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Anotace

Tato bakalarska prace se zabyva kvalitou motivacniho systému vefejné vyzkumné instituce
Ustavu fyzikalni chemie J. Heyrovského. Prace je rozd&lena na teoretickou a praktickou &ast.
V teoretické Casti se rozebiraji zakladni pojmy motivace, angazovanosti a syndromu vyhoteni.
Nasledné se zde rozebiraji jednotlivé teorie motivace a modely angazovanosti. Prakticka Cast
se zabyva dotaznikovym Setfenim, naslednou analyzou a interpretaci vysledki. Analyza dat
obsahuje srovnani miry souhlasu s naplnénim vyzkumnych tvrzeni a miry dualezitosti
vyzkumnych tvrzeni z pohledu zaméstnancti. Vysledkem tohoto srovnani je diference podle,
které se dale urcily oblasti, na kterych by meéla organizace zapracovat. Témito oblastmi jsou
Mzda, Komunikace a Vedouci pracovnik. Vystupem je nékolik navrhi a doporuceni na zlepSeni

motivacniho systému organizace.

Kli¢ova slova

Motivace, teorie motivace, angazovanost, syndrom vyhoteni, zaméstnanci, potreby
Annotation

This bachelor thesis deals with the quality of the motivation system of the public research
institution J. Heyrovsky Institute of Physical Chemistry. The thesis is divided into theoretical
and practical parts. The theoretical part discusses the basic concepts of motivation, commitment
and burnout syndrome. Afterwards, the different theories of motivation and models of
commitment are discussed. The practical part deals with the questionnaire survey, followed by
the analysis and interpretation of the results. The data analysis includes a comparison of the
level of agreement with the fulfillment of the research statements and the level of importance
of the research statements from the employees' perspective. The result of this comparison is a
difference according to which are further identified areas that the organization should work on.
These areas are Salary, Communication and Leadership. The outcome is several suggestions

and recommendations for improving the motivation system of the organization.
Key words

Motivation, theories of motivation, engagement, burnout, employee’s, needs
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Uvod
Motivace a angazovanost na pracovisti jsou velice dulezitymi faktory, které ovliviiuji

vSechny zaméstnance, samotnou praci, ale 1 organizaci. I kdyz maji tyto faktory veliky vliv na

déni na pracovisti, tak jsou Casto organizacemi piehlizeny.

V nékterych situacich se Casto stava, ze podnik nebo jeho vedeni neumi aplikovat
spravné pristupy k zaméstnanctiim, jelikoZ je berou jako celek, i kdyz ma kazdy pracovnik jinou
osobnost, a tudiz je pravdépodobné, ze vSechny nebude motivovat to stejné. Tato situace Casto
nastava v Teorii XY, kde je jeden z nedostatkti dané teorie vymezen, jako predpoklad, Ze jsou

vSichni lidé stejni (Touma, 2021).

Pojem motivace muze byt chapan, jak v pozitivnim smeéru, tak i negativnim. Zaméstnance
muze motivovat k vétSimu zapojeni se do prace i negativni motivace (Urban, 2017). Tento druh
neni zas tak Casto pouzivan, ale v nékterych ptipadech muze byt velice efektivni. Ne vzdycky
si totiz vedouci uvédomi, ze ji aplikuje. Na druhou stranu pozitivni motivace je pouzivana,

alespon 1 v malém meéfitku, ponékud frekventovanéji.

Pojem angazovanost zaméstnancu je vyznamny hlavné kvali tomu, ze vedeni podniku
potfebuje, aby se pracovnici aktivné zapojovali do své prace. S tim jim napfiklad poméaha
smysluplnost jejich prace. Sendawula (2018) uvadi, ze ¢im vice jsou zaméstnanci angazovani,
tim je men$i pravdépodobnost chybovosti na pracovi§ti. Organizace by tedy méla chtit

dosahnout vysoké angazovanosti svych zaméstnancu.

Téma této bakalarské prace je ,,Motivace a angazovanost na pracovisti ve vybrané
organizaci®. Toto téma bylo vybrano, jelikoz autorka jako zaméstnanec vi, ze mnoho podnikt
zaostava v motivaci svych zameéstnancu a i jejich angazovanosti. Cilem této bakalaiské prace
je posoudit kvalitu motivacniho systému ve vybrané organizaci a identifikovat jeho ptipadné

nedostatky.

Hlavni vyzkumnou otazkou této prace je: Jaka je mira dilezitosti vybranych prostredka
motivaéniho systému pro zaméstnance Ustavu fyzikalni chemie J. Heyrovského? a vedlejsi
vyzkumnou otazkou je: Prostfednictvim ¢eho by se dal zlep§it motivacni systém dané

organizace?

Obé vyzkumné otazky byly zkoumany pomoci kvantitativniho vyzkumu, presnéji
dotaznikového Setfeni. Na hlavni vyzkumnou otazku bylo odpovézeno v analyze dat, kde jsou

vyobrazeny oblasti, ve kterych byla mira dulezitosti zkoumana a vypocitana. Na vedlejsi



vyzkumnou otazku bylo odpovézeno pomoci vzniklé diference v praktické Casti a také diky
otevienym otazkam z dotaznikového Setfeni. Na zakladé téchto bodii byly navrzeny doporuceni
prostfednictvim ¢eho by se dal motivaéni systém zlepsit. Vysledkem byla lepsi interni
komunikace neboli §ifeni informaci, §koleni vedoucich pracovnikl, cestovné a teambuilding.
Limity prace jsou zejména ruzna oddé€leni na pracovisti a doporuCenim pro dalsi prace je

zejména segmentace a kombinace dvou vyzkumnych metod.

Teoreticka Cast této prace se zabyva motivaci a jejim jednotlivym teoriim. Dale pfiblizuje
angazovanost zaméstnancu a ruzné modely angazovanosti, jako je JD-R model, The Hay Group

Engaged Performance model a dalsi.

Prakticka ¢ast se zaméfuje na porovnani miry souhlasu s naplnénim vyzkumnych tvrzenich
v organizaci a miry dilezitosti vyzkumnych tvrzenich pro zaméstnance. Vyzkumna tvrzeni byla
vytvotena na zakladé internich dokumentt UFCHJH a teoretické &asti této prace. Nasledné se
podle vzniklé diference urCily oblasti s nejvétsimi nedostatky a bylo uvedeno nékolik navrhi a

doporuceni pro zlepseni motiva¢niho systému organizace.



Teoreticka ¢ast

1 Motivace

,,Motivace zaméstnancu posiluje jejich pracovni nasazeni, odpovédnost i iniciativu. Neni
v§ak automaticka. Sprdvné pouZivani motivacnich ndstroji, financnich i nefinancnich ,
vedouciho. Casto vSak patri k ukoliim, se kterymi si vedouct i organizace nevédi zcela rady.

(Urban, 2017, s. 8)

Pozitivni motivace se uskutecriuje prostiednictvim néceho, z ceho ma ¢loveék radost a to at’
uz to ma hmotnou nebo nehmotnou podobu. Z druhé strany negativni motivace je

uskuteciiovana predevsim prostrednictvim strachu (Hardyn, 2018).

1.1 Definice motivace

,,Motivace je psychicky proces, ktery dava lidskému chovani ucel a smér. Je to interni
hnaci sila, pohnutka, kterda kazdého clovéka vede k uspokojeni nenaplnénych potieb. Diky
motivaci se dosahuji osobni a organizacni cile. “ Motivace je ovliviiovana stimuly, které jsou

bud’ vnitini nebo vnéjsi (Hardyn, 2018).

1.2 Motiv

. Motivy vzbuzuji, urcuji a smeéruji aktivitu clovéka a zpusobuji, ze se chova urcitym
zpusobem. “ Uréuji, jak dlouho Cinnost trva s tim, ze vét§inou je ¢innost ukon¢ena uspokojenim

potfeby, kvuli které tento motiv vznikl. Vznik a uspokojeni motivi je rozdéleno do 5 skupin:

1. Homeostaticky model fika, ze se ¢lovek snazi o rovnovahu po poskozeni homeostazy.
V tomto modelu jesté rozliSujeme model nedostatku, ve kterém ¢lovéku néco schazi
(naptiklad ma ¢lovek zizen -> napije se) a model piebytku, ve kterém clovek citi, ze mu
néco prebyva a je uspokojen, az kdyz néco odstrani

2. Pobidkovy model — ,, ditraz na vyznam vnéjsSich ciniteli

3. Kognitivni model — . duraz na orientaci v aktudlni situaci a jeji rozumové hodnocent,
motiv je charakterizovan jako zaméieni na néjaky cil

4. Cinnostni model, ktery fika, ze samotna Cinnost se stane cilem
Emoc¢ni model, ktery je o tom, ze stav uspokojeni potieb a motivaci ovliviiuji emoce

Clovéka (TylSarova, 2016).



1.3 Vnitrni motivace

Mezi hlavni wvnitfni motivacni faktory patfi samostatnost, rozvijeni schopnosti,
prokazatelné vysledky a vykonavani prace, ktera ma vyznam ¢i smysl. Kazdy ¢lovék ma jinou

osobnost a tudiz tyto faktory mohou pusobit na kazdého v jiné mife (Urban, 2017).

., Samostatnost motivuje predevsim proto, Ze vychazi z prirozené lidské potieby Fidit svou
cinnost. “ To neznamena, ze dame zaméstnanci moznost si 0 vSem rozhodovat samostatn€, ale
ze mu napiiklad nechavame volnost v jednotlivych krocich, jako je vybér, jakym zptsobem
svou praci vykona. Pokud vidime, ze je zaméstnanec schopny byt samostatny, tak se do jeho

prace snazime nezasahovat, tedy az na situace, které nas zasah vyzaduji (Urban, 2017, s. 25).

Rozvijeni schopnosti je nejefektivnéjsi, kdyz Clovék zlepSuje schopnost, na které mu
zéalezi a chce se v ni zdokonalit. Prokazatelné vysledky jsou vétSinu Casu povazovany za
nejsilngjsi faktor, jelikoz vidét konkrétni vysledky zvysuje lidem sebevédomi. VétSina lidi ma
pottebu vykonavat praci, ktera ma spoleCensky smysl a vyznam, jako je vykonavani Cinnosti
pro n&jakou organizaci nebo zakazniky. Clovék totiz potiebuje vidét v &em je jeho prace
dulezita. Vnitini motivaci lze podporovat skoro u vSech zaméstnanct, ktefi svou praci maji

radi (Urban, 2017).

1.4 VnéjsSi motivace

Vnéjsi motivace predstavuje ve vétsin€ piipadi motivaci finan¢ni, jako jsou plat, prémie
a bonusy, neboli to, co zaméstnanec dostava za dobfe a v€asné vykonanou praci. Mezi vnéjsi
motivacni faktory, ale patfi i nadé€je na zvyseni mzdy, povySeni, pochvala od vedouciho ¢i

uznani (Urban, 2017).

1.5 Stimulace

Stimulace je chapana vné&jsi strukturou a klade si za cil ovlivnit motivaci ¢lovéka. Kazdou
osobu stimuluji jiné véci a zaroven se jednotlivé stimuly ¢asem méni. Ma vliv na psychiku
Cloveka a muze mit rizné podoby, ale vysledek je stejny. Vysledkem neboli vystupem
stimulace je zména v motivaci ¢loveéka (JaroSova, 2017).

Stimulace se nejvice vyskytuje v napliiovani potfeb Clovéka, které jsou na nizsich
prickach pyramidy A. Maslowa. Témi jsou fyziologické potieby, jako je napriklad jidlo, sex,
bydleni a potieba bezpeci a jistoty (ohrozuje napfiklad strach ze ztraty prace). Stimulace muze

mit pozitivni i negativni podobu (Bartak, 2021).
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1.6 Teorie potieb

Maslowova teorie potieb patii mezi nejznaméjsi teorie motivace. Tuto teorii publikoval
Abraham Maslow v roce 1943, ve které mluvi o tom, ze ¢lovéka motivuji urcité potreby, které

maji hierarchickou strukturu (Dolezal, 2016).

Teorie potteb je stanovena na predpokladu, ze ¢lovéka motivuje uspokojeni téchto potieb.
Uskutecriujeme ji tedy tim, Ze splnime stanovené cile, které se vazou ke specifickym potfebam
(Bartak, 2021).

Potteby Potieby

rustu seberealizace

seberealizace

Psychologické

Potieba uznani a ucty potieby

Potieby Potieba sounalezitosti a

nedostatku lasky

Potieba bezpedi a Zékladni

fistoty potieby

Fyziologické potfeby

Obrazek 1: Maslowova pyramida

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Fyziologické potieby

Fyziologické potieby patii mezi zakladni lidské potfeby a zahrnuji véechny télesné

potreby, kterymi mlzou byt napfriklad sex, vzduch, jidlo, piti, pfistfesek a teplo (Suh, 2021).

Jedna se o zékladni akty, jako je napfiklad, ze se ¢lovék napije, kdyz ma zizen a nebo,
ze se naji, kdyz mé hlad. Maslow je toho nazoru, ze nékteré z fyziologickych potieb v sob& maji
zaClenénou snahu se sejit s tzv. télesnou potfebou pro homeostdzu. To znamena, ze jde o
konzistentni udrzovani v riznych télesnych systémech. Jako priklad lze uvést udrzovani télesné
teploty 37 °C. Fyziologické potieby jsou nejdilezitéjsimi ze vSech potieb Cloveéka a pokud se
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stane, ze Cloveku chybi vice nez jedna potreba, tak je velka pravdépodobnost, ze se jedinec
pokusi o jejich uspokojeni, jako mezi prvnimi. Napfiklad pokud ma Clovék zizen nebo je
dokonce dehydratovany, tak je pro n¢j t€zké se soustiedit na néco jiného nez je piti (Hopper,
2020).
Potreby bezpeci a jistoty

Vysledkem uspokojeni fyziologickych potfeb je jejich nahrazeni potifebou bezpedi.
Clovék potiebuje mit v Zivotd urdité jistoty a pocity bezpedi, které jsou napiiklad tvofeny
jistotou zameéstnani a jistotou zabezpeceni (majetkem). Celkové jsou tyto potieby spojeny
s psychologickym strachem, ze by ¢lovék mohl o néco pfijit a nebo se ocitnout v nebezpecné
situaci, kterou muze byt naptiklad pfirodni katastrofa. Zaméstnanec upifednostiiuje ochranu
pred témito strachy a zaroven chce adekvatni zabezpeCeni, coz se napiiklad muaze tykat
starobniho dichodu nebo zivotniho pojisténi. Potfeba bezpeCi se zaCne projevovat, jako

motivaéni sila az ve chvili, kdy neni uspokojena (Trivedi, 2019).
Potieby sounalezitosti a lasky

Pokud ¢lovéku chybi sounalezitost a laska citi se osaméle a snazi se nékam zapadnout,
najit misto ve skupin€ nebo své rodiné. V této chvili je pro tuto osobu hlavnim a nejdilezitéjsim
cilem se zbavit svého osamoceni a absence pratel a rodiny. Jsou to faktory, nad kterymi ¢loveék
difive ani nepfemyslel a pfisly mu zbytecné v obdobi, kdy nemél uspokojené fyziologické

potteby, jako je naptiklad hlad (Maslow, 2021).
Potreby uznani, ucty

Skoro kazdy ¢loveék ma potrebu ziskat Gctu ze strany druhych a to 1 vysoké hodnoceni
sebe samotnych. ,, 7yvto potreby je proto mozné klasifikovat do dvou souboru.“ Prvni soubor
obsahuje touho po uspéchu, kompetenci, nezavislosti, svobodé a podobné. Zatimco druhy
soubor obsahuje uctu a respekt od jinych lidi. ,, Neuspokojeni téchto potreb viak vede k pocitium
ménécennosti, slabosti a bezmoci. “ To ma pak za nasledek zakladni ztratu odvahy konat a dalsi

podobné dusledky (Maslow, 2021).
Potieba seberealizace

Clovék ma urity vrozeny vzorec, ktery tvoii rtizné vlastnosti a touha po jejich

projeveni. Seberealizace tak predstavuje naplnéni vrozeného potencialu (Yalom, 2020).



