky prumér, aby bylo ptehledné vidét, ktery

vvvvvv

vvvvv

uvedeno, tim jsou ostatni hodnoty na Skale rozptyleng;si.

Z vysledki tabulky je ptehledné vidét, ze nejvice motivujicim faktorem je pro nejvice
zaméstnancl plat, bonusy a prémie. Druhym nejvice motivujicim faktorem je pak
pochvala a uznani. V pfipadé povysSeni byly zaznamendny nejméné jednoznacné
odpovédi, coz dokazuje také hodnota smérodatné odchylky. PovySeni patii mezi vngjsi
faktory motivace. Herzberg moznost povySeni zafazuje do skupiny motivatort a vidina
povyseni by tedy méla vést k vys$§i motivaci zaméstnancii. Dle mého nazoru je vSak

povyseni velmi individudlnim motiva¢nim faktorem, coz potvrzuji i vysledky dotazniku.

Otazka ¢. 7: Jak jste spokojen s vysi platu véetné financénich odmén (osobni

ohodnoceni, prémie, priplatky, ...)?

S vysi platu véetné finan¢nich odmén (osobni ohodnoceni, prémie,
priplatky, ...) jsem:

14 12
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8 6
6 4
4 3 3 3
2 1 1
0
Zcela spokojen/a Spise spokojen/a Ani spokojen/a, ani Spise nespokojen/a Zcela nespokojen/a
nespokojen/a
Pracovnici ve vychoveé Ucitel¢ + asistenti ucitele

Graf 7: Spokojenost zaméstnancii s vysi celkového platu
Zdroj: vlastni zpracovani

7w

Sedmé otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnancii s vysi jejich celkové financni
odmény. Zcela spokojeno je 9 zaméstnancu (27 %), spiSe spokojeno je 16 zaméstnancii
(48 %). Muzeme tedy fict, ze viceméné spokojeno je 25 zaméstnanci (76 %),
3 zaméstnanci (9 %) jsou pak spiSe nespokojeni a pouze 1 zaméstnanec (3 %) je zcela
nespokojen. Zbyvajici 4 zaméstnanci (12 %) sice nejsou nespokojeni, ale nejsou ani

spokojeni.
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Tabulka 3: Aritmeticky prumér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 7

1= zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,88 3,88 3,88
Smérodatna odchylka | 0,95 7,55 1,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Jak jste spokojen s nabidkou benefiti?

S nabidkou benefitli jsem:
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Zcela spokojen/a Spise Spokojen/a Ani spokojen/a, ani Spise nespokejen/a
nespokojen/a
Pracovnici ve vychové Ucitel¢ + asistenti ucitele

Graf 8: Spokojenost zaméstnancii s nabidkou benefitii
Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanecké benefity jsou soucasti pée o zaméstnance, nemaji vliv na vykonnost a
Casto jsou zaméstnanci vnimany jako samoziejmost. PfestoZe neovliviiuji vykonnost
zaméstnance, miZeme pomoci benefitl pfispét k vySsi spokojenosti, zamezeni odchodu
dobrych zaméstnancli a zvySeni zdjmu o dané zaméstnani (Sik}'/f, 2016, s. 135; Urban,

2017, 5.145-148).

Osma otazka méla za ukol zjistit pravé spokojenost zaméstnancl s nabidkou benefitt.
Dalo by fict, ze 17 zaméstnancti (52 %) je s nabidkou benefitl spokojeno, z toho 4
zaméstnanci jsou zcela spokojeni a 13 zaméstnancl je spiSe spokojeno. Pouze 2
zaméstnanci (6 %) jsou s nabidkou benefitl spiSe nespokojeni. V obou piipadech se jedna
o pracovniky pulsobici v ucitelstvi. Zbyvajicich 14 zaméstnanc (42 %) sice neni

s nabidkou nespokojeno, ale neni ani spokojeno.
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Tabulka 4: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 8

1= zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,62 3,44 3,57
Smérodatna odchylka | 0,64 1,07 0,78

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Jaké benefity, které Vas zaméstnavatel nabizi vyuzivate?

Jaké benefity, které¢ Vas zaméstnavatel nabizi vyuzivate:
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Ptispévek na penzijni spofeni Pfispévek na stravovani Moznost ptjcovani vybaveni
(napt. lyze, ...)
Pocet zaméstnanct

Graf' 9: Cetnost vyuzivani nabizenych benefitii
Zdroj: vlastni zpracovani

Devata otazka ukazuje, Ze zaméstnanci vyuzivaji vSechny benefity, které zaméstnavatel
nabizi. Nejvice zaméstnanct, konkrétné 26 (79 %) vyuzZiva piispévek na stravovani,
20 zaméstnancti (61 %) vyuziva prispévek na penzijni spofeni a nejméné vyuzivanym

benefitem je moZnost plij¢ovani vybaveni, které¢ vyuziva pouze 9 zaméstnancu (27 %).

Jelikoz kazdy benefit vyuZziva vice nez polovina zaméstnanct, vyjma moZnosti plijj¢ovani
vybaveni, ktery ale nezptisobuje dodate¢ny finan¢ni naklad na zamé&stnance, nedoporucila

bych zadny z téchto benefitii v budouci dob& odstranovat.
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Otazka €. 10: Jaké tti benefity, byste rad/a uvital/a:

Jaké ti1 benefity, byste rad/a uvital/a:
25

21 20
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! 6
5 4 4 3
0
Mulltisport Pluxee karta Ttinacty plat Welness Prispévek na Piispévek na Vzdélavaci  Sick days
karta (dfive programy  dovolenou zivotni kurzy
sodexo) pojisteéni

Pocet zaméstnanca

Graf 10: Zddouct benefity
Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz se uvazuje nad pfidanim dal$iho benefitu, méla desata otdzka za cil zjistit, které
nové benefity by zaméstnanci uvitali nejradéji. Nejvice zaméstnancl, konktrétné
21 (64 %), by nejvice ocenilo tfinacty plat. 20 zaméstnanct (60 %) pak ptispévek na
dovolenou a tfetim nejcastéji zminovanym benefitem byly wellness programy, které by

ocenilo 12 zaméstnancti (36 %).

Otazka ¢. 11: Serad’te jednotlivé benefity od nejdiilezitéjSich (1) po nejméné dilezité
(11):

Vertikalné tabulka zobrazuje benefity, které méli zaméstnanci sefadit podle dulezitosti.
Horizontalné je uvedena dllezitost téchto benefitil, pficemz 1 = nejvice dilezité, 11 =
nejméne dilezité. U kazdého benefitu je uvedeno, pro kolik zaméstnanct je dany benefit

na kolik dilezity. Sedy sloupec znazoriuje aritmeticky primér ke kazdému benefitu,

vvvvvv

Tabulka 5: DuleZitost benefita

1. [ 2. |3. |4 |5 |6.]|7 |8 [9.]|10.|11.| Aritmeticky
pramér

Prispévek na 81851313 3 1 1 1 3,54
penzijni sporeni
Prispévek na 9195|312 2 1 2 3,45
stravovani
Moznost pij¢ovani 2 412123715 8 8,39
vybaveni
Mulltisport karta 11224164425 2 6,60
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Pluxee/ sodexo karta 3151215171421 2 3 6,69
Ttinacty plat Iy4 (36|12 (2]4]1 3,33
Wellness programy 1142|554 ]4]3]3 1 6,24
Prispévek na 12163732531 5,42
dovolenou

Prispévek na zivotni 112547123 ]6]| 2 1 6,45
pojisténi

Vzdélavaci kurzy 1|31 1}(2|2|2|3]6]| 28] 4 7,64
Sick days 113 L|{1j1(3|]6|1]5 |1 8,21

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem jedenacté otazky bylo zjistit, které benefity jsou pro zaméstnance dilezité vice a
které mén¢, abychom mohli urcit, zda by nebylo vhodné ncktery z benefiti nahradit
nasledoval pfispévek na stravovani a poté pfispévek na penzijni spoifeni. DalSim
benefitem, ktery povazuje nejvice zaméstnanct za dulezity, je ptispévek na dovolenou.
Mezi nejmén¢ zddouci benefity patii moznost piijcovani vybaveni, sick days a vzdélavaci

kurzy.

Otazka €. 12: Jak jste spokojen s frekvenci a zptisobem podani pochval a vyjadieni

uznani ze strany nadfizenych:

S frekvenci (Castosti) a zpisobem podani pochval a vyjadieni uznani
ze strany nadfizenych jsem:
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Zcela spokojen/a Spise spokojen/a Ani spokojen/a, ani Spise nespokojen/a
nespokojen/a
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asistenti ucitele

Graf 11: Spokojenost zaméstnancii s frekvenci a formou podani pochval a vyjadreni uznani ze strany
nadrizenych
Zdroj: vlastni zpracovani

Dvanacta otdzka se vénovala mife spokojenosti zaméstnanct s frekvenci a zptsobem
pochval ze strany nadfizenych. Zcela spokojeno je 8 zaméstnancii (24 %), spiSe

spokojeno je 12 zaméstnancii (36 %). Ani spokojeno, ani nespokojeno je 10 zaméstnanct
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(30 %) a spise nespokojeni jsou 3 zaméstnanci (9 %). Lze fict, ze 13 zaméstnanct (39 %)
je s frekvenci a zptisobem podani pochval spokojeno zhruba z 50 % a méné. Doporucila
bych v oblasti pochval ud¢€lat urcita opatfeni i z toho divodu, Ze v Sesté otazce jsme
zjistili, Ze pro 28 zaméstnanctl (85 %) je pochvala motivujicim faktorem, to znamena Ze

jeji spravné nastaveni muze zvysit vykonnost a angazovanost pracovnikd.