Kognitivni potreby

Kromé zakladnich potteb Maslow také mluvil o kognitivnich potfebach. Tyto potieby
predstavuji urCitou touhu po védéni, porozuméni a uspokojeni zvédavosti Clovéka (Singh,

2020).
Estetické potieby

Jsou to ,, Potireby symetrie a krasy. “ (Dusova, 2019, s. 56)

Maslow veéfti, ze u vybranych lidi jsou tyto potfeby mezi zakladnimi. Z osklivého
prostfedi a celkove z oSklivosti je jim Spatné zatimco krasa je uspokojuje a vyhledavaji ji

(Maslow, 2021).
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Pokud je Herzbergova dvoufaktorova teorie aplikovana na pracovisté, obsahuje dva typy

motivacnich faktoru:

1. Faktory spokojenosti (motivatory)
2. Faktory nespokojenosti (hygienické faktory)

Motivatory jsou hlavnimi faktory, které ovliviiuji spokojenost na pracovisti a hygienické

faktory jsou hlavnimi faktory, které ovliviiuji pracovni nespokojenost (Alrawahi, 2020).

Herzberg uvedl, ze opak spokojenosti je nulova neboli zadna spokojenost. Opakem tedy
neni nespokojenost, jak by si mnoho lidi mohlo myslet. Pracovni spokojenosti se zabyvaji
faktory souvisejicimi se samotnym provadénim prace, zatimco faktory nespokojenosti se

zabyvaji faktory, které definuji vyznam prace (Alex Acquah, 2021).

Faktory nespokojensosti Herzberg vymezil naptiklad jako mezilidské vztahy, platové
podminky, €as straveny na pracovisti a podobné. ,, Predstavuji vnéjsi faktory, jejichz nepriznivd
povaha vyvoldva nespokojenost a na motivaci piisobi negativné. Jejich priznivd povaha viak
nevyvolavda spokojenost, pouze zpiisobuje, Ze lidé nejsou spokojeni, a na jejich motivaci piisobi
neutralné. * (Sikyt, 2016, s 571)

Hygienické faktory ovliviiuji miru nespokojenosti, ale nemaji vliv na zvySeni nebo
snizeni samotné spokojenosti (Alrawahi, 2020).

Faktory spokojenosti Herzberg vymezil naptiklad, jako napli prace, rist zameéstnance a
podobné. ,, Predstavuji vnitini faktory, jejichz priznivda povaha vyvolavd spokojenost a na

motivaci pusobi pozitivné. Jejich nepriznivd povaha vSak nevyvolavda nespokojenost, pouze
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zpiisobuje, ze lidé nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni, coz na jejich motivaci piisobi

neutralné.  (Sikyt, 2016, s. 571)

Motivatory musi byt harmonizovany s hygienickymi faktory, aby bylo dosazeno pracovni

spokojenosti (Alrawahi, 2020).

Nas nadfizeny by se nejdifive mél zameéfit na to, jestli jako zaméstnanci nejsme
nespokojeni napf. s Casovym intervalem, ktery na pracovisti travime, nebo jestli mame dobré
vztahy s kolegy a podobné. Tyto a i dalsi faktory jsou soucasti pfiznivych pracovnich
podminek, kterych by mél na§ zaméstnavatel docilit. Az po splnéni téchto podminek se teprve
mize zaméfit na rozvo] zaméstnancli a jejich rostouci motivaci na pracovisti spojenou

s vykonavanim dohodnuté prace (Sikyt, 2016).

1.7 Teorie spravedlnosti Johna Adamse

Tuto teorii vydal v roce 1963 John Stacey Adams (Dolezal, 2016).

Teorie spravedlnosti vychazi z kognitivnich teorii motivace. Uz od narozeni je ¢lovek
srovnavan ve svém socialnim okoli s ostatnimi. Neni tedy divné, ze ma clovek tendenci se
srovnavat nejen s lidmi, které ho obklopuji v soukromém zivoté, ale i s lidmi z pracovniho
zivota. ,, Podstatou tohoto srovndni je osobni vklad do prdce (cas, usili, vzdéldni, zkuSenosti,
loajalita a dalsi) s jejimi efekty (odména, uzndni, jistota zaméstnani, status, kariéra, moznost
rozhodovat, rozvijet se a dalsi). “ Pocit nespravedInosti ma negativni vliv na motivaci a vykon
zameéstnance. Existuje i pozitivni pocit nespravedInosti, ktery je o tom, Ze ma zaméstnanec pocit
viny, jelikoz jsou jeho pracovni podminky lepsi nez si zaslouzi, a tak se snazi tento pomér
vyrovnat tim, ze ukazuje na pracovisti zvySené usili. ,, Zdsadni charakteristikou tohoto pristupu
Jje vysokd subjektivita hodnoceni jednotlivych vstupii (vkladii) a vystupi (efektit), a tim i jejich

mnohdy obtizné ovlivnéni ze strany vedouctho pracovnika.*“ (JaroSova, 2016, s. 48)

1.8 Teorie sebe - determinace

Sebe determinacni teorie, ktera je také oznacovana jako SDT predstavuje motivacni teorii
na makrourovni a klade si za ukol vysvétlit dynamiku lidskych potfeb, motivaci a blahobytu
v socialnim kontextu. Tuto teorii navrhli Deci a Ryan v roce 1985. Podle této teorie existuji
pouze tfi univerzalni apsychologické pottfeby, které maji vSichni jedinci. Prvni potiebou je
autonomie, ktera je o tom , ze se jedinec sam fidi 1 sam podporuje. Druhou potiebou je

2

kompetence, ktera predstavuje efektivitu a vétsi rozsah ¢innosti. Posledni potfebou jsou vztahy,



u kterych jde o to, aby Clovek pocitoval lasku, propojeni a aby mél béhem dne rtizné interakce
s ostatnimi lidmi. Tyto univerzalni apsychologické potreby c¢lovéka vedou k jednani nebo
necinnosti. Pokud jsou tyto potieby uspokojeny, tak jedinec proziva vétsi psychickou pohodu,
zatimco pokud tyto potieby nejsou uspokojeny, tak se u clovéka projevuje izolovanost (Chiu,
2022).

,Deci (2011) rovnéz klade velky diiraz na intrinsickou motivaci a to:

1. Autonomni, kdy se jedinec chova na zdakladé viastni volby a svobodné viile a

2. Kontrolovanou, kde je chovdni jedince ovliviéného vynucenymi zavazky“ (JaroSova,

2016, s. 50)

Pokud osobu ¢innost bavi, je v ni zainteresovany a vidi v ni urcity smysl, tak to znamena,
ze se do provadéni Cinnosti zapojuje s vySSi mirou autonomie, a tim je 1 vice kreativni,

spokojeny, zlepsi se mu socialni vztahy atd. (Jarosova, 2016).

1.9 Teorie XY

Teorie XY, ktera byla navrzena McGregorem veéfi, ze je motivace dosazena riznymi
zpusoby na zakladé€ toho, jestli je zaméstnanec zafazen do kategorie Typu X nebo Typu Y.

Jedna se o jednu z nejznaméjsich teorii motivace, chovani zaméstnancti a pracovniho vykonu

(Galani, 2022).
Typ X

Zaméstnanci, ktefi spadaji do typu X jsou charakterizovani, jako lini lidé
s neodmyslitelnou nechuti vii¢i praci, ktefi se snazi jakémukoliv typu prace vyhnout, kdykoliv
to je mozné. Ve chvili, kdy si vedeni v§imne, Ze do této kategorie spada jejich zaméstnanec, tak
citi, ze musi byt z blizkosti pozorovan a musi byt zavedeny urcité kontrolni mechanismy. Pro
tento typ zameéstnance je dulezita hierarchicka struktura s kontrolou na kazdé trovni. Diky
nedostatku motivace, ktery je zpusoben Spatné nastavenym nebo nelakavym motiva¢nim
systémem organizace, budou zaméstnanci vykazovat minimalni motivaci. Manazefi pouzivajici
teorii X upfednostiiuji vykon a vysledek — pouzivaji autoritariansky pfistup a snazi dosahnout
motivace zaméstnanct prostiednictvim zastraSovanim a hrozeb. Tento pfistup je vybudovan na
nedaveére a velkém dozoru. NejCastéji se tento pfistup pouziva v malych organizacich
s limitovanym poctem zaméstnancu (Galani, 2022).

Centralizace moci ma v této teorii za pti¢inu nespokojenost zaméstnancu a nuti je , aby

se zavdécCili svému vedoucimu. V teorii X se manazefi nezajimaji o osobni Zivot zaméstnancu
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a snazi se, aby lidi pracovali pod tlakem. Jednou z vyhod teorie X je, ze pomaha manazeram
pochopit, jaky maji zaméstnanci vztah k praci. V typu X nemaji zaméstnanci zadné ambice a
jak jiz bylo feCeno, tak se snazi, co nejvice vyhnout odpovédnosti. Zaméstnanec neveéri
organizacl a organizace neveti zameéstnanci. Tento typ ovliviiuje nejvice statni podniky, kde
jsou platy vyplaceny spiSe podle pozice a podle tabulek. Co se ty¢e chyb, tak je vinikem vzdy
zaméstnanec. Ve vedeni nikoho nezajima, jestli za tuto chybu mize nedostatecné zaskoleni
nebo jestli je problém na jiné strané. Je zde kladen i velky diraz na potrestani a odménu

zaméstnanct z divodu potieby donuceni zaméstnancti k vykonani jejich prace (Touma, 2021).
TypY

U teorie Y je manazery pouzivany decentralizovany participativni styl fizeni a samotna
teorie zdlrazniuje, ze se zaméstnanci budou snazit dosahnout organizacnich cila
prostfednictvim sebekontroly a fizenim sama sebe. Diky témto faktorim je vztah mezi
manazerem a zameéstnancem vice diveéfujici a spolupracujici. Vedouci pracovnici své podfizené
vice podporuji, pfenechavaji jim vice odpovédnosti a tak se snazi o jejich rozvoj. Tento styl
fizeni prfedpoklada, ze jsou zaméstnanci ochotni pracovat z vlastni iniciativy. Zameéstnanci
Typu Y motivuji sami sebe, libi se jim odpovédnost, vyzaduji minimalni vedeni a své problémy

fesi kreativnim zpasobem (Galani, 2022).

Sice ma v této teorii hlavni roli zaméstnanec, ale je zde i jina dulezita role a ta pripada
manazerum. Jejich role se totiz zménila z autokratické, ktera byla v teorii X, na spiSe
demokraticky styl fizeni. Podle manazeri teorie Y jsou zaméstnanci oddani praci a jsou schopni
mit urcitou odpovédnost za hledani feSeni. Jsou naprosto piresvédCeni, ze zaméstnanci
nepiijimaji pouze zodpovédnost ale dokonce ji vyhledavaji. Manazery Typu Y lze
charakterizovat, jako vice komunikativni smérem ke vSem Clenim tymu a celkové je lze
povazovat za vice zapojujici se vuci celému tymu. VEfi, ze jsou jejich zaméstnanci velmi
kreativni s velkou predstavivosti a nemaji potiz s identifikaci problému a nasledné s hledanim
spravného feSeni pro danou situaci. McGregor tvrdi, ze vira lidi pfimo ovliviiyje jejich chovani
na pracovisti. Vedouci pracovnici by se méli snazit o to, aby se jejich zaméstnanci nebali
svobodné myslet. Zaméstnanci by tak mohli podavat lepsi vykon a diky nepotlacovani jejich
kreativity mit i mnoho pfinosnych napadu pro organizaci. Dale by se méli snazit pfijmout méné
autokraticky typ fizeni a to naptiklad tim, ze by se vedouci pracovnik stal tzv. jednim ¢lenem
tymu s tim, ze by méla byt vSechna rozhodnuti projednavana celym tymem, aby bylo zvolené
to nejlepsi. Diky tomu, ze manazefi budou praci vice delegovat a budou se snazit podporovat

kreativitu zameéstnanct, bude organizace efektivné dosahovat svych cila a nejlepsich vykont.
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Manazefi teorie Y davaji zaméstnancim moznost byt soucasti rozhodovani a snazi se
zamestnance nasmérovat k tomu, jak vyfesit a zlepSit jejich praci. Predstavuji tak liberalni
vedeni a véfi, ze diky vétsi volnosti a samostatnosti budou zameéstnanci podavat lepsi vykon a
tim Iépe na tom bude samotna organizace. Vzhledem ke v§em vySe uvedenym charakteristikam
je napliiovani psychologické smlouvy vice spojeno s teorii Y nez teorii X. Teorie Y, narozdil
od Teorie X, nabizi novou stranku managementu, ktery vénuje vétsi pozornost lidské strance
a odpovédnosti. I kdyz teorie Y pouziva demokraticky management, tak i presto ma své
nedostatky. Hlavnim nedostatkem je, ze se vteorii Y predpoklada, ze jsou vSichni lidé
kreativni, ale je v tom hacek, jelikoz kazdy Clovek je jiny a mize se stat, Ze osobnost néjakého

zaméstnance muze vice sedét k teorii X (Touma, 2021).

1.10Teorie o¢ekavani

Poprvé se tato teorie objevila v praci Victora H. Vrooma, a to konkrétné v jeho dile “Prace
a Motivace“. Jedna se o nejznamejsi procesni teorii a zaroven piedstavuje model vytvoreny
v paradigmatu racionalni volby. Podle Vrooma ma zameéstnaneckd motivace tii klicové
proménné, kterymi jsou oCekéavani, valence a instrumentalita. Teorie ocekavani funguje na
principu, ktery fika, ze u zaméstnanecké motivace zalezi na rozsahu toho, zda lidi cht&ji néco
specifického a pokud ano, tak do jaké miry a zaroven uroven, do které si mysli, Ze tohoto

mohou dosahnout (Panait, 2019).

Z divodu, ze se jedna o multiplikacni model, tak kdyby nastala situace, Ze by byl jeden
z faktord nulovy, tak by byla nulova i motivace. To stejné plati i pro situaci, ktera by nastala ve
chvili, kdy by valence byla zadporna neboli, jelikoz se jedna o multiplikacni model, tak v tu

chvili by motivace znamenala vyhnout se odméné (Zboja, 2020).

Podle Vroomovi teorie ocekavani bude jedinec motivovan ve chvili, kdy bude véfit, ze
jeho urcita uroven usili vede k vykonu — to oznacCujeme, jako oCekéavani. Dale, také pokud
vykon vede k urCitym odménam — to oznacujeme, jako instrumentalitu. Nasledné je jedinec
motivovan ve chvili, kdy obdrzi odménu a ta pfevazuje nad naklady, které jsou spojené s tsilim

jedince — to oznacujeme, jako valenci (Zboja, 2020).

Ocekavani je oznaCovano pismenem E, valence je oznaCovana pismenem V a instrumentalita
pismenem 1. ,, Uroveri motivace (M) Ize pak vyjddrit vzorcem: M = Ex Y (I x V). (JaroSova,

2016, s. 47)
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Ocekavani

Jedna se o oc¢ekavani, ze se lidé budou snazit o nejlepsi vysledek, neboli ¢im vice se
budou snazit tim vice si budou jisti, ze tohoto docili. Pokud si zaméstnanec stoprocentné véii a
vi, ze je schopny dosahnout urcitého vykonu, tak by se ocekavani rovnalo 1. Pokud si, ale
jedinec jisty neni a spiSe si mysli, ze je nemozné urCitého vykonu dosdhnout, tak by se

o¢ekavani rovnalo 0. O¢ekavani tvori celkem tfi faktory, kterymi jsou:

o Vlastni efektivnost — jedna se o duvéru v sebe sama, kdy zaméstnanec musi véfit ve
vlastni schopnosti a byt presvédcen, ze dany ukol tspésné zvladne

o Obtiznost cile — motivace je nizkd pokud jsou oCekavani ohledné vykonu nerealna
(Baumhof, 2017)

o Minula zkuSenost — diky predchozim zkuSenostem méa zaméstnanec urcitou miru

konfidence v tom, ze je schopen provadét urcité ukony na dobré urovni (Lloyd, 2018).
Valance

Valance predstavuje hodnotu nebo vahu, kterou jedinec priklada vysledkim odmény a
pohybuje se v rozmezi od velmi zadouci az po velmi nezadouci. Jde tedy o rozmezi od +1 do

-1 (Baumhof, 2017).

Ve chvili, kdy zaméstnanec upfednostiiuje uspésné dosazeni vysledkd misto jejich
nedokonceni nebo nedosazeni, tak se jedna o pozitivni valenci. Dobrym prikladem tohoto druhu
valence je povySeni, odmény a vysnéna prace. Pokud zameéstnanec ukazuje pouze lhostejnost
vuci dosazeni ¢i nedosazeni urcitého vysledku na pracovisti, tak se jedna o nulovou valenci.
Pokud ale dosazeni urcitych vysledkli neni v souladu s osobnim cilem zaméstnance nebo to

nenapliiuje jeho potieby, tak se jedna o zdpornou valenci (Zboja, 2020).
Instrumentalita

Instrumentalita predstavuje pravdépodobnost, kterou jedinec pfifazuje k dané trovni
dosazeného vykonu, coz vede k nékolika vysledkim, které pro jedince predstavuji odmeénu.
Jako ma valance své hodnoty, tak je ma 1 instrumentalita. Hodnoty instrumentality se pohybuji
v rozmezi od 1 do 0. Hodnota 1 znamena, ze po vykonu bude nasledovat vysledek ve formé
odmény. Z druhé strany hodnota O znamena, ze zde neni mozné, ze by vykon vedl k vysledku

ve formé odmény (Baumhof, 2017).

Vroomova teorie oCekavani ukazuje produktivitu jako prostfedek k dosazeni cile.

Jinymi slovy, kdyz zaméstnanec uvidi, ze vysoka produktivita je prostfedkem k dosazeni jeho
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cile, tak se bude snazit byt, co nejvice produktivni. Na druhou stranu, kdyz uvidi, ze
prostfedkem k dosazeni jeho cile je nizkd produktivita, tak se bude snazit byt co nejméné

produktivni (George, 2021).

Jelikoz jedinci nedokdzou myslet na vykon bez Gsili nebo na odménu bez vykonu, tak
se jedna o procesni teorii. Zameéstnanec nejdiive musi predvést néjaky vykon a az pak mize
oCekavat odménu od organizace nebo spolecnosti. To stejné plati i pro postup vykonavani
ukolu. Zaméstnanec musi nejdiive vlozit své usili do urcitého ukolu a az pak premyslet nad
jeho vysledkem. Tato teorie ukazuje kontingenéni pohled na motivaci neboli, Ze zde neni jeden

nejlepsi zpusob, jak motivovat vSechny lidi (George, 2021).

1.11Teorie ¢tyr drivi

Tato teorie popisuje lidskou motivaci, jako ,skupinu dynamickych a navzdjem

interreagujicich potreb *“ (JaroSova, 2016, s. 51).

Mezi zékladni hnaci sily patii ziskat, navazat, ucit se a branit se. Ziskat neboli “to aquire*
obsahuje nejen ziskani néjakych statkd, ale naptiklad i zkusenosti nebo ziskani urcitého titulu.
Pokud ale tato hnaci sila existuje v moc velkém méfitku, miaze zpasobovat nezdravou
konkurenci, kterou 1ze utlumit navazovanim. Navazat neboli “to bond“ znamena snazit se o
navazovani vztaht slidmi, ktefi maji podobné nazory a zaroven tato potieba sméfuje k
uspokojeni socidlni identity. Ucit se neboli “to learn“ znamena uspokojit zvédavost po
informacich, jejich pochopeni a podobné. Tato potieba je také dulezita, kviali porozuméni
naSeho postaveni v organizaci. Branit se neboli “to defend” je o ochrané sama sebe. Jde o reakci
na situaci, ve které se citime ohroZeni. Tato hrozba mize sméfovat, jak na jednotlivce, tak na
skupinu. Organizace, u které pracujeme by tyto hrozby méla odstraiiovat. Pokud nastane, ze je
jeden driv, neboli sila, siln€j§i nez ostatni, tak to neni upln€ vhodné. Méli bychom docilit urcité

rovnovahy mezi témito uvedenymi hnacimi silami (JaroSova, 2016).
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2 Angazovanost

2.1 Zaméstnanecka angaZovanost:

Odbornici, organizace a zemé mezi sebou maji n€kolik riznych definici zaméstnanecké
angazovanosti. Jako prvni tento koncept navrhnul Khan, ktery tvrdi, ze se jedna o zapojeni
samotnych Clen organizace do jejich pracovni role neboli vlastni uplatnéni zaméstnance a
sebevyjadreni lidi, jak po fyzické, kognitivni a emocionalni strance v jejich pracovnim zivote.
Od této doby byly interpretované rizné druhy definic a kazda z nich popisuje zaméstnaneckou
angazovanost jinak. Vzhledem k témto riznym definicim zaméstnanecké angazovanosti vznikl
zmatek pro vedeni podnika a to vtom zda usili, které zlepSuje angazovanost zaméstnancu

funguje ve vSech organizaci (Sun, 2018).

Jak jiz bylo feCeno angazovanost zameéstnancu byla pojata n€kolika riznymi zptsoby.
Jednim z nich byl i podle L. R. Mena, ktery tvrdi, ze jde o pozitivni piistup zaméstnancti
smérem k organizaci a jejich hodnotam. Lze tedy fici, ze podle toho, jaky ma zaméstnanec
vztah vué¢i organizaci se odviji i jeho angazovanost na pracovisti. L. R. Men dale
charakterizoval angazovanost, jako energii, zapojeni, efektivitu, silu, odhodlani, nadseni,
pozitivni piistup a absorpci, coz jsou katalyzatory vykonu zaméstnanca. Pokud je zameéstnanec
angazovany, tak ma pozitivni pfistup vuci praci a vykonu, ktery ma predvést, coz souvisi i
s katalyzatory, které byly vise uvedené. Angazovany zaméstnanec je na pracovisti psychicky

pfitomny, coz minimalizuje Sanci, ze by mohl v praci udélat chybu (Sendawula, 2018).

Organizace se o zaméstnance stara prostfednictvim poskytovanych Skolenich a
prubézného povzbuzovani. Diky tomu jsou na pracovisti zaméstnanci vice angazovani, coz
vede k lepsSimu vykonu a vysledkiim jejich prace. Jinymi slovy, organizace poskytuje svym
zamé&stnancim ruzné benefity, jako je napfiklad Skoleni a jiné zdroje od organizace. Témito
benefity si chce organizace pojistit, Ze se jejich zaméstnanec bude citit povinen jim to vratit

ptes vétsi pracovni angazovanost, lepSi chovani a postoj (Sendawula, 2018).

Angazovanost tedy vychazi ze socialni vymény na pracovis§ti a konéi s vysSSim
organiza¢nim vykonem. VyS$§i organizacni vykonost se objevuje ve chvili, kdyz zaméstnanec
vidi ve své praci smysluplnost a to i firemni kultufe a politikach. Zapojeni zaméstnance do
pracovni napln€ je urCené i jeho pracovni roli, kterd zahrnuje vytrvalost a prohloubeni
pracovnich c¢innosti. To je podporovano konceptem, ktery tika, ze psychologicka zkuSenost
pracovni sily podporuje individuélni postoj, chovani a tim i uroveini angazovanosti a odchodu
z prace. Jednou z nejdilezitéjSich hnacich sil angazovanosti je psychologicky vyznam a diky

14



tomu muazeme fici, ze hlavnimi silami celkové angazovanosti zaméstnanci jsou jejich

individualni cile, vytrvalost zaméfena na organizacni cile, energie a adaptace (Riyanto, 2021).

Zameéstnanecka angazovanost funguje na principu touhy, zavazku a ochoté, kterou clovek
ukazuje pfi prijeti svého mista a vyvinuti usili vii¢i svému zaméstnavateli. Obecné je
angazovanost propojena s dlouhodobou praci, zménou pracovisté, lidmi a toho, co od prace

o¢ekavaji (Riyanto, 2021).

2.2 Modely angaZzovanosti

., Zadkladni otazkou uplatméni angazZovanosti v jakékoli organizaci je védeét, co, které
faktory ovliviuji chovdni pracovnikii takovym zpusobem, aby tito dosahli nejvyssiho stupné
angazovanosti. “ Vzniklo nékolik vyzkumu od raznych spolecnosti, které se zabyvaji touto
otazkou. I pres to, ze si kazda spoleCnost vybrala jiny pfistup, tak jejich vystupy jsou velice

podobné. Nekteré vyzkumy si ted” priblizime (Horvathova, 2016, s. 35).

2.2.1 The Hay Group Engaged Performance Model

Tento model angazovanosti vyvinula poradenskd organizace Hay Group. The Hay
Group Engaged Performance Model se snazi o vyvinuti angazovaného pracoviste, kterého se
mé dosdhnout pomoci Sesti faktorovych skupin. Sesti skupinami jsou: hmotné odmény,
rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, kvalita prace, inspirace a hodnoty, umoziujici

prostiedi a budouci rust a piilezitosti (Horvathova, 2016).

o Mezi hmotné odmény patii dobré benefity, které zaméstnanci dostavaji, jako néco
navic. Tyto benefity ndam pomahaji si udrzet kvalitni zaméstnance. Dale sem patfi
pobidky k vy$simu vykonu (odmeéna, ktera se vztahuje k vykonu jednotlivce nebo
skupiny), potencial vlastnictvi (napfiklad firemni akcie), udélovani uznani, spravedlnost
odmeénovani a konkurenceschopna mzda (zakladni mzda, ukolova mzda a smluvni
mzda).

o Kbvalita prace zahrnuje vnimani hodnoty préce (to obsahuje smysluplnost ¢i uspokojeni
z prace), podnétnost/zajimavost (prace by neméla byt monotonni), prilezitost k uspéchu,
svobodu a autonomii, pracovni zatéz (ta by neméla byt az moc velka, aby neméla §patny
vliv na psychiku a fyzickou zdatnost ¢loveéka) a kvalitu pracovnich vztahti

o Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem obsahuje piiznivé/podporujici okoli,
uznani potieb zivotniho cyklu/flexibilita (home office, pfizptsobitelna pracovni doba..),

jistota pfijmu a socialni pomoc a podporu
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o Inspirace a hodnota obsahuje kvalitu vedeni, hodnoty a chovani organizace, povést
organizace, sdileni rizika, uznani a komunikace

o Umoznujici prostiedi zahrnuje, jak fyzické prostiedi, které puasobi pozitivné na
zameéstnance, tak nastroje a vybaveni, kterymi jsou napt. notebooky a telefony. Dale do
tohoto faktoru patii vzdélavani pro praci, informace a procesy, bezpe¢nost/osobni jistota

o Poslednim faktorem je budouci rist a ptilezitosti. Zde mizeme najit vzdélavani a rozvoj
nad ramec soucasné prace, kariérni rast a zlepSovani pracovniho vykonu a zpétna vazba

(Horvathova, 2016).

2.2.2 AON Hewitt's Engagement model

Podle Aon Hewitta je zaméstnanecka angazovanost uroveti psychologického propojeni,
které ma zaméstnanec v jeho spoleCnosti. Pracovni zdroje, jako je napfiklad socialni podpora
(od kolegti a nadfizenych), zpétna vazba na vykon, rozmanitost dovednosti, autonomie a Sance
ke vzdélavani. To vSe pfispiva k pracovni spokojenosti a je pak tedy pravdépodobnéjsi, ze se

budou zaméstnanci citit vice pfipoutani ke své pozici (Htun, 2021).