Tabulka 6: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 12

1= zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 3,75 3,77 3,75
Smérodatna odchylka | 0,87 1,03 0,92

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Nabizi organizace zaméstnancim na nizZSich pozicich moZnost

povySeni na vysSi pozice:

Nabizi organizace zamé&stnanciim na niz§ich pozicich moZnost
povyseni na vyssi pozice?
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Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asistenti ucitele

Graf 12: Moznost povyseni na vyssi pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

Ttinacta otazka se zabyvala moZznosti povysSeni zaméstnancti z niz§ich pozic na pozice
vy$$i. 9 zaméstnancti (27 %) s uvedenym vyrokem naprosto souhlasi, 12 zaméstnancti
(36 %) spise souhlasi, 11 zaméstnancti (33 %) zvolilo neutralni odpoveéd’ a 1 zaméstnanec

(3 %) spise nesouhlasi.
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Tabulka 7: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkim otazky ¢. 13

1= zcela nesouhlasim, 5 = zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,79 4,11 3,87
Smérodatna odchylka | 0,74 0,78 0,84

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Vnimate svou praci jako duleZitou a zajimavou, s pfinosem pro
spole¢nost?
Svou praci vnimam jako dulezitou a zajimavou, s pfinosem pro

spole¢nost:

12
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10 9

Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim

Pracovnici ve vychové Ucitelé + asistenti ucitele

Graf'13: Dulezitost a prinosnost prdce
Zdroj: vlastni zpracovani

V Sesté¢ otdzce bylo zjisténo, Ze vétSinu zaméstnancl lze motivovat jak na zaklade
prostiedkil piisobicich na vnéjsi motivaci, tak na zakladé prostfedkii pisobicich na vnitini
motivaci. Ctrnactd otazka na Sestou otazku navazuje a tyka se posouzeni, jak moc
dalezitou, zajimavou a ptfinosnou pro spole¢nost svou praci zaméstnanci skutecné
vnimaji. Vysledky Etrnécté otdzky ukazuji, ze 27 zaméstnanct (82 %) povazuje svou
praci za spolecensky pifinosnou a dileZitou, z toho 14 zaméstnancl (42 %) je si timto
zcela jisto a 13 zaméstnancti (39 %) je si spiSe jisto. 5 zaméstnanct (15 %) zvolilo
neutrdlni odpovéd’ a 1 zaméstnanec (3 %) svou praci za dilezitou, zajimavou a

spoleCensky pfinosnou spiSe nepovazuje.
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Tabulka 8: Aritmeticky prumér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 14

1= zcela nesouhlasim, 5 = zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 4,13 4,45 421
Smérodatna odchylka | 0,85 0,72 0,81

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: MiiZete si alesporni z poloviny sam urcovat zpiisob, jakym vykonavate

svou praci? (napr. zpiisob vychovy, program détem, zpiisob vyuky, ...)

Zpisob, jakym vykondvam svou préci (napft. zptsob vychovy,
program détem, zptisob vyuky) si mizu urcovat alespon z poloviny

Ssam:
14 13
12
10 8
8
6 5
4 3 3
2 1
0
Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti uCitele

Graf'14: Ovlivnitelnost naplné prace zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka také navazovala na Sestou otazku, ve které 26 zaméstnanct (79 %) uvedlo,
Ze je pro né¢ motivujici mit v praci pravomoc samostatné jednat a rozhodovat se. Patnacta
otazka zjistovala, zda je tato pravomoc zaméstnanciim vibec umoznéna. Vysledky
ukazuji, Zze 27 zaméstnanct (82 %) si svou naplii prace mize alesponl z poloviny urcovat
samostatné, pficemz 13 zamé&stnanct (39 %) s vyrokem zcela souhlasi a 14 zaméstnanct
(42 %) spise souhlasi. Jen 6 zaméstnanci (18 %) zvolilo neutralni odpovéd’ a zadny ze

zaméstnanct nezvolil negativni odpoved.
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Tabulka 9: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkim otazky ¢&. 15

1= zcela nesouhlasim, 5 = zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 421 422 4,22
Smérodatna odchylka | 0,65 0,97 0,73

Zdroj: vlastni zpracovani

Otizka ¢. 16: Za vykonani aktivity, nad ramec svych pracovnich povinnosti,

poZaduji?
Pokud mam udélat né¢jakou aktivitu navic, primarné pozaduji:

16 15
14
12
10

8 7

6 4

4 3

2 2
2
0
Vyssi financni odménu v Pochvalu Nepozaduji nic, vim, Ze je Nepozaduji nic, napli mé
daném mésici moje prace dilezita a prace mé bavi a rad/a
pokud je potieba néco  udélam i ¢innosti mimo
udélat, tak to udélam rad/a muj plan
Praocvnici ve vychoveé Ucitelé + asistenti ucitele

Graf'15: Pozadavky zaméstnancii za vykonani aktivity, nad ramec povinnosti
Zdroj: vlastni zpracovani

Sestnacta otazka méla za cil zjistit, zda mezi zaméstnanci prevazuji spiSe zaméstnanci
s vnitfni motivaci nebo vnéj$i motivaci. Blizsi informace k typtim motivace viz kapitola

1.2 - Typy motivace.

Z vysledkil Sestnacté otazky vyplyva, Ze nejvice zaméstnancii, konkrétné 22 (67 %), za
vykonani ¢innosti nad rdmec povinnosti nepozaduje zadnou odménu, protoze vi, ze je
jejich prace dilezitd. Dalsi 3 zaméstnanci (9 %) také nic nepozaduji, protoZe je jejich
prace bavi. Naopak 4 zaméstnanci (12 %) pozaduji vy$si finanéni odménu v daném
mésici a dal§i 4 zaméstnanci (12 %) vyzaduji pochvalu. Mezi zaméstnanci by tedy méla

pfevaZovat vnitini motivace.
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Otazka €. 17: Vyberte z nabidky 3 faktory, které jsou pro Vas nejvice motivujici a

nejvice ovlivituji Vasi spokojenost.

Vyberte 3 faktory, které jsou pro Vas nejvice motivujici a nejvice
ovliviiuji Vasi spokojenost:
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Graf'16: Faktory, ovliviiujici motivaci a spokojenost zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi na sedmnactou otazku vyplyva, ze nejvlivnéjSimi faktory podporujici
pracovni spokojenost a motivaci jsou celkova finanéni odmeéna, kterou zvolilo
25 zaméstnanct (76 %), dobré vztahy na pracovisti, které zvolilo 23 zaméstnancti (70 %)

a jistota zamé&stnani, kterou zvolilo 20 zaméstnanct (61 %).

Otazka ¢. 18: Jste spokojen s vySi zakladniho platu (tj. bez priplatka, prémii, ...)?

S vysi zékladniho platu (tj. bez ptiplatkl, prémii, ...) jsem

spokojen/a:
10 9
8
6 5 5
4 3 3
2 2 2 2
2
0
Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani  SpiSe nesouhlasim  Zcela nesouhlasim
nesouhlas
Pracovnici vychoveé Ucitelé + asistenti ucitele

Graf 17: Spokojenost zaméstnancii s vysi zakladniho platu
Zdroj: vlastni zpracovani
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Osmnacta otazka se zabyvala spokojenosti zaméstnanci s vysi zakladniho platu. Pouze
7 zaméstnancu (21 %) je se zakladnim platem zcela spokojeno, 4 zaméstnanci (12 %)
jsou spise spokojeni, 11 zaméstnanct (33 %) je spiSe nespokojeno a 3 zaméstnanci (9 %)
jsou zcela nespokojeni. Poslednich 8 zaméstnancti (24 %) sice neni nespokojeno, ale neni

ani spokojeno.

Tabulka 10: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 18

1= zcela nesouhlasim, 5 = zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 2,88 3,44 3,03
Smérodatna odchylka | 1,33 1,13 1,29

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Domnivate se, Ze je dopliikova finanéni odména (bonusy, prémie,

osobni ohodnoceni) rozdélena mezi zaméstnance spravedlivé?

Myslim si, Ze doplikova finan¢ni odména (bonusy, prémie, osobni
ohodnoceni) je mezi zaméstnanci spravedlive rozdélena:

10 9
8 7
6 5
4 3 3 3 3
2
0
Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf 18: Spravedlivost rozdéleni dopliikové financni odmeény dle zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani

Devatenacta otdzka meéla za cil posoudit, jak zaméstnanci vnimaji spravedlivost
v rozdéleni dopliikové finanéni odmény. 8 zaméstnanct (24 %) zcela souhlasi, Ze je
doplitkova finan¢ni odména rozdélena spravedlive, 10 zaméstnancti (30 %) spiSe souhlasi
a 3 zaméstnanci (9 %) vnimaji rozdéleni doplnkovych odmén spiSe nespravedlivé.
Nejvice zaméstnanctl, konkrétné 12 (36 %) zvolilo neutralni odpovéd’. Celkove je tedy
15 zaméstnancii (45 %), kteti vnimaji spravedlivost rozdéleni odmén zhruba z 50 % a

mén¢é. To je pomémé vysoké zastoupeni, vzhledem k tomu, Ze pocit spravedlnosti je
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vyznamny faktor ovliviiujici motivaci a spokojenost zaméstnancti. Bylo by vhodné

v tomto sméru udélat urcita opatieni — viz kapitola 9.2.

Graf nam umoziuje rozlisit, jak spravedlivost rozd€leni doplikovych finan¢nich odmén
vnimaji zaméstnanci na jednotlivych oddé€lenich. V ptipadé takového rozdéleni
zaméstnanct je patrné, Ze 12 pracovnikil ve vychové (50 %) vnima rozdéleni odmén jako
spravedlivé, 3 zaméstnanci (13 %) jako spiSe nespravedlivé a dalSich 9 zaméstnanct
(38 %) zvolilo neutralni odpovéd. V piipadé pedagogickych pracovnikid pravé
3 zaméstnanci (33 %) zvolili neutrdlni odpovéd’, dalsi 3 zaméstnanci (33 %) spiSe
souhlasi, ze jsou odmény rozdéleny spravedlivé a posledni 3 zaméstnanci (33 %) zcela

souhlasi.

Tabulka 11: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 19

1= zcela nesouhlasim, 5 = zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,58 4 3,69
Smérodatna odchylka | 0,95 0,82 0,93

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20: Jak vychazite se svymi kolegy?

Se svymi kolegy na pacovisti vychazim:
12 1t

10

Velmi dobie SpiSe dobie Mam k nim neutralni postoj

Pracovnici ve vychoveé Ucitelé + asistenti ucitele

Graf'19: Pracovni vztahy mezi zaméstnanci
Zdroj: vlastni zpracovani

Dilezitost dobrych pracovnich vztahl zdlraziiuje nckolik autord zabyvajicich se

motivaci nebo spokojenosti, naptiklad A. Maslow, C. Alderfer nebo také F. Herzberg.
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Dvacata otazka posuzovala, jak vztahy na pracovisti vnimaji samotni zaméstnanci.
12 zaméstnanci (36 %) se svymi kolegy vychdzi velmi dobte, 15 zaméstnancti (45 %)

spiSe dobfe a 6 zaméstnanct (18 %) k nim ma neutralni posto;.

Z grafu devatendct je patrné, ze vétSina zaméstnancl vychdzi se svymi kolegy dobfe.
V ramci odd€leni pouze jeden pracovnik (12 %) ptsobici ve skole a 4 pracovnici (17 %)
pusobici ve vychove, zvolili neutrdlni odpovéd’, tedy ze se svymi kolegy nevychazi ani

dobie, ale ani Spatn¢.

Tabulka 12: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 20

1= naprosto nevychdzim, 5= vychazim velmi dobre

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 4,13 4,33 4,18
Smérodatna odchylka | 0,73 0,66 0,71

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21: Jak vychazite se svym nadfizenym?