Konstrukt angazovanosti zaméstnanci je psychologicky stav a vysledky chovani, které
vedou k lepSimu vykonu. Angazovanost zahrnuje kombinaci mySlenek, emoci, tmyslu a
chovani, které jsou potiebné pro optimalni vykon a produktivitu. Aon Hewitt uvedl, ze existuji

tfl vystupy angazovanosti, a témi jsou: fict, zistat a snazit se.

o Rict znamena, 7e zaméstnanec mluvi o organizaci pozitivnd pied svymi kolegy,
potencionalnimi zaméstnanci a zakazniky.

o Zustat znamena, Ze zaméstnanci maji intenzivni pocit sounalezitosti a touhu po tom byt
soucasti organizace.

o Snazit se znamend, ze jsou zaméstnanci motivovani a vynakladaji jejich plné usili

k dosazeni uspéchu v jejich praci a pro organizaci.

Mira, do které zaméstnanci fikaji, zastavaji a snazi se , miZe ukazat jejich angazovanost a muze
byt pouzita pro méfeni organizani Urovné angazovanosti a zaroven predpovidat dilezité

obchodni vysledky (Htun, 2021).

2.2.3 The Deloitte Engagement model

Deloitt tvrdi, ze neodolatelna organizace je vytvorena na zakladé péti hlavnich prvku,
které predstavuji hnaci silu zaméstnanecké angazovanosti, jako je smysluplna prace, praktické

vedeni, pozitivni pracovni prostiedi, moznost rustu a davéra ve vedeni (Oktanofa, 2021).

16



Prvni a nejspise i nejdulezitéjsi Casti zaméstnanecké angazovanosti je smysluplna prace.
Meélo by se zajistit, aby prace zaméstnanci byla smysluplna a zaroven vybrat ty spravné lidi
pro spravnou praci. Dalsi prvek je praktické vedeni. Praktické vedeni je o tom, ze je dulezité,
aby si spolecnosti uvédomily, ze ukolem vedeni neni fidit praci, ale spisSe jejich vedenim
pomahat lidi nasmérovat. Zaméstnanci potiebuji urcité koucovani a podporu k jejich ristu.
Pokrokové smyslejici spolecnosti odmeénuji manazery za to, ¢emu fikame produkce talenti
(rozvoj lidi, ktefi opoustéji jejich tymy). Jedna se o kulturu fizent, ktera je nejcastéji pouzivana
v zemich s vysokou angazovanosti zaméstnancii ve spole¢nostech. Treti hlavni prvek, ktery
tvofi neodolatelnou organizaci je potfeba vytvofit pozitivni, flexibilni a humanni pracoviste.
Prvnim kli¢em pro splnéni tohoto prvku je, ze pokud vedouci pracovnici chtéji, aby se
zameéstnanci v organizaci angazovali, tak jim musi poskytnout flexibilni a podporujici pracovni
prostiedi. Druhym kli¢em je potieba neustalého a priabézného uznani. Nasleduje moznost ristu.
Pro moznost ristu musi nejdfive existovat prilezitost k rozvoji a to jak formalni tak i
neformalni, coz umoziiuje zaméstnancim se v prabéhu jejich prace uit, vzit si na starost praci,
ktera jim umozni rist a nebo si byt schopni fici o pomoc, kdyz ji potiebuji. Poslednim prvkem
neodolatelné organizace je divéra ve vedeni. Mezi praktiky, které maji nejpfimé&jsi vliv na
zaméstnance patfi rozvoj a komunikace silné cilevédomosti, transparentnost, investovani do

lidi a soustfedénost na inspiraci (Oktanofa, 2021).

2.2.4 The JD-R model

JD-R model tika, ze je pracovni vyhoteni spojené se dvéma okolnostmi, které na néj
maji nejvétsi vliv. Prvni okolnost se tyka velice stresujiciho pracovniho prostiedi a podminek,
coz vede k vysokému vyCerpani a unaveé. Druha okolnost je spojena s chybéjicimi nebo
nedostateCnymi pracovnimi zdroji, kvuli kterym se u zaméstnance projevuje neangazovanost
popfipade€ 1 zhrouceni motivace. V souCasné dobé je teorie JD-R charakterizovana sedmi

navrhy:

1. Navrh — vSechny typy pracovnich charakteristik mizeme klasifikovat jako pracovni
pozadavky nebo jako zdroje

2. Navrh — popisuje, jak pracovni naroky a zdroje ovliviiuji poSkozeni zdravi a motivacni
procesy

3. Navrh — pracovni podminky, které oteviraji prilezitosti, v nichz by zaméstnanci mohli
Vv praci prospivat

4. Navrh —jak pracovni zdroje ovliviiuji motivaci, kdyz jsou pracovni naroky vysoké
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5. Navrh — osobni zdroje mohou mit stejnou funkci, jako pracovni zdroje

6. Navrh — motivace vykazuje pozitivni vliv na pracovni vykon, zatimco pracovni zatéz
ma negativni vliv na pracovni vykon

7. Navrh — motivovani zamé&stnanci by se zapojili do tzv. “job crafting™, které by vedlo

k vyssi trovni pracovnich a osobnich zdroji (Radic, 2020).

Pracovni naroky jsou podminky rozptylené prostiednictvim fyzickych, psychologickych,
socialnich a organiza¢nich aspektd kazdodenni prace. Naplriovani téchto aspektt vyzaduje
trvalé fyzické, kognitivni a emocionalni Gsili a klade tak urcité psychologické a fyziologické

zatizeni pracujicich osob (Radic, 2020).

Pracovni zdroje se projevuji prostiednictvim fyzickych, psychologickych, socialnich a
organiza¢nich pracovnich podminek, které jsou potfebné pro dosazeni pracovnich cilt, snizuji

pracovni naroky a stimuluji osobni rist, uCeni a rozvoj zaméstnanct (Radic, 2020).

2.2.5 The Gallup model

Gallup tvrdi, ze ten, kdo je stoprocentné psychicky oddany své pracovni roli, je
povazovan za angazovaného zaméstnance. Obecné lze fici, ze obchodni vysledky jsou spojeny
stim, jak moc jsou zameéstnanci angazovani. Zameéstnanecka angazovanost predstavuje
multidimenzionalni konstrukt a to z hlediska kognitivni, emoc¢ni nebo fyzické angazovanosti

(Permana, 2021).

Galluptv vyzkum ukazuje, ze zameéstnanci, ktefi jsou vysoce angazovani vynakladaji
vétsi usili, jsou vice produktivni a poskytuji lepsi zakaznickou sluzbu, coz vede i k vétsi

ziskovosti organizace. Dale délaji 1 méné chyb a maji niz§i fluktuaci (Permana, 2021).

Diky Gallupove indexu 12 otazek zaméstnanecké angazovanosti mtzeme identifikovat
12 hlavnich prvkia angazovanosti. Gallup toto oznacil, jako Q12. VSechny tyto prvky jsou silné
spojeny s firemnim nebo obchodnim vystupem podniku a jednotlivé vztahy jsou popsané
v Gallupové hierarchii angazovanosti, kterou mizeme vidét na obrazku pod timto textem

(Permana, 2021).
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Rust

Tymova

prace

Podpora vedeni

Zakladni potieby

Obrazek 2: Gallupova hierarchie angaZovanosti
Zdroj: Vlastni zpracovdni
Rust:
o V posledni dob€ jsem mél/a piilezitosti ke vzdélavani a rustu
} Jak mizeme rist?

o Progres v poslednich 6 mésicich

Tymova prace:
o Na pracovisti mam dobrého kamarada
o Kolegové jsou zavazani ke kvalitni praci
. ; . Zapadam?
o Mise nebo cil spole¢nosti
o 'V praci na mém nazoru zalezi
Podpora vedeni:
o Vedeni m¢ podporuje v mém rastu
o Vedouci nebo nékdo jiny na pracovisti se i mé zajima o
o Rozpoznani poslednich 7 dni Co organizaci prinasim?

o Deélam to, co mi jde nejlépe kazdy den

Zakladni potfeby:
o Mam potiebny material k praci
) ) 5 L Co dostavam?
o Vim, co je ode mé v praci ocekavano

(Permana, 2021)
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V Gallupové studii prvnich Sest prvkl, které jsou obsazeny v oblasti zakladni potieby a
podpora vedeni, predstavuji zaklad spokojenosti zaméstnanct, vykonnosti a toho, jak si udrzet
zaméstnance. Zbylych Sest prvka, které spadaji do oblasti tymové prace a rustu, predstavuji
rozvoj zaméstnancu v ramci organizace a dobré spoluprace s kolegy. Gallupova studie fika, ze
jsou pouze tii druhy zameéstnanci a témi jsou: angazovany, neangazovany a aktivné
neangazovany. Kazdého zaméstnance ovliviiuji jiné faktory, tudiz neni mozné, aby méli vSichni
zaméstnanci stejnou uroven angazovanosti. Je tedy dilezité, aby vedouci pracovnici zjistili,
které faktory pfispivaji k angazovanosti jednotlivych zameéstnanct, ale zarovern, které faktory

by se daly pouzit na skupinové urovni angazovanosti (Permana, 2021).
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3 Syndrom pracovniho vyhoreni

Pokud c¢lovek vykonava stejné pracovni ukoly po delsi Casovy interval (v ramci mésica
nebo let) a to s intenzivnim soustifedénim, tak muize nastat situace, ze bude vice vyCerpany
s vyS§si urovni stresu, coz vede k pracovnimu vyhoteni. Vyhoteni je zpusobeno prepracovanim
nebo nadbyteCnym stresem, coz vede Clovéka k pesimismu a zacne pochybovat o své
schopnosti vykonavat pracovni ukoly nebo plnohodnotny vykon. Tento problém se tyka
pfedev§im pracovniho prostfedi a cinnosti. Povolani, ve kterych jsou lidé psychicky
zamestnani, vycerpava jejich kognitivni, emocionalni a fyzické zdroje. Chronické vycCerpani
nastava tehdy, kdyz jedinci za¢nou vnimat nerovnovahu ve vyCerpavani zdroju a jejich
obnoveni. Podle Maslecha jsou dusledky chronickych stresorti rozdéleny do tii skupin. Prvni
skupinou je vycCerpani. To nastava, kdyz ¢lovék vycerpal své fyzické nebo psychické zdroje.
Druhou skupinou je depersonalizace. To znamena, Ze jedinec zacina mit odstup od riznych
aspektd prace. Posledni skupinou je nedostatek uspéchu. Ten lze definovat, jako neuspéch
v praci (Santhanam, 2019).

Pfiznaky vyhoteni ovliviiuji samotné chovani zameéstnance na pracovisti a vedou
k negativnimu pfistupu, kterym muze byt snizena efektivita, niz§i angazovanost a myslenky
jedince, které se tykaji odchodu z prace. Pokud nastane situace, ze ma zaméstnanec vysokou
miru vyhoteni, tak se jedna o spojeni se snizenim pracovniho a osobniho blahobytu. Ve chvili,
kdy je zaméstnanec nadmérné pracovné zatizen, tak je pravdépodobné, Ze to bude mit za
dusledek zvysené vycerpani. Dusledkem chronického vyc€erpani je tendence zameéstnancu se od

své prace psychicky odpoutat (Santhanam, 2019).

Kvuli nedostatkiim zkusSenosti je vice pravdépodobné, ze mladi lidé zaziji pfi prvnich
zkuSenostech s pracovnim zivotem pocit vyhoteni. Podobné to je i pro €loveka, ktery zije sam.
U clovéka, co zije sam a nema doma zadnou oporu nebo nem4 partnera ¢i partnerku, je vice
pravdépodobné, ze v jednu chvili tento pocit vyhotfeni pociti. K tomuto pocitu ma jedinec
blizko i ve chvili, kdy jeho zivot ovliviiyji rizné nemoci nebo naptiklad proziva rozchod
s partnerem. Pokud takové situace nastanou, je zde vyssi pravdépodobnost silného vyhoteni.
Co se tyCe podilu organizace na vyhoteni jedince, tak tato situace muze nastat napiiklad ve

chvili, kdy vedeni komunikuje defenzivné (MacDonald, 2019).

Se syndromem vyhoteni se tedy muaze setkat kazdy. Tento syndrom se nejCastéji
vyskytuje v oblasti sluzeb. Casta komunikace se zakazniky je velice naro¢na a proto syndrom

vyhoteni nejCastéji zazivaji zaméstnanci z této oblasti. Zameéstnanci z tohoto sektoru ¢asto

21



prozivaji stres v dasledku emoc¢niho vypéti, coz prispiva k samotnému vyhoteni jedince. Patfi

mezi né€ napiiklad letusky, obsluha v restauraci, ufednici a zameéstnanci hotelt (Koo, 2020).
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Prakticka ¢ast

4 Cile prace

Jak uvadi Hardyn (2018), motivace pro ¢loveka predstavuje urcity pohon a impulz, diky
kterému uspokojuje své potieby. Ve svété existuje nékolik druhti motivacnich teorii, které
popisuji motivaci jedince na obecné urovni a pak i motivaci jedince z hlediska pracovni urovné.
Mezi tyto teorie patii Maslowova teorie potieb, ktera podle Bartdka (2021) stoji na principu
uspokojovani potieb a Herzbergova dvoufaktorova teorie, ktera podle Alrawahi (2020)
rozdéluje faktory na motivatory a hygienické faktory. DalSim piikladem mtze byt i Teorie XY.

Motivace je Uzce spjata s angazovanosti daného zaméstnance.

Angazovanost je popisovana v nékolika modelech. Obecné se jedna o miru zapojeni

daného zaméstnance do jeho pracovnich ¢innosti (Sun, 2018).

Podle Riyanto (2020) funguje zaméstnanecka angazovanost na principu touhy, zavazku a

ochoté.