Se svym nadfizenym vychazim velmi dobfe:
12 11

10

Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas

Pracovnici ve vychové Ucitelé + asistenti uCitele

Graf'20: Pracovni vztahy zaméstnancu s nadiizenym
Zdroj: vlastni zpracovani

Dvacata prvni otdzka zjist'ovala, jak zamé&stnanci vnimaji svilj vztah se svym nadfizenym
pracovnikem. Také u této otazky se vétSinoveé objevovaly pozitivni odpovédi, konkrétné
27 zaméstnanci (82 %) se svym nadiizenym vychazi na dobré arovni, z toho 15
zaméstnancl velmi dobfe a 12 zaméstnanct spiSe dobie. Pouze 6 zaméstnanct (18 %)

zvolilo neutralni odpovéd'.
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Z grafu 20 je patrné, Ze vztahy zaméstnancl se svym nadfizenym jsou na dobré Grovni i
v ramci oddéleni. Konkrétné 19 zaméstnancti (79 %) pracujicich ve vychové se svym
nadfizenym vychazi dobfe, ztoho 11 (45 %) dokonce velmi dobfe. Poslednich
5 pracovnikit ve vychové (21 %) zvolilo neutrdlni moznost. V ptipadé¢ zaméstnancl
pracujicich ve Skole se svym nadfizenym vychazi dobie pravé 8 z nich (77 %), z toho

4 (44 %) na velmi dobré urovni. Posledni 1 zaméstnanec (11 %) zvolil neutralni moznost.

Tabulka 13: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 21

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 4,25 4,33 4,27
Smérodatna odchylka | 0,78 0,66 0,76

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 22: Vnimate svou praci jako nebezpecnou?

Svou néplil prace vnimam jako nebezpecnou:

12

10
10

Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  Zcela nesouhlasim

Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf 21: Bezpecnost prace
Zdroj: vlastni zpracovani

Pocit bezpeci v praci je dal§im dulezitym faktorem ptisobici na motivaci a spokojenost.
Dvacata druhd otdzka méla za cil zjistit, jak vnimaji zaméstnanci svou praci prave
z hlediska bezpecnosti. 4 zaméstnanci (12 %) zcela souhlasi, ze je jejich prace
nebezpecnd, 12 zaméstnanct (36 %) svou praci vnima jako spiSe nebezpecnou, dalSich
14 zaméstnanct (42 %) svou praci sice nevnima jako nebezpecnou, ale ani ji nepovazuje

za bezpecnou a pouze 3 zaméstnanci (9 %) povazuji svou praci stoprocentné bezpecnou.
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Tabulka 14: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 22

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,54 3,44 3,51
Smérodatna odchylka | 0,86 0,68 0,82

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 23: Z uvedenych moZnosti vyberte, jak se v pracovnim prostiedi citite?

V pracovnim prostiedi se citim:

30 27
25

20
15

10

Vzdy se citim bezpecné Vétsinou se citim bezpecné Nedokéazu posoudit
Pocet zaméstnancl

Graf 22: Pocit bezpeci pri prdaci
Zdroj: vlastni zpracovani

Navazujici otazka zjiStovala, jak bezpecné se zamé&stnanci v praci citi. Jen 2 zaméstnanci
(6 %) se v zaméstnani citi bezpecné vzdy, 27 zaméstnanct (81 %) se bezpecné citi vétSinu
Casu a 4 zaméstnanci (12 %) nedokazou sviij pocit bezpeci posoudit. Odpoveéd’ ,,nedokazu

posoudit zvolili pravé 3 pracovnici ve vychove a 1 ucitel/asistent ucitele.

Tabulka 15: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 23

1 =vzdy se bojim o své zdravi, 5 = vzdy se citim bezpecné

Aritmeticky primeér 3,93
Smérodatna odchylka 0,42

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 24: Mate strach o svou pracovni pozici a pripadné rozvazani pracovniho
poméru ze strany zaméstnavatele?

Mate strach o svou pracovni pozici a ptipadné rozvazani pracovniho
pomeéru ze strany zaméstnavatele:

12
10
10

Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Pracovnici ve vychové Ucitelé +asistenti ucitele

Graf'23: Pocit jistoty zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani

Dvacata ctvrta otazka méla za cil zjistit, jak si jsou zaméstnanci jisti svym pracovnim
mistem. 6 zaméstnanct (18 %) si je svym pracovnim mistem stoprocentné jisto a
13 zaméstnancii (39 %) si je svym pracovnim mistem spise jisto. Naopak 2 zaméstnanci
(6 %) pocituji spiSe pracovni nejistotu a dalSich 12 zaméstnanct (37 %) sice nepocituje
nejistotu, ale nemaji ani pocit jistoty. Vzhledem k tomu, Ze praveé pocit pracovni jistoty
vétSina zaméstnancl povazuje za jeden ze tfi nejdilezitéjSich faktord, které nejvice
ovliviyji jejich pracovni motivaci a spokojenost, jak jsme zjistili z vysledkii sedmnacté

otazky, bylo by vhodné u zaméstnancii pocit pracovni jistoty podpofit.

Tabulka 16: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkim otazky ¢. 24

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 2,29 2,33 2,30
Smérodatna odchylka | 0,75 0,66 0,83

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 25: Plni VaS nadrizeny vSechny zavazky, které stanovi:

PIni V&s nadfizeny vSechny zavazky, které stanovi:

14
12
12
10
10

A O

Ano vzdy Spise ano Obcas ano, obcas ne

Praocvnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf'24: Jistota plnéni zavazkii ze strany zaméstnavatele
Zdroj: vlastni zpracovani

Dvacéta paté otazka zjist'ovala spolehlivost plnéni zdvazkl nadiizeného. 17 zaméstnanct
(52 %) uvedlo, ze zaméstnavatel vzdy splni zévazky, které stanovi. 14 zaméstnancl
(42 %) uvedlo, Zze zaméstnavatel své zavazky spise plni a posledni 2 zaméstnanci (6 %)

zvolili odpovéd’ ,,obcas ano, ob¢as ne*. Zaporné hodnoty nezvolil zddny zaméstnanec.

Tabulka 17: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 25
1= nikdy, 5 = ano vzdy

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 4,42 4,5 4,45
Smérodatna odchylka | 0,64 0,5 0,61

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka & 26: Rekl/a byste, Ze je Vam umoZnéno vykonavat riznorodou praci?

Rekl/a bych, Ze je mi umoznéno vykonavat riiznorodou praci
(nedélam potad to samé dokola):

12
10
10

Zcela souhlasim SpiSe souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim

Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf'25: Ruznorodost prdace
Zdroj: vlastni zpracovani

Dvacéaté Sestd otdzka zjiStovala, do jaké miry zaméstnanci vnimaji, Ze je jim umoZznéno
vykonavat rliznorodou praci. 6 zaméstnanct (18 %) zvolilo odpovéd’ ,,zcela souhlasim®,
15 zaméstnancti (45 %) zvolilo odpovéd’ ,,spise souhlasim®, 6 zaméstnancti (18 %) zvolilo
odpovéd’ ,,spise nesouhlasim™ a stejny pocet zaméstnanct (18 %) zvolil odpovéd’ ,,ani

souhlas, ani nesouhlas®.

Tabulka 18: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 26

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 3,5 4 3,64
Smérodatna odchylka | 1,04 0,66 0,98

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 27: Je VAm umoZnéno ziskavat nové zkuSenosti, znalosti a schopnosti?

Napf¥. formou Skoleni, kurzii a podobné.

Je mi umoznéno ziskavat nové zkusenosti, znalosti a schopnosti
napf. formou Skoleni, kurzii:
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2
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Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim

Pracovnici ve vychové

Graf 26: Moznost ziskavat nové znalosti, zkusenosti a schopnosti
Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem dvacaté sedmé otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci moznost ziskavat nové
zkuSenosti, znalosti a schopnosti. Vysledky Sesté otazky ukazaly, ze tento faktor pozitivné
plsobi na motivaci a spokojenost 25 zaméstnancii (76 %), proto je potieba zjistit, jestli je
u zaméstnancu rozvijeni znalosti, dovednosti nebo schopnosti viibec podporovano. Ve
dvacaté sedmé otazce uvedlo 29 zaméstnanct (88 %), Ze jim je umoznéno ziskavat nové
zkuSenosti, znalosti a schopnosti, pficemz 13 zaméstnanct (40 %) je si zcela jistych a
16 zaméstnancti (48 %) je si spiSe jistych. Pouze 2 zaméstnanci (6 %) v této otazce zvolili
,»spiSe nesouhlasim* a opét pouze 2 zaméstnanci (6 %) zvolili neutrdlni odpovéd. V

pripad¢ ucitelti/asistentl ucitele byly zaznamenany pouze kladné odpovédi.

Tabulka 19: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 27

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 4,01 4,66 421
Smeérodatna odchylka | 0,86 0,47 0,80

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 28: Oceni Vas kolegové v pripadé dosaZeni uspéchu, napriklad pochvalou

nebo vyjadienim respektu, neZ aby Vam uspéch zavidéli?

Mi kolegové mé v ptipad€ pracovniho tspéchu pochvali nebo

vyjadii respekt, misto aby mi uspéch zavidéli:

12

10

Zcela souhlasim

Graf'27: Chovani kolegii
Zdroj: vlastni zpracovani
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Spise souhlasim

Pracovnici ve vychoveé

Ani souhlas, ani nesouhlas

Ucitelé + asistenti ucitele

SpiSe nesouhlasim

Dvacétad osmé otazka méla za cil posoudit vztahy mezi pracovniky. V ptipad€¢ dosazeni

uspéchu si je 7 zaméstnanct (21 %) zcela jistych, Ze je jejich kolegové pochvali, dalsich

12 pracovnikii (36 %) si neni sice stoprocentné jistych, ale predpokladaji, Ze je jejich

kolegové

s velkou pravdépodobnosti

pochvali

nebo vyjadii

respekt. Naopak

3 zaméstnanci (9 %) od svych kolegh pochvalu spiSe neocekavaji. Poslednich 11

zamestnanct (33 %) zvolilo neutrdlni odpovéd'.

Tabulka 20: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 28

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 3,67 3,78 3,70
Smeérodatna odchylka | 0,85 1,03 0,90

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 29: Porada Vas nadrizeny pravidelné schiize, ve kterych stanovuje, ¢eho

ma byt dosaZeno?

Nadrtizeny potfada pravidelné schiize, ve kterych stanovuje, ¢eho ma
byt dosazeno:

15
12
10
5
2
0
Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas

Pocet zaméstnancu

Graf'28: Pravidelnost poradani schiizi
Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsim faktorem, ktery mize pozitivné¢ plisobit na motivaci a spokojenost zamestnancti
je vhodné stanoveni cild. V ramci této organizace si je 19 zaméstnanct (58 %) zcela
jistych, Ze jejich nadtizeny potfada pravidelné schlize, ve kterych stanovuje, ceho mé byt
dosazeno. 12 zaméstnancll (36 %) je si timto spiSe jistych a 2 zaméstnanci (6 %) zvolili
neutralni odpoveéd’. Ucitelé a asistenti ucitele zvolili pouze kladné odpovédi, dve neutralni

moznosti byly tedy zvoleny pouze pracovniky z vychovy.