Motivaci i angazovanost zaméstnanci ovliviiuji benefity a prostiedky poskytované
organizaci, které jsou soucasti motivacniho systému. Cilem této bakalarské prace je posoudit
kvalitu motiva¢niho systému ve vybrané organizaci a identifikovat jeho piipadné nedostatky.
Kvalita motiva¢niho systému se zde bude hodnotit podle zaméstnanci a poskytnutych

prostfedkil od organizace.
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S5 Predstaveni organizace

Tato bakalaiska prace je zaméfena na Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského. Jedna se o
vefejnou vyzkumnou instituci, ktera spada pod Akademii véd Ceské republiky. Vznikl v roce
1972 sloudenim dvou Ustavii (Polarografického tstavu a Ustavu fyzikalni chemie CSAV).
Aktualni jméno bylo piijato v roce 1993. Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského se zabyva
badatelskym vyzkumem v oblasti fyzikalni chemie, elektrochemie, v analytické chemii a v
chemické fyzice, uskute¢novany teoretickymi (vypocetnimi) a experimentalnimi metodami a

zaroven se zapojuje do vzdélavani doktorandu a studentti vysokych Skol. (Interni dokumenty)

5.1 Motivacni systém instituce

Tato kapitola obsahuje popis motivacniho systému instituce na zakladé internich
dokumentd, které byly poskytnuty od Ustavu fyzikalni chemie J. Heyrovského.
Mzda
Pro tuto oblast motiva¢niho systému ma UFCHJH zavedeny vnitini mzdovy predpis.
Tento predpis popisuje minimalni mzdu (nejnizsi mozna odména za odvedenou praci),
zarucenou mzdu (mzda, na kterou zaméstnanci vzniklo pravo podle zakoniku prace a vnitiniho
predpisu), tarifni mzdu a tarifni tfidu (tarifni mzda je zakladni ¢ast mzdy, jejiz vySe je urCena
zafazenim do tarifni tfidy). Zameéstnanci jsou rozdéleny do dvou skupin a to: 1. vysokoskolsky
vzdélani pracovnici vyzkumnych utvart, 2. ostatni zameéstnanci. Tarifni rozpéti se pak dale
rozdéluje podle druhu vykonavané prace. Vnitini mzdovy predpis obsahuje i osobni pfiplatek,
ptiplatek za vedeni a funkéni pfiplatek. Celkové se tedy da fici, Ze mzda je zde urCovana
tabulkami. (Interni dokumenty)
Benefity
UFCHJH nabizi:
e Piispévek na zivotni nebo penzijni pojisténi — v roce 2023 je celkem narok zameéstnance
7.000 K¢
o Piispévek na rekreaci (dospé€ly) — v roce 2023 je celkem narok zameéstnance 7.000 K¢
e Piispévek na rekreaci (dit€) — v roce 2023 je to celkem 300 K¢/den (max. 14 dni)
e Flexi passy - v roce 2023 je celkem narok zaméstnance 7.000 K¢
e PIn¢ hrazené stravenky — od roku 2023 ve vysi 90 K¢

e Multisport karta

24



Zameéstnanec si muze vybrat zda chce Cerpat celych 7.000 K¢ pouze na rekreaci nebo napriklad
bude Cerpat pouze polovinu ¢astky a dalsi polovinu bude Cerpat na penzijni ptipojisténi. (Interni
dokumenty)
Vzdélavani a rast v organizaci

Instituce zajiStuje zaméstnancim rtuzna Skoleni tykajici se jejich naplné prace. Bud'to
s konkrétnim Skolenim pifijde vedouci pracovnik a nebo ma zaméstnanec moznost pozadat o
proplaceni Skoleni, které by ho v ramci jeho naplné prace zajimalo. (Interni dokumenty)
Mentoring

UFCHJH nabizi mentoring, aby pomohl mladym lidem na zagatku jejich védecké
kariéry pro lepsi rozvoj jejich dovednosti na lepsi cesté stat se odbornikem v oboru. (Interni

dokumenty)
Work life balance

V kolektivni smlouvé UFCHJH je uvedena 40 hodinova tydenni pruzna pracovni doba,
kdy musi zaméstnanec byt pevné v zaméstnani akorat v ¢asovém intervalu 9-14 hodin véetné
prestavky. Je zde i moznost Castecné prace z domova (home office). Na home office ma
zamestnanec narok ve chvili, kdy byla jeho zadost schvalena vedenim a pfida se to k jeho
smlouvé ve formé dodatku. Kdyz zaméstnanec pracuje z domova, tak nema narok na uhradu
nakladui, které s vykonem na home officu souvisi a musi minimalné€ 1x tydné podavat report
ohledn& vykonané prace. Céastetna prace z domova miZe byt maximalné v rozsahu 50 %
pracovniho uvazku. (Interni dokumenty)

Do této oblasti patii i dovolena a sick days. Zaméstnanec ma narok na 5 tydnt dovolené
(pokud ma zkraceny uvazek, tak je dovolena vypocitana podle odpracovanych hodin). Co se
tyCe sick days méa zaméstnanec narok na 3 dny rocné. Nové v roce 2023 bylo piidano do
kolektivni smlouvy 5 dni osobniho volna. (Interni dokumenty)

UFCHIJH dale nabizi v piipadé potieby neplacené volno, otcovskou dovolenou, matetskou
dovolenou, rodicovskou dovolenou, tzv. péc€i o blizkou osobu a staz v zahraniCi. (Interni

dokumenty)
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6 Sbér informaci

Pro sbér informaci jsem si vybrala kvantitativni vyzkum a to konkrétné dotaznikové
Setfeni. Dotaznik byl rozeslan 13.3.2023 mezi zaméstnance Ustavu fyzikalni chemie J.
Heyrovského a jeho cilem bylo zjistit hodnoceni motivaéniho systému UFCHJH o&ima
zameéstnancu a zaroven dulezitost jednotlivych faktort.

Prvni dvé otazky byly vytvoreny v ramci demografickych dat. Dale v dotazniku nasledovalo 23
vyrokd, u kterych méli zaméstnanci vyjadfit miru souhlasu a to pomoci Likertovy Skaly. Na
vybér méli z péti moznosti, kterymi byly:

o 1 = zcela souhlasim

o 2 =spise souhlasim

o 3 =nevim

o 4 = spise nesouhlasim

o 5 =zcelanesouhlasim.

Nasledné byla u téchto stejnych vyrokti zkoumana mira daleZitosti, kde mél respondent
moznost vybéru z péti moznosti, kterymi byly:

o 1=velmi dalezité

o 2 =spise dilezité

o 3 =nevim

o 4 = spise nedilezité

o 5 =neni to pro me¢ vibec dulezité.

Vyroky byly rozdéleny do nékolika nésledujicich zkoumanych oblasti/kategorii, kterymi jsou:
Mzda, Benefity, Komunikace , Vedouci pracovnik, Vzdélavani a rast v organizaci, Vztahy na
pracovisti, Obsah prace, Zazemi/pracovni prostfedi a Angazovanost.

Po vyrocich nasledovaly dvé dopliujici otazky, kde u prvni otazky méli respondenti
moznost popsat zménu vztaht na pracovisti po Covidu-19 a u druhé doplnit benefit, ktery v tuto
chvili jejich zaméstnavatel neposkytuje, ale velmi by ho ocenili.

Dotaznik byl vytvoreny pfes Formulare Google a to jak v Ceském, tak anglickém jazyce,

aby méli moznost se zapojit i anglicky mluvici zaméstnanci.
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7 Analyza ziskanych informacich

Vyplnénych dotaznikd se od zaméstnanci UFCHJH vratilo celkem 112. Jak jiz bylo
zminéno, tak prvni dvé otazky byly zaméfeny na demografickych datech charakterizujici

respondenty.

Pohlavi respondentl

1,8%

MZena WMmuZ Mjiné

graf 1: Pohlavi respondentii Zdroj: Vlastni zpracovani
Podle prvniho grafu mizeme vidét, ze dotaznik vyplnilo 54,5% zen, 43,7% muzi a 1,8%

osob jiného pohlavi.

Vék respondentl
45
40
35
30
25
20
15

10 6

do 29 let 30-40let 41 -51 let 52-62let 63 let a vice

graf 2: Vék respondentii Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na druhém grafu muzeme vidét v jaké veékové kategorii se respondenti nachazi.
Vékovych kategorii bylo v dotazniku celkem 5. Z grafu mazeme vidét, ze dotaznik vyplnilo
celkem 23
respondentt ve véku do 29 let, 39 respondenttl ve vékové kategorii 30 — 40 let, 25 respondenti
ve véku 41 — 51 let, 19 respondenttl ve vékové kategorii 52 — 62 let a 6 respondentt ve véku 63

let a vice.

7.1 Mira souhlasu s naplnénim ve spole¢nosti

V této Casti dotazniku méli respondenti oznacit, jak moc souhlasi s naplnénim danych
vyroka, které se tykaji motivacniho systému v organizaci. Vyroky jsou hodnoceny

v jednotlivych oblastech/kategoriich, do kterych byly pfifazeny.
Mzda

V ramci oblasti “Mzda“ méli respondenti oznacit zda souhlasi, ze jejich plat odpovida
praci, kterou vykonavaji. U tohoto vyroku je modus 4, median 23 a aritmeticky prameér 3,35.
VétSina respondenti odpoveédéla, ze s timto vyrokem spiSe nesouhlasi. Dale prevazovalo, ze
respondenti s timto vyrokem zcela nesouhlasi. Ctrnact zamé&stnancti si timto nebylo jisto a
oznacili, ze nevi. Dvacet tii respondenti odpovédélo, Ze stimto vyrokem spiSe souhlasi

zbylych €trnact s timto vyrokem zcela souhlasi.

Tabulka 1: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Mzda

Hodnetici stupnice miry souhlasu
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni prumér
Absolutni ¢etnost

Vyse mého
platu

odpovida 14 23 14 32 29 4 23 3,35
préci, kterou

vykonavam

Aritmeticky
prumér - - - - - - - 3,35

oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Benefity

V oblasti benefitd méli zamé&stnanci UFCHJH vyjadfit miru souhlasu u péti vyrokd.
Prvni z nich se tykal plné hrazenych stravenek a zda je zaméstnanci povazuji za velky benefit.
U tohoto vyroku je modus 1, median 9 a aritmeticky pramér 1,79. Celkem 51 respondentt
oznacilo, ze s timto vyrokem zcela souhlasi. Dale 44 respondentt oznacilo, ze spiSe souhlasi a
7 respondentt nevi. Zbylych 10 respondentt plné hrazené stravenky spiSe nepovazuje za velky
benefit a jeden z nich dokonce pln¢ hrazené stravenky zcela nepovazuje za velky benefit.

U druhého vyroku méli zaméstnanci vyjadrit zda souhlasi s tim, ze mezi jednu z velkych
vyhod patii moznost ¢astecné prace z domova. Zde je modus 1, median 13 a aritmeticky pramér
1,81. Sedesat jedna respondentii zcela souhlasi s tim, Ze vnimaji moznost home officu, jako
velkou vyhodu a dvacet sedm respondentd s timto tvrzenim spiSe souhlasi. Tfinact zaméstnanct
zvolilo moznost nevim a Sest vybralo, ze stimto vyrokem spiSe nesouhlasi. Zbylych 5
respondentt nevidi moznost ¢astecné prace z domova jako velkou vyhodu.

U tretiho vyroku se hodnotila mira souhlasu u tvrzeni: , Parkrat do roka dostavam
odmény“. Vice nez polovina zaméstnancu s timto vyrokem souhlasi a dalSich tficet spise
souhlasi. Dale deset respondent nevi nebo si neni jisto a dalSich deset respondenttl s timto
tvrzenim spiSe nesouhlasi. Zbyly ¢tyfi respondenti s timto vyrokem zcela nesouhlasi.

Na ¢tvrty vyrok, ktery se tyka moznosti piispévku na zivotni nebo penzijni pojisténi od
zaméstnavatele odpoveédélo 15 zaméstnancd, ze nevi, jestli tato moznost existuje. Jeden
respondent si mysli, Ze tuto moznost zaméstnavatel spiSe neposkytuje a dva s timto vyrokem
zcela nesouhlasi. Vétsina respondentt zde ale odpovédéla, ze zcela souhlasi a instituce jim tento
benefit poskytuje. Zbylych 10 lidi s timto tvrzenim spiSe souhlasi.

Paty vyrok se tyka toho, zda zaméstnavatel poskytuje moznost Cerpani prispévku na
rekreaci. Zde oznacilo celkem 89 respondentt, Ze s timto zcela souhlasi a zaméstnavatel jim
tuto moznost poskytuje. DalSich 9 spiSe souhlasi, 12 nevi a zbyli 2 zaméstnanci spiSe
nesouhlasi. Modus = 1, median = 9 a aritmeticky primér = 1,37.

U posledniho vyroku této oblasti méli zaméstnanci oznacit miru souhlasu s tim, ze jim
zaméstnavatel poskytuje moznost Cerpat piispévek na kulturu a sport. Vétsina respondentd,
celkem 94, oznacilo, ze s timto zcela souhlasi a tuto moznost od zaméstnavatele maji. DalSich
9 respondentt spise souhlasi, 7 respondentti nevi a zbyli 2 respondenti zcela nesouhlasi. Modus

= 1, median = 7 a aritmeticky pramér = 1,27.
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Tabulka 2: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Benefity

Vyzkumné

Hodnotici stupnice miry souhlasu

tvrzeni

1

2 3

4 5 Modus

Absolutni ¢etnost

Median

Aritmeticky

priumér

Jako velky
benefit povazuji
plné hrazené

stravenky

51

44 7

1,79

Velkou vyhodou
je mozZnost
Castecné  prace

z domova

61

27 13

13

1,81

Parkrat do roka
dostavam

odmény

58

30 10

10 4 1

10

1,86

Zamg&stnavatel
mi poskytuje
moznost
prispévku na
Zivotni nebo

penzijni pojisténi

84

10 15

10

1,45

Zaméstnavatel
mi nabizi
moZnost Cerpat
prispevek na
rekreaci (moji

nebo deti)

89

1,37

Zaméstnavatel
mi poskytuje
moZnost Cerpat
prispévek na
kulturu a sport
(Multisport

karta, Flexi

passy..)

94

1,27

Aritmeticky

priumér oblasti

1,59

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Komunikace

V ramci oblasti komunikace méli respondenti oznacit miru souhlasu s dvéma vyroky.
Prvni se tykal komunikace s kolegy a zda tato komunikace probiha bez problému. Modus je
zde 2, median 11 a aritmeticky prameér je 1,82. Na prvni tvrzeni odpoveédélo 40 zaméstnanc,
ze zcela souhlasi, 57 zaméstnanct spise souhlasi, 11 zaméstnanct nevi, 3 spiSe nesouhlasi a 1
zcela nesouhlasi.

Druhé tvrzeni se tyka nazoru zaméstnanct, jeho vahy a zda je k nému pfihlizeno. Zde
je modus 2, median 28 a aritmeticky pramér 2,27. U tohoto tvrzeni oznacilo 28 respondent,
ze s tim zcela souhlasi, 40 respondenta spiSe souhlasi, 30 nevi nebo si nejsou jisti, 13 spise

nesouhlasi a 1 zaméstnanec zcela nesouhlasi.

Tabulka 3: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Komunikace

Hodnotici stupnice miry souhlasu
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Komunikace s

kolegy probihd 40 57 11 3 1 2 11 1,82
bez problému

Miij nazor ma
na pracovisti

vahu a je k 28 40 30 13 1 2 28 2,27
nému

piihlizeno

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 2,05

oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Vedouci pracovnik

Do oblasti “vedouci pracovnik“ jsou zafazeny tii tvrzeni, tykajici se vztahd
zaméstnancu s jejich vedoucim pracovnikem. Prvni tvrzeni se tyka vstficnosti a schopnosti
poradit svym zaméstnancim. Modus je zde 1, median 10 a aritmeticky pramér 1,78. Vétsi Cast
respondentu s timto tvrzenim zcela souhlasi, 38 respondentd spiSe souhlasi a 10 respondenti
nevi. Sest zaméstnancd s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi a tii zcela nesouhlasi.

Druhé tvrzeni je o tom zda zameéstnanci vnimaji svého vedouciho pracovnika, jako

velkou oporu. Zde je modus 1, median 19 a aritmeticky pramér 2,33. Tricet osm respondenti
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oznacilo, jako svou odpoveéd: “zcela souhlasim®, tficet tfi respondenti spiSe souhlasi,
devatenact nevi, deset spiSe nesouhlasi a dalSich dvanact s timto tvrzenim zcela nesouhlasi.

Posledni vyrok v této oblasti je ohledné toho, zda vedouci pracovnik pochvali své podfizené,
kdyZz se jim néco v pracovnim prostiedi povede. Modus = 2, median = 19 a aritmeticky primeér
= 2,48. Dvacet osm respondentii zcela souhlasi, tficet osm spiSe souhlasi, devatenact nevi,

osmnact spise nesouhlasi a zbylych devét zcela nesouhlasi.

Tabulka 4: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Vedouci pracovnik

Hodnotici stupnice miry souhlasu
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Kdyz potiebuji
poradit, tak s
tim mujj
vedouci nema 55 38 10 6 3 1 10 1,78
problém a je
vici mné

vstticny

Svého

vedouciho

pracovnika 38 33 19 10 12 1 19 2,33
vnimam, jako

velkou oporu

Kdyz se mi
néco povede,
- 28 38 19 18 9 2 19 2,48
vedouci m¢

pochvali

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 2,19

oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Vzdélavani a rast v organizaci

Do této oblasti patifi celkem dva vyroky. U vyroku zda v ramci prace mohou
zaméstnanci chodit na rizna skoleni, oznacilo 47 respondentt, Ze s timto vyrokem naprosto
souhlasi a tuto moznost maji. Dvacet devét respondentt s timto vyrokem spise souhlasi, dvacet
nevi a Ctrnact spiSe nesouhlasi. Posledni dva respondenti s timto vyrokem zcela nesouhlasi.

Modus je zde 1, median 20 a aritmeticky pramér 2,06.
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Dalsi vyrok se tykal toho, zda maji pracovnici UFCHJH moznost kariérniho rustu.
Modus = 2, median = 25 a aritmeticky pramér = 3,03. Sedmnact pracovniku s timto zcela
souhlasi a mysli si, Ze moznost kariérniho ristu v ramci instituce je zcela mozny. Dvacet Sest
s timto vyrokem spiSe souhlasi, dvacet pét nevi a dalSich dvacet pét spiSe nesouhlasi. Zbylych

devatenact s timto zcela nesouhlasi.

Tabulka 5: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Vzdéldvani a riist v organizaci

Hodnotici stupnice miry souhlasu
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

V ramci prace
mohu chodit

47 29 20 14 2 1 20 2,06
na ruzna

skoleni

V praci mam
moznost
o 17 26 25 25 19 2 25 3,03
kariérniho

rustu

Aritmeticky
prameér - - - - - - - 2,55

oblasti

Zdroj: Viastni zpracovani
Vztahy na pracovisti

V ramci této oblasti méli respondenti oznacit zda souhlasi s tim, ze maji dobré vztahy
s kolegy. Padesat Ctyfi zaméstnanct oznacilo, ze s timto vyrokem zcela souhlasi, Ctyficet sedm
s tim spiSe souhlasi, deset nevi nebo si nejsou jisti a jeden clovek spiSe nesouhlasi. Modus u
tohoto vyroku je 1, median je 10 a aritmeticky pramér je 1,63.

Dalsi vyrok v této oblasti se tyka toho, jestli se zaméstnanci UFCHJH radi ucastni
vanocnich vecirka a podobnych akci. Tticet sedm zameéstnanct se radi téchto akci ucastni, tficet
dva spise také, patnact nevi, dvacet tfi se t€chto akci spiSe neradi ti€astni a zbylych pét tyto akce

v ramci zaméstnani nema rado. Zde je modus 1, median 23 a aritmeticky primér 2,35.

Tabulka 6: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Vztahy na pracovisti

Hodnotici stupnice miry souhlasu
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost
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Mam dobré
vztahy
s kolegy

54

47

10

10

1,63

Rad/a se
ucastnim
vanoCnich
vecirku a
podobnych
akcich

37

32

15

23

23

2,35

Aritmeticky
priumér

oblasti

1,99

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Obsah prace

V této oblasti se nachazi tfi vyzkumna tvrzeni. Prvni tvrzeni se tyka toho, zda si

zamestnanci mohou své pracovni ukoly ¢asové rozvrhnout podle sebe. S timto vyzkumnym

tvrzenim zcela souhlasi 71 zaméstnanca, 31 spiSe souhlasi, 5 nevi a zbylych 5 spise nesouhlasi.

Modus = 1, median = 5 a aritmeticky pramér = 1,50.

Druhé tvrzeni se tyka toho, jestli respondenti souhlasi, ze je jejich prace smysluplna a

uziteCna. Na toto tvrzeni odpovédélo 47 zameéstnanct, ze s timto zcela souhlasi, 38 spise

souhlasi, 21 nevi, 5 spiSe nesouhlasi a 1 zcela nesouhlasi. Modus = 1, median = 21 a aritmeticky

prumeér = 1,88.

Posledni tvrzeni v této oblasti je ohledné toho, jestli respondenti souhlasi s tim, ze kdyz

pracuji, tak se citi nabiti energii. S timto vyzkumnym tvrzenim zcela souhlasi 18 respondent,

spiSe souhlasi 42 respondentt, nevi 39 respondentt, spiSe nesouhlasi 12 respondentt a jeden

respondent zcela nesouhlasi. Modus = 2, median = 18 a aritmeticky pramér = 2,43.

Tabulka 7: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Obsah prace

Hodnotici stupnice miry souhlasu

rozvrhnout

podle sebe

Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni ¢etnost
Pracovni tikoly
si béhem dne
mohu ¢asove 71 31 5 5 0 1 5 1,50
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Prace, kterou
vykonavam,

mi piijde 47 38 21 5 1 1 21 1,88
smysluplna a

uzite¢na

Kdyz pracuji,
tak se citim
nabitd/y 18 42 39 12 1 2 18 2,43

energii

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 1,94

oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Zazemi/pracovni prostiredi

V této oblasti méli respondenti vyjadfit miru souhlasu u dvou vyzkumnych tvrzenich. U
prvniho tvrzeni méli oznacit, jak moc souhlasi s tim, ze maji na pracovisti k dispozici potfebné
pracovni zazemi. VéEtSina respondentl vybrala, ze s timto tvrzenim zcela souhlasi. DalSich 31
respondentu spiSe souhlasi, 8 nevi, 10 spiSe nesouhlasi a 4 zcela nesouhlasi. Modus se zde rovna
1, median se rovna 10 a aritmeticky pramér je 1,83.

U druhého tvrzeni méli respondenti oznacit miru souhlasu u tvrzeni, ze jim
zameéstnavatel poskytuje potfebné prostiedky pro vykonavani jejich prace. Zde odpoveédélo 68
zaméstnancu, ze s timto zcela souhlasi, 29 zaméstnancu spiSe souhlasi, 6 zaméstnancu nevi, 4
spiSe nesouhlasi a 5 zcela nesouhlasi. Modus se zde rovna 1, medidn se rovna 6 a aritmeticky
prumeér je 1,65.

Tabulka 8: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti Zdazemi/pracovni prostiedi

Hodnotici stupnice miry souhlasu
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Na pracovisti

mam k dispozici

potiebné
L , 59 31 8 10 4 1 10 1,83
pracovni zazemi
(kuchyrika,
kancelar atd.)
Zamg&stnavatel
68 29 6 4 5 1 6 1,65

mi poskytuje
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potiebné
prostiedky pro
vykondvani mé
prace (pocitac,
chemikalie,
telefon, software

atd.)

Aritmeticky

priumér oblasti

1,74

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Angazovanost

Tato posledni oblast obsahuje dvé vyzkumna tvrzeni. Prvni tvrzeni je ohledné toho zda

se zaméstnanci rano tési do prace. Zde odpovédelo 20 zaméstnancu, ze s timto zcela souhlasi,

48 spiSe souhlasi, 31 nevi, 10 spiSe nesouhlasi a 3 zcela nesouhlasi. Modus = 2, median =20 a

aritmeticky pramér je 2,36.

S druhym tvrzenim zcela souhlasilo 17 zameéstnanct, 43 spise souhlasi. 23 nevi, 25 spise

nesouhlasi a 4 zcela nesouhlasi. Toto tvrzeni je o tom, Ze je pro zaméstnance tézké se od jejich

prace oprostit. Modus = 2, median = 23 a aritmeticky prameér je 2,61.

Tabulka 9: Mira souhlasu s naplnénim v oblasti AngaZovanost

Hodnotici stupnice miry souhlasu

Vyzkumné . Aritmeticky
1 2 3 4 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni ¢etnost
Kdyz rano
vstanu, tak se 20 48 31 10 2 20 2,36
do prace t€$im
Je pro m¢
tézkeé se od mé 17 43 23 25 2 23 2,61
préce oprostit
Aritmeticky
priumér - - - - - - 2,48
oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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7.3 Mira diulezitosti pro zaméstnance

Pro posouzeni kvality motiva¢niho systému je zasadni védét, jak moc dilezité jsou pro
zamestnance jednotlivé motivacni faktory, a proto meéli respondenti za kol v této cCasti

dotazniku vyjadfit miru dulezitosti. Vyroky jsou totozné, jako u miry souhlasu.
Mzda

V oblasti mzda méli zaméstnanci vyjadrit, jak moc je pro né€ dualezité, aby jejich vyse
platu odpovidala praci, kterou vykonavaji. Vétsina zaméstnanct, celkem 74, odpovédéla, ze je
to pro né velice dilezité, 28 zaméstnanct tvrdi, ze je to pro né spise dulezité, 5 nevi, pro 4 to je
spise nedllezité a pro 1 zcela nedudlezité. Modus = 1, median = 5 a aritmeticky primér = 1,48.

Tabulka 10: Mira diileZitosti v oblasti Mzda

Hodnotici stupnice miry dileZitosti
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Vyse mého
platu odpovida
) 74 28 5 4 1 1 5 1,48
praci, kterou

vykonavam

Aritmeticky
prameér - - - - - - - 1,48

oblasti

Zdroj: Viastni zpracovani
Benefity

V této oblasti méli zaméstnanci oznacit miru dalezitosti u 6 vyzkumnych tvrzenich. Jako
prvni tuto dulezitost oznacovali u pIné€ hrazenych stravenek. Celkem 45 respondentti oznacilo,
ze jsou pro né velice dulezité, pro dalSich 40 respondentu je to spiSe dulezité, 11 respondentd
nevi, pro dalSich 12 respondentt jsou spise nedulezité a pro zbylé 4 respondenty nejsou viibec
dilezité. Modus = 1, median = 12 a aritmeticky pramér = 2,02.

Jako dalsi meéli zaméstnanci oznacit, jak moc dilezita je pro né moznost Castecné prace
z domova. Vice jak polovina (59) respondenti vybralo, Ze je to pro né velice dulezité. Pro
dalSich 34 respondenti je to spiSe dilezité, 10 respondentti nevi, pro dalSich 5 respondentt je
to spiSe nedulezité a pro zbylé 4 je to zcela nedilezité. Modus = 1, median = 10 a aritmeticky

prumeér = 1,76.
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Dale méli respondenti oznalit, jak moc jsou pro né dulezité odmény. Celkem 73
respondentil oznacilo, ze je to velice dilezité a dalSich 29 respondent oznacilo, ze spise
souhlasi. Ostatnich 9 respondentt oznacilo, ze nevi a posledni 1 respondent tvrdi, Ze je to spise
nedilezité. Modus = 1, median = 9 a aritmeticky primeér = 1,45.

Ctvrté oznaGeni dileZitosti se tykalo moznosti piispévku na penzijni nebo Zivotni
pojisténi. Zde oznacilo 48 respondentl, Ze je to velmi dulezité a dale oznacilo celkem 29
respondentq, Ze je to pro né spise dulezité. Celkem 21 respondentt nevi, pro 10 respondentu je
to spiSe nedulezité a pro 4 respondenty je to zcela nedilezité. Modus = 1, median = 21 a
aritmeticky prameér je 2,04.

Dale respondenti oznac¢ovali miru dilezitosti u moznosti Cerpani piispévku na rekreaci.
Pro celkem 46 respondentd je to zcela dulezité, pro 35 respondentt je to spiSe dualezité, 20
respondentt nevi, pro dalSich 7 respondentt je to spiSe nedilezité a pro zbylé 4 je to zcela
nedilezité. Modus = 1, median = 20 a aritmeticky primér = 2.

Sesté oznaceni daleZitosti v této oblasti se tykalo moznosti Cerpat piispévek na kulturu
a sport. Zde oznacilo celkem 49 respondentq, Ze je to zcela dulezité. DalSich 37 respondentt to
povazuje za spiSe dulezité, 13 respondentt nevi, pro 9 respondentu je to spise nedulezité a pro
zbylé je to zcela nedllezité. Modus = 1, median = 13 a aritmeticky primér = 1,95.

Tabulka 11: Mira diileZitosti v oblasti Benefity

Hodnotici stupnice miry diilezitosti
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Jako velky

benefit povazuji
45 40 11 12 4 1 12 2,02
plné hrazené

stravenky

Velkou vyhodou
je moZnost
NP 59 34 10 5 4 1 10 1,76
castecné prace

z domova

Parkrat do roka

dostavam 73 29 9 1 0 1 9 1,45
odmény

Zamg&stnavatel
mi poskytuje 48 29 21 10 4 1 21 2,04

moznost
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prispévku na
Zivotni nebo

penzijni pojisténi

Zaméstnavatel
mi nabizi
moZnost Cerpat
prispevek na
rekreaci (moji

nebo deti)

46

35 20

20

Zaméstnavatel
mi poskytuje
moZnost Cerpat
prispévek na
kulturu a sport
(Multisport

karta, Flexi

passy..)