Tabulka 21: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 29

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Aritmeticky praimér 4,52
Smérodatna odchylka 0,61

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 30: Je pro Vas zpétna vazba a hodnoceni pracovniho vykonu diileZité?

Zpétna vazba a hodnoceni mého vykonu jsou pro mé dilezité:
14 13
12

10
10

A O

Zcela souhlasim SpiSe souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas

Pracovnici ve vychové Ucitel¢ + asistenti ucitele

Graf'29: Dulezitost zpétné vazby a hodnoceni pracovniho vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpétnd vazba je velmi efektivni néstroj, jak k podpoteni spravné vykondvané ¢innosti,
tak k napraveni Spatn¢ vykonavané ¢innosti. Cilem tficaté otazky bylo zjistit, zda je pro
zaméstnance zpétnd vazba dilezitd. Z vysledkd vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct
povazuje zpétnou vazbu za dilezitou. Konkrétné pro 20 zaméstnanct (61 %) je naprosto
dulezita, pro 11 zaméstnanct (33 %) je spiSe dulezita a pro 2 zaméstnance (6 %) sice neni
dilezita, ale neni ani zbytecna. Neutradlni moznost zvolil jak zaméstnanec z vychovy, tak

ucitel/asistent uditele.

Tabulka 22: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 30

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 4.5 4,66 4,55
Smeérodatna odchylka | 0,58 0,66 0,61

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 31: Poskytuje Vam nadrizeny pravidelné zpétnou vazbu a hodnoti Vas

pracovni vykon?

Nadrfizeny mi pravideln€ poskytuje zpétnou vazbu a hodnoti muj
pracovni vykon:

10
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6
4 4
4
2
2 1
0
Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf'30: Poskytovani zpétné vazby a hodnoceni pracovniho vykonu nadiizenym
Zdroj: vlastni zpracovani

Navazujici tficatd prvni otdzka zjiStovala, zda nadfizeny pracovnik poskytuje
zaméstnancim zpétnou vazbu pravidelné. V ramci kladnych odpovédi zvolilo
10 zaméstnanci (30 %) odpoveéd’ ,,zcela souhlasim® a 12 zaméstnanct (36 %) zvolilo
odpovéd’ ,spiSe souhlasim®. Dale 2 zaméstnanci (6 %) zvolili odpovéd ,,spise

nesouhlasim* a 9 zaméstnancti (27 %) zvolilo neutralni odpovéd'.

Vzhledem k vysledkiim grafu ¢. 30 a nize vypocteného aritmetického priimeéru je vhodné
popsat, jak pravidelnost poskytovani zpétné vazby vnimaji pracovnici ve vychove oproti
pracovnikiim ptlisobicich ve vyuce. V ramci vychovateli zvolilo v této otdzce kladnou
odpovéd’ jen 14 zaméstnanci (58 %), zbylych 10 zaméstnancti (33 %) zvolilo
v pravidelnosti poskytovani zpétné vazby a hodnoceni pracovniho vykonu neutralni
odpovéd’ a 2 vychovatelsti pracovnici (8 %) s timto vyrokem spiSe nesouhlasili. Dalo by
se tedy fict, Ze u 10 zaméstnanct pisobicich ve vychové (42 %) by po zlepSeni v oblasti
pravidelnosti poskytovani zpétné vazby mohlo dojit ke zvySeni spokojenosti a
vykonnosti. V pfipad¢ uciteli a asistentii ucitele byly zaznamenany, az na jednoho

zaméstnance, pouze kladné odpovédi.
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Tabulka 23: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 31

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,69 4,33 3,90
Smérodatna odchylka | 0,91 0,67 0,91

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 32: Jste spokojen/a s pracovni dobou?

S pracovni dobou jsem spokojen/a:
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Zcela spokojen/a Spise spokojen/a Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf 31: Spokojenost zaméstnancii s pracovni dobou
Zdroj: vlastni zpracovani

Na tficatou druhou otazku odpovidali zaméstnanci pfevazné kladné. 18 zaméstnanct
(55 %) je spracovni dobou naprosto spokojeno, 13 zaméstnancii (39 %) je spiSe
spokojeno a pouze 2 zaméstnanci (6 %) nejsou spokojeni, nicméné nejsou ani
nespokojeni. Jedna se vzdy o jednoho ucitele/asistenta ucitele a jednoho

vychovatele/asistenta vychovatele, ktefi nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.

Tabulka 24: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkim otazky ¢. 32

1= zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky primeér 4,5 4,44 4,48
Smérodatna odchylka | 0,64 0,52 0,56

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 33: Mate strach svym nadrizenym sdélovat své nazory, at’ uz jsou pozitivni
9

nebo negativni?

Nebojim se svym nadfizenym sdé€lovat své ndzory, at’ uz jsou
pozitivni nebo negativni:
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0
Zcela souhlasim Spise souhlasim Ani souhlas, ani nesouhlas  SpiSe nesouhlasim
Pracovnici ve vychoveé Ucitelé + asistenti ucitele

Graf'32: Pocity zaméstnancii pri vyjadrovani nazorii
Zdroj: vlastni zpracovani

Tticata tfeti otazka se snazila blize rozpoznat vztah mezi zaméstnanci a jejich
nadfizenym. 11 zaméstnancii (33 %) se viibec neboji svym nadfizenym sd¢lit sviij nazor,
at’ uz je pozitivni nebo negativni. 17 zaméstnanct (52 %) se spiSe neboji své nazory
vyjadfit a 1 zaméstnanec (3 %) se ptiklonil na opacnou stranu a svym nadfizenym se svijj

nazor spise boji sdélit. Zbyvajici 4 zaméstnanci (12 %) zvolili neutralni odpovéd'.

Neutrdlni odpovéd’ byla zvolena vramci oddéleni stéméf totoZnym procentnim
zastoupenim — 3 pracovnici ve vychové (12 %) a 1 pedagog (11 %). Nesouhlasnou

odpoveéd’ pak zvolil pouze jeden pracovnik z vychovy (4 %).

Tabulka 25: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 33

1= zcela nesouhlasim, 5= zcela souhlasim

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 4,08 4,33 4,15
Smeérodatna odchylka | 0,78 0,67 0,74

Zdroj: vlastni zpracovani
Domnivam se, ze kazdy nadfizeny pracovnik mé v o€ich pracovnikl Casto pfirozenou
autoritu a v piipadé€ negativnich zprav mlize byt pro n€koho pfirozené pocit'ovat do urcité

miry strach nebo stres, 1 kdyZ je reakce vedouciho klidna. Vysledky na tuto otazku vysly
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vétSinove pozitivné, proto predpoklddam, ze oba vedouci pracovnici udrzuji se svymi

podiizenymi spiSe pratelsky vztah.

Otazka ¢. 34: Mate pocit, Ze jste obéti Sikany?

Mate pocit, ze jste obéti Sikany?
35
30
30
25
20
15

10

Nejsem si jisty/a Ne
Pocet zaméstnanct

Graf 33: Sikana
Zdroj: vlastni zpracovani

Tticatd Ctvrtd otizka meéla za cil zjistit, zda se na pracovisti vyskytuje Sikana.

Tticet zaméstnancl (90 %) nema pocit, Ze by byli obéti Sikany, nicméné tfi zaméstnanci

(9 %) si nejsou jisti. VSichni tfi zaméstnanci pisobi ve vychove.

Otazka ¢. 35: Pri posouzeni vSech aspekti, které tato prace obnasi se zde citite?

Pfti posouzeni vSech aspekti, které tato prace obnasi se zde citim:
18 17
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o N MO
w

Naprosto spokojen/a Spise spokojen/a Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Pracovnici ve vychové Ucitelé + asistenti ucitele

Graf 34:Celkova spokojenost zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani
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V ramci tficaté paté otdzky méli zaméstnanci stanovit, jak moc spokojeni se v praci citi
s ohledem na vSechny aspekty, které tato prace obnasi. 5 zaméstnancti (15 %) je naprosto
spokojeno, 23 zaméstnanci (70 %) je spiSe spokojeno a 5 zaméstnanct (15 %), ackoli

neni spokojeno, neni ani nespokojeno.

Tabulka 26: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky &. 35

1 = naprosto nespokojen/a, 5 = naprosto spokojen/a

Pracovnici ve Ucitelé + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky prameér 3,96 4,11 4
Smérodatna odchylka | 0,54 0,57 0,55

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 36: Pri posouzeni v§ech aspektii, které tato prace obnasi se zde citite?

Pti posouzeni vSech aspektt, které tato prace obnasi se zde citim:
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Naprosto motivovana/y Spise motivovana/y Ani motivovana/y, ani Spise demotivovana/y
demotivovana/y
Pracovnici ve vychové Ucitelé + asisitenti ucitele

Graf'35: Celkova motivace v praci
Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci tficaté Sesté otazky méli zamé&stnanci naopak stanovit, jak moc motivovani se
v préaci citi s ohledem na vSechny aspekty, které tato prace obnasi. 3 zaméstnanci (9 %)
se citi naprosto motivovani, 20 zameéstnanci (61 %) se citi spiSe motivovano,
8 zaméstnancu (24 %) se neciti ani motivovano, ani demotivovéano a 2 zameéstnanci (6 %)

pocit'uji spiSe demotivaci.
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Tabulka 27: Aritmeticky primér a smérodatna odchylka k vysledkiim otazky ¢. 36

1= naprosto demotivovand/y, 5= naprosto motivovand/y

Pracovnici ve Ucitel¢é + asistenti | Zaméstnanci

vychové ucitele celkem
Aritmeticky pramér 3,58 4,11 3,73
Smeérodatna odchylka | 0,70 0,57 0,72

Zdroj: vlastni zpracovani

8.3. Analyza dokumenti

V této Casti porovnam mij vytvoreny dotaznik s dotaznikem, ktery k hodnoceni motivace

a spokojenosti vyuziva samotna organizace.

Organizace v dotazniku svym zaméstnancim pokladd celkem 25 otdzek. Otazkami
zjist'uji, jak spokojenost, tak motivaci zaméstnanct. V dotazniku se vyskytuji otazky
zaméfené na posouzeni kolegialnich vztahti i vztahti s nadfizenym pracovnikem. Dale lze
pomoci dotazniku zjistit, zda si jsou zaméstnanci védomi cild organizace, maji dostatek
informaci, a také jestli se v praci a pracovnim prostiedi citi dobfe. Dotaznik zjistuje i
dalsi aspekty, napiiklad spokojenost se stravovanim, které vSak vzhledem k porovnéani

s mym dotaznikem nejsou podstatné.