49

37 13

13

1,95

Aritmeticky

priumér oblasti

1,87

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Komunikace

U prvniho tvrzeni, kde méli zaméstnanci oznacit, jak moc je pro né dulezité, aby

komunikace s kolegy probihala bez problému, oznacilo celkem 84 respondentt, Ze je to pro né

velice dulezité, pro 27 respondentt je to spiSe dulezité a 1 respondent nevi nebo si neni jisty.

Modus = 1, median = 27 a aritmeticky primér je 1,26.

U druhého tvrzeni méli respondenti oznacit miru dalezitosti u vyzkumného tvrzeni “Muj

nazor ma na pracovisti vahu a je k nému pfihlizeno“. Zde oznacilo 64 respondentli, ze tento

faktor je pro né zcela dulezity, 38 oznacilo, ze je to spise dalezité, 8 oznacilo, ze nevi, pro 1 to

je spiSe nedulezité a pro posledniho to vibec neni dalezité. Modus =1, median = 8 a aritmeticky

prumér =1,54.

Tabulka 12: Mira diileZitosti v oblasti Komunikace

Hodnotici stupnice miry dileZitosti

Vyzkumné

tvrzeni

1

2 3 4

5

Absolutni ¢etnost

Modus

Median

Aritmeticky

priumér
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Komunikace s

kolegy probiha 84 27 1 0 0 1 27 1,26
bez problému

Miij nazor ma
na pracovisti

vahua je k 64 38 8 1 1 1 8 1,54
nému

piihlizeno

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 1,40

oblasti

Zdroj: Viastni zpracovani
Vedouci pracovnik

V této kategorii jsou tii vyroky, u kterych méli respondenti oznacit miru dulezitosti.
Prvné tuto miru oznacovali u toho, zda je pro n¢ dulezité, ze kdyz potiebuji poradit, tak s tim
jejich vedouci nema problém a je vici nim vstiicny. Zde odpovédélo 87 zaméstnanci, ze je to
velice dualezité. Pro dalSich 18 respondentt je to spiSe dualezité a dalSich 5 respondentti nevi.
Zbyly 2 respondenti oznacil, ze je to spiSe nedulezité. Modus = 1, median = 5 a aritmeticky
pramér = 1,30.

Dale meli respondenti zaSkrtnout, jak dilezité je, aby pro né jejich vedouci pracovnik
byl velkou oporou. Zcela dilezité je toto pro 79 respondentq, spise dulezité pro 23 respondentu,
celkem nevi 6 respondentt, spiSe nedulezité je to pro 2 respondenty a pro zbylé 2 respondenty
je toto zcela nedulezité. Modus = 1, median = 6 a aritmeticky praimér = 1,44.

Jako posledni v této oblasti respondenti oznacovali dulezitost u tvrzeni “Kdyz se mi
néco povede, vedouci mé pochvali“. Vice, jak polovina respondentt (57) oznacila, je to pro
né velice dulezité. Pro dalSich 40 respondentt je to spiSe dulezité, 9 respondenti nevi, 4
respondenti to berou spiSe za nedulezité a posledni 2 respondenti to nepovazuji za vibec
dilezité. Modus = 1, median = 9 a aritmeticky prameér = 1,69.

Tabulka 13: Mira diileZitosti v oblasti Vedouci pracovnik

Hodnotici stupnice miry dileZitosti

Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni prameér
Absolutni ¢etnost
Kdyz potiebuji
poradit, tak s 87 18 5 2 0 1 5 1,30
tim muj
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vedouci nema
problém a je
vuci mné

vstticny

Svého

vedouciho

pracovnika 79 23 6 2 2 1 6 1,44
vnimam, jako

velkou oporu

Kdyz se mi
néco povede,

Lo 57 40 9 4 2 1 9 1,69
vedouci m¢

pochvali

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 1,47

oblasti

Zdroj: Viastni zpracovani
Vzdélavani a rust v organizaci

V této kategorii oznaCovali respondenti miru dulezitosti celkem u dvou tvrzeni. Prvni
tvrzeni se tyka toho, zda mizou v ramci prace chodit na rizna skoleni. Celkem 37 respondentt
oznacilo, ze tato moznost je pro n¢ velice dulezita a dalSich 41 respondentti oznacilo, Ze je tato
moznost pro né spiSe dulezita. Celkem 16 respondentti nevi a pro 14 respondentt toto neni moc
dilezité. Ostatni 4 respondenti oznacili, Ze tato moznost pro né neni vubec dilezita. Modus =
2, median = 16 a aritmeticky pramér = 2,03.

Druhé tvrzeni se tyka kariérniho ristu v instituci. Zde odpovédélo 54 respondentt, Ze je
pro n¢ kariérni rust velice dalezity a pro dalSich 33 je to spise dalezité. Celkem 14 respondent
nevi a pro 8 respondenti je tato moznost spiSe nedulezita. Ostatni 3 respondenti oznacili, ze je
to pro n¢ zcela nedulezité. Modus = 1, median = 14 a aritmeticky prumeér = 1,86.

Tabulka 14: Mira dilleZitosti v oblasti Vzdélavani a riist v organizaci

Hodnotici stupnice miry diilezitosti
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

V ramci prace
mohu chodit

37 41 16 14 4 2 16 2,03
na ruzna

skoleni
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V praci mam
moznost
Kariérniho 54 33 14 8 3 1 14 1,86

rustu

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 1,95

oblasti

Zdroj: Viastni zpracovani
Vztahy na pracovisti

U prvniho vyroku této oblasti méli zameéstnanci oznacit, jestli je pro né dalezité mit
dobré vztahy s kolegy. Celkem jsou dobré vztahy velice dulezité pro 85 zaméstnancu, spise
dulezité pro 25 zaméstnancu a zbyli 2 zaméstnanci nevi. Modus = 1, median = 2 a aritmeticky
prumeér = 1,26.

Jako posledni véc méli zaméstnanci oznacit, jak moc dulezité jsou pro né€ vanocni
vecirky a podobné akce. Zde oznacilo 22 zaméstnancu, Ze je to pro n€ velice dulezité a dalSich
32 zaméstnancu tvrdi, Ze je to spiSe dulezité. Celkem 28 respondentt nevi a pro 21 respondenti
to je spiSe nedulezité. Poslednich 9 respondentt oznacilo, Ze je to zcela nedulezité. Modus = 2,
median = 22 a aritmeticky prameér = 2,67.

Tabulka 15: Mira diileZitosti v oblasti Vztahy na pracovisti

Hodnotici stupnice miry diilezitosti

Vyzkumné

tvrzeni

1

2

3

4

5

Absolutni ¢etnost

Modus

Median

Aritmeticky

priumér

Mam dobré
vztahy
s kolegy

85

25

1,26

Rad/a se
ucastnim
vanoCnich
vecirku a
podobnych
akcich

22

32

28

21

22

2,67

Aritmeticky
priumér

oblasti

1,96

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obsah prace

Jako prvni méli zaméstnanci oznacit, jak je pro n€ dalezité si své pracovni tkoly béhem
dne Casove rozvrhnout podle sebe. Vice, jak polovina respondentd, celkem 77, oznacila, ze je
to pro n¢ velice dulezité. Dalsich 31 oznacilo, Ze je to pro né spise dulezité a zbyli 4 respondenti
nevi. Modus = 1, median = 4 a aritmeticky pramér = 1,35.

Dale respondenti vybirali miru dulezitosti u smysluplnosti a uzite¢nosti prace, kterou
vykonavaji. Celkem 79 respondenti odpovédélo, Ze je to pro né velice dulezité a pro dalSich
30 respondentt je to spiSe dulezité. Ostatni 4 respondenti nevi. Modus = 1, median = 3 a
aritmeticky pramér = 1,35.

Jako posledni v této oblasti zaméstnanci vybirali, jak moc je pro né dulezité, ze kdyz
pracuji, tak jsou nabiti energii. Méné€ néz polovina respondentu (44) oznacilo, Ze je to pro né
velice dilezité. Nasledné pro dalsich 52 respondentd je to spiSe dulezité a 14 respondentt nevi.
Dale pro 1 respondenta je to spiSe nedilezité a pro 1 respondenta zcela nedualezité. Modus = 2,
median = 14 a aritmeticky prameér = 1,77.

Tabulka 16: Mira diileZitosti v oblasti Obsah prdce

Hodnotici stupnice miry diilezitosti
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Pracovni tikoly
si béhem dne

mohu Casove 77 31 4 0 0 1 4 1,35
rozvrhnout

podle sebe

Prace, kterou
vykonavam,

mi piijde 79 30 3 0 0 1 3 1,32
smysluplna a

uzite¢na

Kdyz pracuji,
tak se citim
nabitd/y 44 52 14 1 1 2 14 1,77

energii

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 1,48

oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Zazemi/pracovni prostiredi

V této kategorii jsou celkem 2 tvrzeni, u kterych méli zaméstnanci oznacit miru
dulezitosti. Jako prvni méli respondenti vybrat, jak moc dilezité je pro né mit k dispozici
potiebné pracovni zazemi. Zde odpovédélo 64 respondentd, ze je to pro né velice dulezité, spise
dulezité je to pro 39 respondentu, nevi 6 respondentti a pro 3 respondenty je to spiSe nedulezité.
Modus = 1, median = 6 a aritmeticky prumér = 1,54.

U druhého tvrzeni méli zameéstnanci oznacit, jak moc dilezité je pro n€, aby jim
zamestnavatel poskytoval potfebné prostiedky pro vykonavani jejich prace. Zde oznacilo 79
respondentt, ze je to pro né velice dalezité, pro 29 respondenti je to spiSe dulezité, 3
respondenti nevi a pro 1 respondenta to neni vubec dulezité. Modus = 1, median = 3 a
aritmeticky pramér = 1,35.

Tabulka 17: Mira diileZitosti v oblasti Zdzemi/pracovni prostiedi

Hodnotici stupnice miry dileZitosti
Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér
Absolutni cetnost

Na pracovisti
mam k dispozici
potiebné

Coa 64 39 6 3 0 1 6 1,54
pracovni zazemi
(kuchyrika,

kancelar atd.)

Zaméstnavatel
mi poskytuje
potiebné
prostiedky pro
vykonavani mé 79 29 3 0 1 1 3 1,35
prace (pocitac,
chemikalie,
telefon, software

atd.)

Aritmeticky 145
prameér oblasti ] ] ] ] ’

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Angazovanost
V této posledni oblasti méli zameéstnanci vybrat miru dalezitosti u dvou vyroku. Jako

prvni oznacovali, jak moc dilezité je pro né€ se tésit po ranu do prace. Celkem 53 respondenti
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odpovédélo, ze je to pro né velmi dulezité, pro dalSich 44 respondentt je to spiSe dulezité, 12
respondentt nevi a zbyvajici 3 respondenti to spiSe povazuji za nedulezité. Modus = 1, median
=12 a aritmeticky pramér = 1,68.

U druhého tvrzeni zaméstnanci vybirali, jak moc je pro né€ dulezité, aby pro né€ bylo
tézkeé se od jejich prace oprostit. Zde odpovédélo 23 zaméstnanci, Ze je to pro né velice dilezité,
pro 38 zamé&stnanct je to spise dulezité, dalSich 38 zameéstnancii nevi, pro 11 zameéstnancd je to
spiSe nedulezité a pro 2 zameéstnance je to zcela nedilezité. Modus = 2 a 3, median = 23 a
aritmeticky pramér = 2,38.

Tabulka 18: Mira dileZitosti v oblasti AngaZovanost

Hodnotici stupnice miry dileZitosti

Vyzkumné Aritmeticky
1 2 3 4 5 Modus | Median
tvrzeni priumér

Absolutni ¢etnost

Kdyz rano
vstanu, tak se 53 44 12 3 0 1 12 1,68

do prace t€$im

Je pro m¢
tézké se od mé 23 38 38 11 2 2;3 23 2,38

préce oprostit

Aritmeticky
priumér - - - - - - - 2,03

oblasti

Zdroj: Viasti zpracovéni

Po vybéru miry souhlasu s naplnénim ve spoleCnosti a dulezitosti danych motivacnich
faktorti pro zameéstnance, dotaznik jesté obsahoval dvé oteviené otazky.

1. Jsou vztahy na pracovisti jiné po pandemii Covid-19? Pokud ano popiste jak

Na tuto otazku odpovédélo 61 zaméstnancy, Ze jsou vztahy porad stejné nebo nevi o tom,
ze by nastala n¢jaka zmena. Déle celkem nékolikrat zaznélo (v jinych formulacich), ze pfedtim
byly vztahy na pracovisti vice pratel§téjsi a obCas spolu kolegové alespori zasli na pivo, zatimco
ted’ jsou vztahy pouze na profesni arovni. Zbytek respondenti bud’ neodpovédélo nebo pied
Covidem nebyli zam&stnani v Ustavu fyzikalni chemie J. Heyrovského.

2. Existuje néjaky benefit, ktery Vas zaméstnavatel neposkytuje, ale Vy byste o néj

méli zijem?

Zde celkem 54 zaméstnanci odpovédeélo, ze o zadné jiné benefity zajem nemaji nebo je

v tuto chvili nenapadaji. Mezi zbylymi odpovédmi byly tyto benefity: inflacni dolozka
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k vyméru mzdy, prispévek na dopravu (cestovné), penize misto stravenek, nakupy na firmu,
vice sick days, studijni volno, teambuilding,, psychoterapeutické poradenstvi, kava zdarma,
moznost zdravého obcerstveni v budové, vys§i hodnosta stravenek, relaxacni mistnost a
stravenkova karta misto papirovych stravenek. Mezi nejCastéjsi odpoveédi patii teambuilding,

prispévek na dopravu (cestovné) a stravenkova karta.

7.4 Diference

Pokud chce mit organizace dobry motivacni systém, tak by méla prihlizet k tomu, jaké
motivacni faktory jsou pro zaméstnance dilezité a jaké ne. Kdyz se zamé&stnavatel zaméfi na
$patnou oblast/kategorii motivacnich faktord, tak to miize mit negativni dopad na zaméstnance

a muzou byt na pracovisti nespokojeni.