Pokud porovname oba dotazniky mezi sebou, zjistime, ze nékteré otazky, u kterych se
v mém vyzkumu projevily riznorodéjsi odpovédi, se v dotazniku organizace nevyskytuji.
Jedna se naptiklad o otazky tykajici se finan¢nich odmén. Konkrétné zrovna u otazky
zjistujici, do jaké miry zaméstnanci vnimaji spravedlivé rozdéleni dopliikovych odmén,

byly mezi zaméstnanci zaznamenany rozdilné odpovédi.

K posouzeni vztahli mezi kolegy jsou pak v dotazniku organizace Ctyfi otazky, pfiCemz
otazku: ,,Mate mezi kolegy n€kolik ptatel?*, bych doporucila pozménit nebo ptidat jesté
otazku typu: ,,Mate mezi kolegy jednoho nebo vice kolegi, se kterymi nevychazite?* /
»Mate mezi kolegy nékoho, kdo Vam praci imysln¢ zneptijemiiuje?*. Tento typ dotazu
se v dotazniku organizace nevyskytuje, ale doporucila bych ho ptidat z divodu, ze i jeden
konfliktni vztah miize rapidn€ ovlivnit motivaci a spokojenost zaméstnance, a to i piesto,
ze ma v pracovnim kolektivu n¢kolik pratel. To ndm potvrzuji 1 definice mobbingu, ze
kterych lze zjistit, ze utocnikem miiZe byt nejen skupina, ale také jednotlivec (Svobodova,

2008, s. 18).
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V dotazniku organizace dle mého nazoru chybi také otdzky tykajici se spokojenosti
zaméstnanct s formou a frekvenci pochval. Dle vysledkii mého dotaznikového Setfeni
bylo pfitom zjisténo, Ze s formou a frekvenci pochval je v organizaci spokojeno pouze
20 zaméstnanct, z toho zcela spokojeno je jen 8 z nich. Jak uvadi Urban (2017, s. 73),
pochvala je pfitom velmi efektivnim a ekonomicky vyhodnym nastrojem, jak motivovat

zaméstnance, aby pracovali vykonnéji a svédomitéji.
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9. Shrnuti vysledkii a doporuceni

V této casti shrnu zjisténé vysledky, odpovim na stanovené vyzkumné otazky a popisu

soubor doporuceni, ktery jsem predala také organizaci.

9.1. Shrnuti vysledkii a zodpovézeni vyzkumnych

otazek

Na zakladé vysledkii dotaznikového Setieni miizeme fict, Ze zaméstnance motivuji jak
faktory pasobici na vnitini motivaci, tak faktory ptisobici na vnéjsi motivaci. Za nejvice
motivujici nastroj povazuje nejvice zaméstnancu plat, bonusy a prémie. Poté nasleduje
pochvala a uznani, samostatnost v uréovani si zptisobu vykonu prace a moznost rozsifovat
své znalosti, dovednosti a schopnosti. O néco méné motivacné vnimaji zaméstnanci
vykonavat dilezitou a spolecensky vyznamnou praci. Pro vét§inu zaméstnanct je malo
motivacni vidina povySeni. Mzeme fict, ze v momenté, kdy by si zaméstnanci mohli
vybrat, volili by pfedev§im z vnéjSich motivator. Nicméné dle Sestnacté otazky, kterad
m¢éla za cil zjistit, jaky typ motivace u zaméstnancii prevazuje, lze ptredpokladat, ze u
zaméstnancl pfevazuje spisSe vnitini motivace. V této otazce byly celkem Ctyfi moznosti,
mezi kterymi mohli zaméstnanci volit — dvé odpovédi poukazovaly na vnéj$i motivaci a

dalsi dvé naopak na vnitini motivaci. Rozdéleni odpovédi vychazelo z teoretické ¢asti —

kapitola 1.2 Typy motivace.

Odpoveédi na prvni vyzkumnou otazku tedy je, ze mezi zaméstnanci prevazuje spise
vnitini motivace. VétSina zaméstnancl totiz vnima svou praci jako dulezitou a
spoleCensky prospé$nou a v piipadé potieby jsou ochotni vykonat aktivitu i nad rdmec

svych povinnosti, aniz by pozadovali dodate¢nou odménu nebo pochvalu.

Tento fakt je pro organizaci velmi vyhodny, protoZe je to pravé vnitini motivace, ktera

uvnitt jedince ptisobi dlouhodobé&. Tuto vnitini motivaci mize organizace podpofit:

e vysSi autonomii, prostiednictvim které umozni zaméstnancim dosahovat
stanovenych cili, dle jejich vlastnich plant a vlastniho zplisobu vykonu prace;
e dostatecnym vysvétlenim zaméstnanciim, pro¢ maji danou aktivitu udélat a pro¢

je splnéni daného ukolu dillezité;
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e zaddvanim pfimétenych ukold, aby pfi jejich plnéni dochéazelo k postupnému
rozvoji schopnosti a dovednosti zaméstnance (Amstrong & Taylor, 2015, s. 218—
219; Urban, 2017, s. 15);

e nepravidelnymi odménami — respektive odménami za splnéni stanovenych cilti

(Medlikova, 2021, s. 16).

Druhéd vyzkumna otazka méla za cil zjistit nejdillezitéjsi zaméstnanecké benefity. Za
nejdulezitéj$i benefity zaméstnanci povazuji tfinacty plat, piispévek na stravovani,
pfispévek na penzijni spoteni a piispévek na dovolenou. Opétovné zavedeni ptispévku na
dovolenou by tedy mohlo zajistit vyssi spokojenost zaméstnancti. Nicméné, co se tyce
motivace, je tieba si uvédomit, Ze zaméstnanci benefity vnimaji spiSe jako samoziejmost
a moc neovliviiyji jejich vykonnost (Sik}'/f, 2016, s. 135; Urban, 2017, s.145-148).
Z aktualni nabidky benefitd jsou pak vSechny, kromé&é moznosti pijcovani vybaveni,

vyuzivany vzdy vice nez polovinou zaméstnancu.

Co se tyCe treti vyzkumné otdzky, nejvice zaméstnanci motivuje a zvySuje jejich
spokojenost v praci celkova finanéni odména, dobré vztahy na pracovisti a jistota
zaméstnani. Ackoli je dle odpovédi na sedmou otazku vétSina zaméstnanct (76 %) s vysi
celkové finanéni odmény zcela nebo spiSe spokojeno, pouze 18 zaméstnanci (55 %)
povazuje rozdéleni doplinkové finanéni odmény za spravedlivé. Pfi analyze pracovnich
vztahl jsem zjistila, ze jak kolegové mezi sebou, tak i se svym nadiizenym vychazeji
spiSe na dobré urovni. Zaméstnanci se dokonce neboji svym nadfizenym sdélovat své
nazory ani v piipadé, kdy se jedné o negativni informace. Znepokojivé miiZe do jisté miry
pusobit vysledek otazky ¢. 34, kdy si tfi zaméstnanci nejsou jisti, zda se nestali obé&ti

Sikany, z toho vSichni tfi pracuji ve vychove.

V poslednich dvou otazkach dotaznikového Setfeni méli sami zaméstnanci rozhodnout,
jak motivovani a spokojeni se v této organizaci citi. Na zaklad€ vlastnich pocith
zaméstnancll miizeme fict, Ze se v praci vétSina citi spiSe motivovana a spiSe spokojena.
Zameéstnanci pusobici ve vychové se v priméru citi ,,spiSe spokojeni. Motivace téchto
pracovniki se pak nachdzi nékde uprostied mezi ,,ani motivovan/a, ani demotivovan/a“ a
,»SpiSe motivovan/a®“. V ptipad¢ uliteli a asistentil ucitele vySel aritmeticky pramér
totozné a lze fict, ze v priméru jsou ucitelé a asistenti ucitele ,,spiSe spokojeni‘ a ,,spise

motivovani®.
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9.2. Soubor doporuceni

CELKOVA FINANCNI ODMENA

V piipadé spokojenosti s vysi zakladniho platu pfevazuje mezi zaméstnanci spise
nespokojenost nad spokojenosti. Témét polovina zaméstnanctli (42 %) neni s vysi svého
zakladniho platu spokojena, dal§ich 8 zaméstnancti (24 %) s vysi zdkladniho platu sice
neni nespokojena, ale neni ani spokojena. Pouze 11 zaméstnancti (33 %) uvedlo, Ze jsou
s vysi zakladniho platu spokojeni. Na druhou stranu s vysi celkovych finan¢nich odmén,
tedy platu véetné osobniho ohodnoceni, prémii, a piiplatki, je vétSina zaméstnancu
(76 %) spokojena. Organizaci se tedy aktudlné dafi kompenzovat neuspokojivou vysi
zakladniho platu, a proto nedoporucuji provadét v ramci doplitkovych finan¢nich odmén

vyrazné zmeény.

FINANCNI BENEFITY

Ackoli zaméstnanci, s vyjimkou dvou, nejsou s nabidkou benefitli nespokojeni, pouze
17 zaméstnancti (52 %) vyjadfilo s nabidkou spokojenost. Pfitom dle Sikyfe (2016,
s. 135) nabidka benefith ,,zvysuje atraktivnost zaméstndani a zlepSuje povest

I3

zaméstnavatele. Dle Urbana sice benefity vétSinou zaméstnanci povazuji za
samoziejmost a neplisobi na jejich vykonnost, nicméné zvysuji spokojenost zaméstnancti
a pomahaji je udrZet v organizaci (2017, s. 145-148).

Doporucila bych tedy nabidku benefitl rozsitit nebo néktery benefit nahradit jinym, aby
spokojenost v oblasti benefitii pocitovalo vice zaméstnanci. Pokud nebudeme uvazovat
vyhodu ptij¢ovani vybaveni, jelikoz organizaci nezptisobuje zadné dodate¢né naklady na
zaméstnanecké benefity, 1ze fict, Ze jak pfispévek na penzijni spofeni, tak piispévek na
stravovani vyuzivéa vzdy vice nez polovina zaméstnancii z celkového poctu 37. Zaroven

bych nedoporucila néktery z benefiti odstraniovat, ale spiSe nabidku rozsitit o dalsi

benefit.

Z hlediska zajml zaméstnanct by nejvice pracovnikll ocenilo tfindcty plat, hned poté
ptispevek na dovolenou a tietim nejvice ocenénym benefitem by byly wellness programy.
Nabizelo by se tedy doporucit zavedeni tfinactého platu, nicméné je vhodné vzit v uvahu
také vzniklé naklady. VySe pfispévku na dovolenou na jednoho zaméstnance se ocekava
v rozmezi 4 000 — 10 000 K¢, zatimco néklad na tfinacty plat by byl v kazdém ptipadé
nejméné¢ 18 000 K¢&. Pokud tedy porovnadme néklady, které by vznikly pii zavedeni
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tfinactého platu oproti t€ém, které¢ by vznikly pfi zavedeni ptispévku na dovolenou, je
jasné, ze prispévek na dovolenou je finanéné¢ vyhodnéj$i. Vzhledem k tomu, ze vétsi
zajem o tfinacty plat byl zptisoben rozdilem pouze jednoho zaméstnance, vnimam jako
nejefektivnéj$i a nejekonomictéjsi feseni podpoftit pridani ptispévku na dovolenou do

nabidky benefiti.

Naopak bych nedoporucila premyslet nad zavedenim sick days, piispévku na zivotni
pojisténi nebo Pluxee karty, protoze tyto benefity zaméstnanci oznacili jako nejméné

motivujici a nejméné dilezité.

VNIMANA SPRAVEDLNOST ROZDELENI FINANCNICH ODMEN (bonusy,

prémie, osobni ohodnoceni)

Dle teorie spravedlnosti (1.3.3 Teorie zaméfené na proces) je pocit spravedlivého
zachdzeni jednim z velmi vlivnych faktord ptisobicich na motivaci a spokojenost
zaméstnancl. Nicméné pouze 18 zaméstnancl (55 %) vnimé rozde€leni doplitkovych
financnich odmén jako spravedlivé, dal§i 3 zaméstnanci (9 %) vnimaji rozdéleni
dopliikovych finan¢nich odmén spise nespravedlivé a zbylych 12 zaméstnanct (36 %)

rozde€leni sice nevnima jako nespravedlivé, ale zaroven ani jako spravedlivé.

Pfi rozhovoru s vedoucim pracovnikem jsem zjistila, Ze celkové finanéni ohodnoceni se
odviji také od vykonnosti zaméstnance. Doporucila bych zaméstnance vice sezndmit
s tim, pro€ jsou v odménovani rozdily. Zaméstnanci s niz§im ohodnocenim jasné fict, jaké
ma nedostatky a proC je jeho ohodnoceni niz$i nez u jiného kolegy, ptipadné kolegii
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 143). V ptipad¢, Ze zaméstnavatel neni schopen doplitkové
finan¢ni rozdily jasn& vysvétlit, mél by tyto rozdily odstranit. Pocit nespravedlivého

zachazeni totiz mliZe negativné ovlivnit pracovni motivaci a snizit vykonnost, a to 1

pfesto, Ze dany zaméstnanec byl také odménén, avSak nespravedlivé (Urban, 2017,
s. 129).

Pokud v odménovani nejsou zaddné rozdily, doporucila bych dat zaméstnancim vice
najevo, Ze jsou financni odmény rozdéleny rovnomérné€, aby se predeslo zbytecnému

nedorozuméni a naslednému vzniku demotivace nebo nespokojenosti zaméstnancu.

69



KOLEGIALNI VZTAHY

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni Ize fict, Ze zaméstnanci mezi sebou vychazi
spise dobte. Nicmén¢ i zde je prostor pro zlepSeni. Prestoze vétSina zaméstnanci se svymi
kolegy vychazi na dobré Grovni, pouze 19 z nich (58 %) ptedpoklada, Ze jim v ptipadé
dosazeni uspéchu jejich kolegové vyjadii pochvalu nebo respekt za dobie odvedenou
praci. Tti zaméstnanci (9 %) pochvalu od svych kolegii dokonce spise neocekavaji a
zbylych jedenact (33 %) zvolilo neutradlni dopovéd’. Vice znepokojivé vsak je, Ze tii

zamestnanci si nejsou jisti, jestli se nestali obéti Sikany.

Samoziejmé nemizeme nutit zaméestnance, aby povzbudive reagovali na Gspéch nékoho
jiného. Doporucila bych vSak vztahy mezi kolegy podpofit naptiklad zavedenim riznych
teambuildingovych aktivit. Teambuilding je jednim zvelmi efektivnich ndstroja,
prostfednictvim kterého lze zlepsit tymovou spolupraci, zefektivnit komunikaci a zlepsit
celkové vztahy mezi kolegy, coz miize pozitivné ovlivnit vykonnost zaméstnanct
(Bartak, 2023, s. 189-190). Z mého osobniho pohledu bych dale doporucila zatazovat pti
planovani vyletl jako dohled vzdy rizné pracovniky, tak aby se sezndmili i ti, ktefi spolu
v pracovnim prostiedi tolik nekomunikuji. Obé opatieni by pak mohly vést ke zlepSeni

pracovnich vztahi i mezi témi kolegy, ktefi si ptirozené nesedli.

Jednim z moZznych doporuceni k prevenci mobingu (Sikany) je oteviend komunikace o
tomto tématu ze strany vedeni a jasné vymezeni hranic, které¢ chovani je povazovano za

akceptovatelné, a které jiz hrani¢i s mobbingem (Wagnerova, 2011, s. 138).

POCIT PRACOVNI JISTOTY

Pocit pracovni jistoty je tfetim nejvyznamnéjSim faktorem ovliviiujici pracovni motivaci
a spokojenost zameéstnancl. Jistotu pracovniho mista pocituje 19 zaméstnanci
(57 %) — Sest zaméstnanct (18 %) se vliibec neboji, ze by ze strany zaméstnavatele doslo
k rozvazéani pracovniho poméru a 13 zaméstnancii (39 %) se o své pracovni misto spiSe
neboji. 2 zaméstnanci (6 %) vSak pocit'uji obavu z mozného rozvazani pracovniho vztahu

a zbylych 12 zaméstnancii (36 %) zvolilo neutralni moznost.

Vzhledem k tomu, ze 20 zamé&stnancii (61 %) povazuje pocit pracovni jistoty za jeden ze

vvvvvv

zaméstnanct (42 %) dochéazet ke snizeni pracovni vykonosti a angaZovanosti.

Doporucila bych proto dobrym zaméstnanciim nabizet smlouvu na dobu neurcitou nebo
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jim jinym zptsobem davat najevo, ze jsou nedilnou soucasti tymu. Naptiklad jim verbalné
sdélit, Ze si vazime, Ze se rozhodli pracovat pravé pro tuto organizaci, ocenit jejich dobte
odvedenou praci nebo v rozhovoru poukazat na jejich dobré vlastnosti, diky kterym jsou

nepostradatelnou soucasti pracovniho kolektivu.

VZTAHY S NADRIZENYM

Dle vysledkti dotaznikového Setfeni vétSina zaméstnanct vychdzi se svym nadfizenym
na dobré urovni. Jediné, co bych doporucila, je zaméfit se na pravidelnéjsi hodnoceni
pracovniho vykonu a poskytovani zpétné vazby predevsim vychovatelim a asistentim
vychovatele, jelikoz pouze 14 z nich (58 %) zcela nebo spise souhlasi, Ze jim nadfizeny
pracovnik pravidelné poskytuje zpétnou vazbu a hodnoti jejich vykon. Dva pracovnici
pusobici (8 %) ve vychové v otazce, zda jim jejich nadiizeny pravidelné hodnoti pracovni
vykon a poskytuje zpétnou vazbu uvedli nesouhlasnou odpoveéd’ a 8 zaméstnanct (33 %)
ackoli neuvedlo nesouhlas, neuvedlo ani souhlas. Pfitom 31 zaméstnanct (94 %)

povazuje pravidelnou zpétnou vazbu a hodnoceni pracovniho vykonu za dilezité.

Dle rozhovoru s vedoucim pracovnikem jsem vsak zjistila, ze se svymi podfizenymi
hodnotici pohovor uskuteciiuje pravidelné. Doporucila bych tedy zaméstnance vice
seznamit s tim, Ze hodnotici pohovor, ktery snimi kazdy ptlrok probihd, slouzi
k zhodnoceni pracovniho vykonu a poskytnuti zpétné vazby. V rozhovoru s vedoucim
pracovnikem jsem také zjistila, Ze se se svymi podiizenymi potkava kazdy den. Na
zaklad¢ toho bych doporucila zatadit i neformalni hodnoceni, prostfednictvim které¢ho
vedouci pracovnik kazdy den pribézné kontroluje a hodnoti pracovni vykon
zaméstnancll. Pomoci neformdalniho hodnoceni dostane zaméstnanec zpétnou vazbu
Castéji, coz muze prispét k uspokojeni z osobniho piinosu pro organizaci a naslednému

zlepSeni v plnéni ukolt (Bartak, 2023, s. 196).

POCHVALA

Pro 28 zaméstnanci (85 %) je pochvala a vyjadfeni uznani motivujici. Moznost
motivovat zaméstnance prostfednictvim pochvaly je nejen velmi efektivnim nastrojem
k zvySeni motivace a tim 1 vykonnosti zamé&stnanct, ale také velmi vyhodnym néstrojem,
protoze organizaci nevznikaji Zadné dodate¢né finan¢ni naklady (Urban, 2017, s. 73).
Spokojenosti s frekvenci a zpisobem podéani pochval a vyjadieni uznani se zabyvala

dvanacté otdzka dotaznikového Setfeni, na zdkladég, které jsem zjistila, Ze 3 zamé&stnanci
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(9 %) jsou s frekvenci a zptisobem podani pochval spise nespokojeni a 10 zaméstnancti
(30 %) ackoli neni nespokojenych, neni ani spokojenych. Zcela spokojenych je pouze
8 zamé&stnancu (24 %) a spiSe spokojenych je 12 zaméstnancl (36 %). Kdyz pomineme
8 zaméstnanct, ktefi jsou v této oblasti zcela spokojeni, zlstava nam 25 zaméstnanct
(76 %), u kterych je prostor ke zlepseni. U téchto zaméstnancti by pak efektivni zlepSeni
ve zpusobu a frekvenci podani pochval ze strany nadfizenych mohlo zvysit pracovni
motivaci. Mezi 25 zaméstnanct jsem zamérné zahrnula 1 ty, ktefi jsou spiSe spokojeni, a
to z divodu, Ze pochvalou za dobie odvedeny vykon nic nezkazime, pouze podpoifime

zvySeni vykonnosti (Urban, 2017, s. 75).

Doporucila bych tedy vedoucim pracovnikiim vénovat pochvaldm vice pozornosti a
v piipad¢ uspéchu dat zaméstnanci vzdy najevo, Ze si jeho dobie odvedené prace vazime.
Pochvala by méla byt vzdy vyjadiena konkrétné k urcitému tkolu, situaci nebo za urcity
zpisob chovani, nikoli pouze ve formé obecného klisé jako ,, dobra prace *“ nebo ,,jen tak
dal“, které mohou piisobit neupifimné. V ptipadé, ze v pracovnim kolektivu pievladaji
ptatelské vztahy a tymova spolupréce, je vhodné vyslovit pochvalu zaméstnanci pted jeho
kolegy, naptiklad na poradg, aby ostatni véd¢li, jaké chovani bylo ocenéno a mohli se do

budoucna inspirovat (Urban, 2017, s. 75-77).

Zdiraznila bych v8ak, ze neni pfili§ efektivni béZné€ srovnavat zaméstnance mezi sebou,
respektive chvalit n€koho za 1épe odvedenou praci, nez odvedl nektery z jeho kolegt.
Srovndvanim bychom mohli vice zaméstnanci spiSe demotivovat neZ motivovat.
Doporucila bych pfedev§im hodnotit a chvalit zaméstnance ve srovnani se stanovenymi

cili organizace (Urban, 2017, s. 43-45).
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Zavér

Hlavnim cilem mé bakalarské prace bylo provést analyzu soucasného stavu motivace a
spokojenosti zaméstnancil ve vybrané statni organizaci a navrhnout soubor doporuceni
vedouci ke zlepseni. Dosazeni vysoké urovné pracovni motivace a spokojenosti je
mnohdy slozity proces, ve kterém je nezbytné znat potieby zaméstnancti a mit urcity
teoreticky prehled, tak aby bylo mozné aplikovat vhodné postupy a metody, proto je prvni

¢ast vénovana prave teorii.

Cilem teoretické casti je poskytnout zékladni ptehled k tématu motivace a spokojenosti,
aby Ctenafi 1épe pochopili navazujici praktickou cast. Teoreticka ¢ast je rozdélena do
celkem Sesti kapitol. Jednotlivé kapitoly blize specifikuji jednotlivé typy motivace,
vysvétluji rozdil mezi motivaci a stimulaci, popisuji typické teorie motivace a vymezuji
zakladni motivacni néstroje. Dale jsou popsany styly vedeni a faktory, které mohou

ovlivnit troven pracovni spokojenosti.

Praktickd ¢ast byla vytvofena ve spolupraci s konkrétni organizaci, ve které byla
prostfednictvim dotaznikového Setfeni provedena analyza motivace a spokojenosti
zamé&stnancl. Struktura otdzek v dotazniku vychazela z teoretické casti a vysledkl
polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem. Dotaznik méli moZnost

zaméstnanci vyplnit po dobu jednoho mésice a navratnost nakonec dosahla 89 %.

Pti vyhodnocovani vysledkii dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo né€kolik nedostatk, a to
1 pfesto, Ze samotna organizace pravidelné provadi evaluacni dotaznikové Setteni.
Vysledkem mé prace je soubor doporuceni, ktery by v pfipad€ zavedeni organizaci mohl

zvysit roven pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanc.

Vysledky prace jsem predala fediteli organizace a vedoucim pracovniktim, kteti se mohou
sami rozhodnout, zda uvedena doporuceni aplikuji do praxe. Zaroveit mohou porovnat
strukturu otazek jednotlivych dotazniki, stejné jako jsem udélala ja v podkapitole 8.3.
Analyza dokumentt a ptipadné sviij evaluacni dotaznik doplnit o dal$i otazky, u kterych
byly v mém dotaznikovém Setfeni nejednotné odpovédi, aby mohli v budoucnu posoudit,

zda od mého vyzkumu doslo v organizaci v problematictéjSich oblastech ke zlepSeni.
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Summary

The main goal of my bachelor’s thesis was to analyse the current state of motivation and
satisfaction of employees in a selected state organization and propose a set of
recommendations leading to improvement. Achieving a high level of work motivation
and satisfaction is mostly a complicated process, in which is necessary to know the needs
of employees and have a certain theoretical overview, so that it is possible to apply

appropriate procedures and methods, therefore the first part is devoted to theory.

The aim of the theoretical part is to provide readers with a basic overview of the topic of
motivation and satisfaction, so that they can better understand the following practical part.
The theoretical part is then divided into a total of 6 chapters. Individual chapters specify
the individual types of motivation, explain the difference between motivation and
stimulation, describe typical theories of motivation and define basic motivational tools.
Furthermore, leadership styles and factors that can influence the level of job satisfaction

are described.

The practical part was created in cooperation with a specific organization, in which an
analysis of employee motivation and satisfaction was carried out through a questionnaire
survey. The structure of the questions in the questionnaire was based on the theoretical
part and the results of a semi-structured interview with a manager. Employees had the
opportunity to fill out the questionnaire for one month and the return rate ultimately

reached 89%.

When evaluating the results of the questionnaire survey, several shortcomings were
revealed, even though the organization itself regularly conducts evaluation questionnaire
surveys. The result of my work is a set of recommendations that could increase the level

of work motivation and employee satisfaction when implemented in organizations.

I handed over the results of the work to the director of the organization and the managers,
who can decide for themselves whether to apply the recommendations in practice. At the
same time, they can compare the structure of the individual questionnaires, just as I did
in subsection 8.3. and, if necessary, supplement their evaluation questionnaire with other
questions for which the answers were inconsistent, so that they can assess in the future

whether the organization has improved in the more problematic areas since my research
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P¥ilohy
Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

jmenuji se Aneta Machdckova a jsem studentkou bakaldiského programu ekonomicko-
manazerska studia na Univerzit¢ Palackého v Olomouci. Timto bych Vas chtéla poprosit o
vyplnéni dotazniku k mé bakalarské praci na téma analyza motivace a spokojenosti zaméstnancti
ve vybrané organizaci. Cilem prace je zjistit, jak jste Vy, jakoZto zamé&stnanec vybrané organizace
v praci spokojen/a a zda jste k praci efektivné motivovan/a. Na zaklad¢ zjisténych poznatkii bude
vypracovan soubor doporuceni, ktery by v ptipadé zavedeni mohl Vasi motivaci a spokojenost
pozitivné ovlivnit.

Dotaznik byl vytvoren s dlirazem na zachovani anonymity a jeho vyplnéni je zcela dobrovolné.
Souhlas se zpracovanim Vasich odpovédi davate pravé vyplnénim a naslednym odevzdanim
dotazniku.

V ptipadé dotazil a nejasnosti me nevahejte kontaktovat na e-mail: machackovaanet@seznam.cz.

Predem Vam dékuji za V4s Cas.
Aneta Machackova

DULEZITE DEFINICE:

Definice motivace:

e K dosaZeni stavu motivace dochazi v situaci, kdy jedinec predpoklada, ze na zaklad¢ jeho
jednani dojde k ziskdni odmény nebo dosazeni urcitého cile. V piipadé pracovniho
prostiedi je motivovany jedinec schopen dobrovolné vykonavat svou praci nad ramec

svych povinnosti a ofekavani (Armstrong & Taylor, 2015, s. 878).

Definice spokojenosti:

e Pracovni spokojenost miZzeme chapat jako spokojenost zaméstnancti s praci a pracovnimi
podminkami. Vyjadiuje ji urcita radost z prace a mira naplnéni svych potieb. (Pauknerova

akol., 2012, s. 178-179; Kocianova, 2010, s.34).

Definice Sikany:

e Neboli mobbing. Jedna se o systematické obtéZovani, napadani a poskozovani
zaméstnance jeho kolegou. Terminologicky se o mobbing jedna v ptipadé, kdyz je dana
osoba Sikanovana minimalné jedenkrat tydné po dobu alesporni pul roku (Wagnerova,

akol., 2011, s. 130).
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1. Jak Vas motivuji nize uvedené faktory?

Krizkem oznacte, jak Vas vybrané faktory pracovné motivuji:

Priklad:
Zcela Spise motivuje mé¢ | motivuje m¢ | nemotivuje me
motivuje | motivuje sttedné velmi malo | viibec
POCHVALA X

Zcela Spise

motivuje mé
motivuje | motivuje | stiedné

motivuje mé | nemotivuje
velmi malo me vilbec

PLAT, BONUSY, PREMIE

POCHVALA, UZNANI

MOZNOST POVYSENI

DULEZITA A ZAJIMAVA
PRACE, SPOLECENSKY
VYZNAM PRACE

ROZSIROVANI (ZISKAVANI
NOVYCH) ZNALOSTI, ,
DOVEDNOSTI A SCHOPNOST]

PRAVOMOC SAMOSTATNE
ROZHODOVAT VE ZPUSOBU
VYKONU PRACE (napt. zptisob
vyuky, vychovy, tvorby programu
pro déti, ...)

2. S vvsi platu v€etné finanénich odmén (osobni ohodnoceni, prémie, priplatky, ...) jsem:

(vyberte, pouze 1 odpovéd)

O Zcela spokojen/a

O Spise spokojen/a

O Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
O Spise nespokojen/a

O Zcela nespokojen/a

3. S nabidkou benefitu jsem:

(vyberte, pouze 1 odpovéd)

Zcela spokojen/a

Spise spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a

Zcela nespokojen/a

ONONONONG®,
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4. Jaké benefity, které Vas zaméstnavatel nabizi, vyuzivate?

(vice moznych odpovedi)

Ptispévek na penzijni spoteni

Prispévek na stravovani

Moznost ptijcovani vybaveni (napft. lyze, ...)
Nevyuzivam zadné nabizené benefity

Jiné:

Oooooo

5. Jaké benefity, byste rad/a uvital/a?

(oznacte 3 odpovedi)

Mulltisport karta

Pluxee karta (dfive sodexo)
Ttinacty plat

Wellness programy
Ptispévek na dovolenou
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Vzdélavaci kurzy

Sick days

Jiné:

OO0Oo0O0OooOoOooao

vvvvvv

1= nejvice dulezité; 11= nejméné dileZité

Ptispévek na penzijni spofeni

Ptispévek na stravovani

Moznost ptij¢ovani vybaveni

Mulltisport karta

Pluxee/ Sodexo karta

Ttinacty plat

Welness programy

Ptispévek na dovolenou

Ptispévek na zivotni pojisténi

Vzdélavaci kurzy

Sick days
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7. S frekvenci (Castosti) a zpusobem podani pochval a vyjadieni uznani ze strany nadiizenych

jsém:

(1 mozna odpoveéd)

Zcela spokojen/a

Spise spokojen/a

Ani spokojen, ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a

Zcela nespokojen/a

ONONONONG®;

8. Organizace nabizi zaméstnancum na niz8ich pozicich moznost povySeni na lep$i pozice:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONON®,

9. Svou praci vnimam jako duleZitou a zajimavou, s pfinosem pro spole¢nost:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;

10. Zpusob, jakym vykondvam svou praci (napf. zpusob vychovy, program détem, zpusob

vyuky) si mizu uré¢ovat alesponl z poloviny sdm/a:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;

11. Pokud mam udélat néjakou aktivitu navic, poZaduji:

(1 mozna odpoved)

Vyssi finanéni odménu v daném mésici

O Pochvalu

O Nepozaduji nic, vim, Ze je moje prace dilezita a pokud je potfeba néco udélat, tak to
O

@)

udélam rad/a
Nepozaduji nic, naplih mé prace me bavi a rad/a udélam i ¢innosti mimo mdj plan
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12. Vyberte z nabidky 3 faktory, které jsou pro Vas nejvice motivujici a nejvice ovliviuji Vasi
spokojenost:

(oznacte krizkem)

Celkova finan¢ni odména (plat — véetné osobniho ohodnoceni, prémii,
bonust ...)

Zamestnanecké benefity

Dobré vztahy na pracovisti

Dobr¢ vztahy s nadfizenym

Prace v bezpe¢ném pracovnim prostiedi

Jistota zamé&stnani

Spolehlivost plnéni zavazkii zaméestnavatele

Moznost kariérniho rastu

Riznorodost prace

Ziskavani novych zkusenosti, znalosti a schopnosti

Pochvala, uznani, respekt

Vyssi rozhodovaci pravomoci (mit pravomoc samostatné rozhodovat)

13. S vysi zakladniho platu (tj. bez pfiplatkyd, prémii. ...) jsem spokojen/a:

(1 mozna odpoved)

O Zcela souhlasim

O Spise souhlasim

O Ani souhlas, ani nesouhlas
O Spise nesouhlasim

O Zcela nesouhlasim

14. Myslim si, ze dopliikova finanéni odména (bonusy, prémie, osobni ohodnoceni) je mezi
zaméstnanci spravedlivé rozd€lena:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;
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15. Se svymi kolegy na pracovisti vychazim:

(1 mozna odpoveéd)

Velmi dobfte

SpiSe dobie

Maém k nim neutrlni postoj
Spise nevychazim
Naprosto nevychazim

ONONONONG®;

16. Se svym nadfizenym vychazim velmi dobie:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®,

17. Svou praci a napli prace vnimam jako nebezpeénou:

(1 mozna odpovéd)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;

18. Z uvedenych moznosti vyberte, jak se v pracovnim prostiedi citite:

(1 mozna odpoveéd)

Vzdy se citim bezpecné
VétSinou se citim bezpeéné
Nedokazu posoudit

Vétsinou se bojim o své zdravi
Vzdy se bojim o své zdravi

ONONONONG®;

19. Mam strach o svou pracovni pozici a pfipadné rozvazani pracovniho poméru ze strany

zaméstnavatele:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®,
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20. Plni Vas nadfizeny vSechny zavazky, které stanovi:

(1 mozna odpoveéd)

Ano vzdy

SpiSe ano

Obcas ano, obcas ne
Témet nikdy

Nikdy

ONONONONG®;

21. Rekl/a bych, Ze je mi umonéno vykonavat riiznorodou praci (nedélam stéle to samé

dokola):

(1 mozna odpoveéd)

O Zcela souhlasim

O Spise souhlasim

O Ani souhlas, ani nesouhlas
O Spise nesouhlasim

O Zcela nesouhlasim

22. Je mi umoznéno ziskavat nové zkuSenosti, znalosti a schopnosti napf. formou $koleni,
kurzu:

(1 mozna odpoveéd)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONON®,

23. My kolegové mé v piipad€ pracovniho uspéchu pochvéli nebo vyjadii respekt, misto aby mi

uspéch zavidéli:
(1 mozna odpoved)
O Zcela souhlasim
O Spise souhlasim
O Ani souhlas, ani nesouhlas
O Spise nesouhlasim
O Zcela nesouhlasim

24. Nadfizeny poiada pravidelné schuze, ve kterych stanovuje, ¢eho mé byt dosaZzeno:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;
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25. Zpétna vazba a hodnoceni mého vykonu jsou pro mé dualezité:

(1 mozna odpoveéd)

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;

26. Nadfizeny mi poskytuje zpétnou vazbu a pravideln€ hodnoti muj pracovni vvkon:

(1 mozna odpoved)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®,

27. S pracovni dobou jsem spokojen/a:

(1 mozna odpovéd)

Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

ONONONONG®;

28. Nebojim se svym nadfizenym sdélovat své ndzory at’ uz jsou pozitivni nebo negativni:

(1 mozna odpoveéd)

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani souhlas, ani nesouhlas
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

ONONONONG®;

29. Mate pocit, Ze jste obéti Sikany:

(1 mozna odpoveéd)

Ano, ze strany néjakého kolegy/kolegyné
Ano, ze strany nadfizeného

Nejsem si jisty/a

Ne

Jina:

ONONONONG®;
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30. Pii posouzeni vSech aspektu, které tato prace obnasi se zde citim:

(1 mozna odpoveéd)

O Naprosto spokojen/a

O Spise spokojen/a

O Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
O Spise nespokojen/a

O Naprosto nespokojen/a

31. Pii posouzeni vSech aspektu, které tato prace obndasi se zde citim:

(1 mozna odpoveéd)

O Naprosto motivovana/y

O Spise motivovana/y

O Ani motivovana/y, ani demotivovana/y
O Spise demotivovana/y

O Naprosto demotivovana/y

DEMOGRAFICKE OTAZKY
(Oznacte vzdy 1 odpoved)

32. Jaké je VaSe pohlavi:

O Zena
O Muz
O Nechci uvadst

33. Kolik je Vam let?

24 a méné
25-34
35-44
45-54
55-64

65 a vice

ONONONONON®)

34. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni vzdélani

Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem (bez maturity)
Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem 1 s maturitou

Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou (bez vyuéniho listu)
Uplné stiedni vieobecné vzdélani

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani — bakalaiské

VysokoSkolské vzdélani — magisterské

ONONONONONONONO)
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35. Na jaké pracovni pozici pusobite?

Ucitel

Asistent ucitele
Vychovatel

Asistent vychovatele
No¢ni vychovatel

ONONONONG®;

36. Jak dlouho zde pracujete?

Méné, nez 1 rok

1 rok a vice, ale mén¢ nez 3 roky
3 roky a vice, ale méné nez 5 let
5 let a vice, ale méné nez 7 let

7 let a vice, ale méné nez 9 let

9 let a vice

(ONONONONONG)

PROSTOR PRO VASE PRIPOMINKY:

V pFipade pripominky ke konkrétni otazce uvedte, prosim, jeji cislo:

DEKUJI ZA VAS CAS
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Piiloha 2: Piepis rozhovoru
A= ja, vyzkumnik

V= vedouci pracovnik

A: Dobry den, pane vedouci, vramci své bakalaiské prace na téma Analyza motivace a
spokojenosti zaméstnancll ve vybrané organizaci, bych s Vami dnes rada udélala rozhovor. Pied
tim, nez se pustime do samotného rozhovoru, se Vas chci zeptat, zda souhlasite s nahravanim
rozhovoru a s poskytnutim informaci, které nasledné vyuziji v mé bakalarské praci?

V: Souhlasim.

: Jak dlouho zde pracujete a na jaké pozici?

: Pracuji zde jiz 13 let, z toho posledni rok na pozici vedouciho vychovatele.

: Pracoval jste v této organizaci i na jinych pozicich?

: Pracoval jsem jako skupinovy vychovatel.

: Pracoval jste nékdy na pozici vedouciho nebo obdobné pozici v jinych organizacich?

: Piisobim jako mistopiedseda fotbalového oddilu a na jinych pozicich uz asi ne.

: Co si predstavite pod pojmy pracovni motivace a pracovni spokojenost?

< P < p < p < P

: Motivace a spokojenost, to je, kdyz zaméstnanci odchazeji ze své prace s dobrym pocitem,
prace je bavi a napliuyje.

A: Je Vasi naplni prace zjistovat a podporovat motivaci a spokojenost zaméstnancti?

V: Ur¢ité ano, je to v ramci pohovoru, ktery se uskutecni vzdy s kazdym zamé&stnancem v pololeti
a na konci roku. Jedna se o hodnotici pohovor, na zakladé¢, kterého se stanovuji také osobni
ptiplatky a dalsi finan¢ni odmény.

A: Jak ¢asto tedy organizace provadi analyzu motivace a spokojenosti zaméstnancti?

V: Kazdy pulrok.

A: Myslite si, Ze jsou Vasi podiizeni v organizaci dostate¢né spokojeni a dostatecné motivovani?
V: Podle Setieni evaluacniho dotazniku nam vychazi, ze vétSina, nebo viceméné vsichni jsou
spokojeni a motivovani.

A: Jestli se mizu zeptat, jak Casto organizace provadi evaluacni dotaznikové Setfeni? Je
anonymni, dobrovolné?

V: Ur¢ité muzete. Dotaznikové Setfeni probiha jednou ro¢né. Je zcela anonymni i dobrovolné.
A: Kdy naposledy méli zaméstnanci moznost vyplnit evalua¢ni dotaznik a jaka byla jeho
navratnost?

V: Naposledy v listopadu minulého roku a vyplnili ho vSichni.

A: Takze hlavnim nastrojem k posouzeni spokojenosti a motivace zaméstnancti je evaluacni
dotaznik, je to pravda?

V: Ano, a pak jesté n¢jaké ty osobni pohovory.

A: Dobfte, dékuji. Dale bych se rada zeptala, jakym zpuisobem se snazite své podfizené motivovat?
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V: Urcité je pro zaméstnance motivujici volno, kterého maji dle mého ndzoru dostatek. Déle se
jim snazim préci v rdmci moznosti ulehCovat a samoziejmée, kazdy si zde chodi pro penize, to si
myslim, Ze je v dne$ni dobé velkou motivaci.

A: A jaké mohou zaméstnanci konkrétné vyuzit benefity?

V: Mohou vyuzit penzijni spofeni a stravovaci prispévek. Diive byl jesté prispévek na dovolenou,
ktery se asi znovu obnovi. Také maji moznost ptij¢ovani vybaveni na lyzovani a brusleni.

A: Ktery motivacni faktor, z té€ch, co jste ted’ vyjmenoval, je dle Vas nejvice motivuje?

V: Asi finan¢ni ohodnoceni.

A: Snazite se tento motivacni faktor zlepSovat?

V: Snazim. Ti zaméstnanci, ktefi se snazi a jsou pracoviti, na tom budou urcité 1épe nez ti, co se
sice snazi, ale nejsou tolik pracoviti.

A: Co délate proto, aby byli Vasi zaméstnanci v praci spokojeni?

V: Pii té naro¢né praci se jim snazim praci ulehCit tim, Ze urCité véci, které museli jako
vychovatelé délat, jsem prevzal na sebe, napiiklad nakupy. Dale se snazim, aby m¢li co nejvice
moznosti a volnosti s volbou naplné prace.

A: Takze si zaméstnanci mohou vymyslet vlastni program?

V: Ano, mizou planovat rizné vylety. Také chystdime rizné pobyty.

A: Tak, uz nas ¢eka jen posledni otazka. Jaky se snazite se svymi podiizenymi budovat vztah?
Pratelsky, nebo spiSe autoritativni? A jak Casto se se svymi podiizenymi vidate?

V: Néco autoritativniho by tam asi byt melo, ale potdad myslim na to, Ze jsem tady, v tomto
kolektivu 13 let pracoval a vS§echny je znam. Zaroveit mam vyhodu, Ze jako vedouci vim, co jejich
prace obnasi, protoze jsem to zazil stejn¢ jako oni. S danou sluzbou, které je zrovna na pracovisti
se vidam kazdy den. Diky tomu ode m& mohou dostat v¢as vSechny informace.

A: Tak to bylo vSe, moc dékuji.

V: Neni zac.

92