Tabulka 19: Diference

Aritmeticky pramér
Aritmeticky pramér
Oblast/kategorie miry souhlasu o Diference
miry dileZitosti
naplnéni

Mzda 3,35 1,48 -1,87
Benefity 1,59 1,87 0,28
Komunikace 2,05 1,40 -0,65
Vedouci pracovnik 2,19 1,47 -0,72
Vzdélavani a rist v

2,55 1,95 0.6
organizaci
Vztahy na pracovi§ti 1,99 1,96 -0.03
Obsah prace 1,94 1,48 -0,46
Zazemi/pracovni

1,74 1,45 -0,29
prostiedi
Angazovanost 2,48 2,03 -0,45

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z tabulky nad timto textem lze vycist, Ze nejlépe si na tom instituce vede v oblasti benefita,
vzdélavani a rastu v organizaci a vztaht na pracovisti. Na druhou stranu ma velké nedostatky

v oblasti mzdy, komunikace a vedoucich pracovniki.
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8 Interpretace vysledku

Cilem této bakalaiské prace je posoudit kvalitu motivacniho systému ve vybrané organizaci
a identifikovat jeho pripadné nedostatky. Toho bylo docileno porovnanim miry souhlasu
s naplnénim ve spolecnosti a miry dilezitosti pro zameéstnance. Po porovnani vznikla diference,
ze které lze vycist, v jaké oblasti jsou nejvétsi nedostatky a zda se da povazovat motivacni

systém organizace za kvalitni.

Mzda

Finan¢ni ohodnoceni je jednim z hlavnich faktort, které ovliviiuji motivaci a
angazovanost zamé&stnancti. Pro zaméstnance UFCHJH je mzda velice dilezita, ale vétsina
z nich ma pocit, ze neobdrzuji dostatecné platové ohodnoceni, které by mélo pfisluset jejich
obsahu prace a celkové jejich pracovnimu vykonu. Bohuzel, jak se da vycist z internich
dokument, pfesnéji vnitiniho mzdového systému, je mzda v institutu nastavena podle tarifnich
tfid. Lze tedy fici, Ze mzda neni v této instituci pruznou polozkou, ktera by se dala dobte
pfizpusobit potiebé zaméstnancut. Jak uvadi Horvathova (2016), konkurenceschopna mzda patfi
mezi jeden z dobrych benefitd a pfi porovnani analyzy dat s internimi dokumenty lze fici, ze

tento benefit by ve srovnani UFCHJH s konkurenci spise neobstal.
Benefity

Dobré benefity organizaci pomahaji pfi udrzovani kvalitnich zaméstnanct (Horvathova,
2016). Lze tedy fici, ze se jedna o stézejni body, které ovliviiyji, jak zaméstnance, tak
zaméstnavatele. Vétsina respondenti povazuje plné hrazené stravenky za velky benefit a je to
pro né dulezitou polozkou. Nasli se vSak i respondenti, ktefi tento benefit neberou jako zas tak
dilezity a néjaci by i1 byli radsi, kdyby institut poskytoval misto papirovych stravenek

stravenkovou kartu, jelikoz jim to pfijde prakticté)si.

Dale do této oblasti patii home office. Horvathova (2016) uvadi, ze prace z domova
predstavuje jeden z prvka, ktery prispiva k rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem. Jak
1ze vycist z internich dokumentq, tak instituce praci z domova podporuje a to do vyse poloviny
uvazku. Vétsina zaméstnanct toto povazuje za dulezity benefit, ale najdou se i taci, kterym
tento benefit nevyhovuje. V dotazniku se totiz objevily i1 responze, které obsahovaly stiznosti
na nepiitomnost kolegt, kvili praci z domova. Hife se jim pak spolupracuje a celkové jim to

pfijde nepraktické.
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George (2021) tika, ze aby zaméstnanec mohl oCekavat odménu od organizace, tak
nejdfive musi predvést néjaky vykon. Odmény jsou nenarokovou slozkou, ale i tak maji na
zamé&stnance velky vliv. Toto potvrdili i respondenti UFCHJH. Je to slozka, ktera je pro né

dulezita a souhlasi s tim, ze je obCas parkrat do roka v zaméstnani dostavaji.

V dotaznikovém Setfeni se v ramci benefith dale fesil piispévek na kulturu a sport,
prispévek na rekreaci a prispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi. Prestoze vSechny tyto
benefity instituce poskytuje, tak se 1 tak nasli jedinci, ktefi nesouhlasili s tim, Ze jim je jejich
zaméstnavatel nabizi. Pro ostatni respondenty jsou tyto benefity velice dilezité a souhlasi s tim,
Ze je instituce poskytuje. Podle Sendawula (2018) si chce organizace prostiednictvim benefitt
zafidit, aby zaméstnanci vuci nim citili dluh, ktery jim jsou povinni splatit v podobé dobfie

odvedené prace.
Komunikace

Pokud nastane situace, ve které komunikace s kolegy neni na dobré urovni a pfedmétem
jsou ruzné faktory, které negativné ovliviiuji praci zaméstnance a stavi ho do stresovych situaci,
tak u jedince mize nastat i syndrom vyhoteni. Santhanam (2019) fika, ze syndrom vyhoteni
vede k mensi efektivité a 1 nizs§i angazovanosti na pracovisti. Je tedy v z4jmu organizace, aby
komunikace v ramci pracovniho prostfedi byla na dobré urovni. Tato oblast je jednou s nejvetsi
diferenci. Obecné komunikace skolegy a vaha jednotlivych nazori zaméstnanci je pro
respondenty velice dilezita. Bohuzel mira naplnéni této oblasti neni nejlepsi a je zde prostor

pro zlepseni.
Vedouci pracovnik

Pochvala od vedouciho muze piispivat k lepsi vnéjsi motivaci (Urban, 2017), coz ma za
dusledek spokojenéjsiho zaméstnance a muze to vést k tomu, ze se zaméstnanec bude v praci
vice snazit a tim padem je i pfinosnéj§i pro organizaci. Pro skoro vSechny respondenty je
vstiicnost, podpora, opora a ocenéni toho, kdyz se jim v praci néco povede velice dilezité. 1
pres dulezitost, kterou tato oblast ma pro zameéstnance je zde znacna diference mezi mirou

naplnéni a mirou dulezitosti.
Vzdélavani a ruast v organizaci

Podle Sendawula (2018) se vzdélavani mize povazovat za jeden z benefitl, ktery
organizace nabizi a prostfednictvim kterého se snazi zaméstnance podporovat. Instituce je

oteviena vzdélavani zaméstnanct a snazi se jim v této oblasti vyjit, co nejvice vstfic. I pfes tuto
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moznost, kterou se instituce snazi poskytovat, se nasli respondenti, kteti nesouhlasi s tim, ze by
tato moznost na pracovisti byla nebo o tom nevi. Zbytek respondentti o této moznosti vi, ale
celkové v této oblasti neni velka mira daleZitosti.

Co se tyCe rustu v organizaci, tak tuto moznost moc zaméstnanct istavu nema, ale pro
velkou ¢ast z nich to je dualezity faktor. Rust v organizaci pro nékoho muze predstavovat ¢ast
seberealizace. Podle Yalom (2020) se jedna o urcity vrozeny vzorec, ktery ma clovék potiebu
naplnit. Diference konkrétné€ tohoto bodu je také velikd, ale ne na kazdém pracovisti maji

zaméstnanci moznost rustu.
Vztahy na pracovisti

Dobré vztahy s kolegy jsou dulezitou soucasti motivace zameéstnancti. Pokud by ¢lovek
mél Spatné vztahy na pracovisti, tak by napfiklad mohla klesnout jeho motivace setrvat
v organizaci. Siky¥ (2016) tvrdi, Ze je to jedna z prvnich oblasti, na kterou by se mél vedouci
pracovnik zaméfit u svych podfizenych. Podle respondenti dotaznikového Setfeni jsou na
pracovisti UFCHJH spise dobré vztahy a tato oblast je pro né& v ramei prace velmi dilezita. Co
se tyCe vano¢nich vecirkti a podobnych akcich, které instituce porada, tak o nich nékolik
respondentt v dotazniku tvrdi, ze o té€chto akcich nevi a pokud vi, tak jim neptikladaji velikou

dalezitost.
Obsah prace

Samostatnost, kterou vedouci pracovnik udéli zaméstnanci v rameci jeho prace je Casto
pro zaméstnance stézejni. Jak uvadi Urban (2017), diky umoznéné samostatnosti mohou mit
zaméstnanci pocit daveéry od jejich vedoucich pracovnikii, coz pfispiva v oblasti vnitini
motivace zamé&stnance. Jedna se napfiklad o rozdéleni ukolt béhem dne podle libosti. Vétsina

zameéstnancu uvedla, Ze tuto moznost ma a je pro né velice dulezita.

Dale v této oblasti dotazniku byla i smysluplnost a uziteCnost prace, kterou ¢lovék
vykovava. Tento bod je spjaty 1 s angazovanosti v zaméstnani. Podle Riyanto (2021) nastava
vys$$i organizacni vykonost ve chvili, kdy jedinec ve své praci najde smysluplnost. Tedy pokud
zameéstnanec nevidi smysl i uzitek v praci, kterou vykonava je velice pravdépodobné, ze jeho
angazovanost na pracovisti bude klesat a nebo bude minimalni. Velka Cast respondentti

souhlasi, Ze v jejich praci vidi smysl i uzitek a vnimaji tuto oblast jako velmi dalezZitou.
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Zazemi/pracovni prostiredi

Pracovni prostiedi ovliviiuje, jak se Clovek citi v praci a stava se tak jednim z dtlezitych
bodd, na ktery by se méli obecné organizace zaméfit. Maslow (2021) zafazuje prostiedi do
estetickych potieb, které mohou byt u n&akych jedincd stézejni. UFCHJH poskytuje svym
zaméstnancim potiebné pracovni prostiedi ve formé kancelafi, kuchyrky a studovny. I pfes to
se nasli respondenti, ktefi s timto nesouhlasi. Je mozné, ze by pro svoji praci potiebovali
napiiklad vétsi prostor, ale to uz by se zachazelo do spekulaci. Pracovni prostfedi povazuji za
dilezité skoro vsichni respondenti. Dale by mél zaméstnavatel poskytovat svym zaméstnancim
potiebné prostiedky pro vykonavani jejich prace a nemélo by se stavat, ze by si tyto prostiedky
musel obstaravat sam zaméstnanec. Zaméstnanci UFCHJH si tohoto jsou védomi a z dotazniku
se da vycist, Ze s timto na pracovisti problém nemaji a je pro né dulezité, Ze jim tyto véci

zameéstnavatel poskytuje.
Angazovanost

Sun (2018) uvadi, ze Khan vymezuje angazovanost zaméstnanct jako miru zapojeni do
prace nebo energii, kterou zaméstnanec ma pii vykonavani jeho prace, poptipadé i to, jak se
clovek do prace t€si. Z tohoto davodu byly do dotazniku vlozena dveé tvrzeni na toto téma. Sice
mira naplnéni v organizaci neni uplné nejlepsi, ale jelikoz tyto tzv. polozky nejsou pro

zaméstnance zas tak dalezité, tak zde nevznika prilis velka diference.
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9 Limity a doporudeni pro dalsi studie

Limitem této prace je né€kolik riznych oddéleni v organizaci. V dalSich pracich by bylo
dobré se spiSe zaméfit na jedno oddé€leni a nebo na vSechny, ale s detailni analyzou. Neboli
udélat segmentaci organizace (zameéstnanct v organizaci). Kvuli obecnému dotazniku na celou
organizaci neni jisté, ze navrhy a doporuCeni v této praci budou pusobit na vSechny
zamestnance ve stejné mife. Segmentace se vSak nemusi tykat pouze rozdéleni pracovnich
oddéleni, ale i jinych oblasti. V dalsich studiich by se konkrétné dalo zaméfit na motivaci a
angazovanost zaméstnanci podle jejich hodnoty. Bartak (2023) tvrdi, ze Ize zaméstnance
rozdelit podle jejich prfidané hodnoty pro danou organizaci a to presnéji v oblasti lidskych
zdroji. Jiné studie by se tedy mohly zaméfit na to, zda organizace rozliSuje hodnotu
zameéstnancu i pii jejich motivaci.

Doporudeni pro dalii studie se tyka respondentt. Cim vice odpovédi v dotazniku mate, tim
1épe. Pokud to tedy puajde, je dobré se domluvit s danou organizaci, aby byl dotaznik pro
zameéstnance povinny. Pro dalsi studie bych doporucila pii dotaznikovém Setfeni vyuzit
Galluptiv model dvanacti otazek. Permana (2021) ve svém clanku popisuje, ze Gallup tento
model nastavil, tak aby se pfimo vztahoval k zaméstnanclim a jejich pracovisti. Diky jeho

specifikaci je idealni pro vyuziti u podobnych studiich.

Dal§im doporucenim je popis dotazniku pro respondenty. Je dobré v dotazniku zminit at’
respondenti nepiSou jiné informace nez ty, které po nich vyzadujete. U otevienych otazek
odpovédélo nekolik respondentt dlouhym paragrafem, kde popisovali néco uplné jiného nez na
co byli dotazovani a nebo vytykali nedostatky, které podle nich dotaznik mél. Diky tomu bylo
méné responzi, které mohly byt pouzity pro tuto studii. S timto souvisi i dal§i doporuceni, které
se tyka propojeni kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Pokud doplnite dotaznikové Setteni
naptiklad rozhovorem se zaméstnanci nebo vedenim, tak muzete ziskat presnéjsi data, ktera
jsou ptinosnéjsi pro danou studii. Tahal (2022) popisuje, jak kvantitativni vyzkum a kvalitativni
vyzkum, tak 1 rozdéleni dat na mékka, ktera jsou ptirazovana ke kvalitativni povaze, tvrda data,
interni, externi, primarni a sekundarni. VSechny tyto informace mohou pfispét k lepsi kvalité

préce a jejimu zpracovani.

Poslednim limitem této prace je systémova shoda. Pres systém skoly, kde se kontroluji
prace je vidét urcita shoda s jinymi pracemi. Bohuzel tato shoda je pfevazné v interpretaci

vysledk, kde ale pouze popisuji své vysledky podle svého dotaznikového Setfeni.
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10Navrhy a doporuceni pro spole¢nost
Navrh 1: ZlepSeni informovanosti zaméstnanciu

V dotaznikovém Setieni se u benefitt a dalSich oblasti objevily odpovédi, které se tykaly
toho, ze zaméstnanci nevi, ze jim jsou urcité véci zaméstnavatelem poskytované. Kdyby institut
zlepsil informovanost ohledné téchto polozek, tak by se mohla zvysit motivace u urcité Casti
zaméstnancu a tim by byl motivaéni systém organizace efektivnéjsi. Informovanost by se dala
zlepsit bud’ pravidelnymi emaily na dana témata nebo povinnymi schiizemi, kde by se mohli

zameéstnanci 1 popfipadé doptavat na riazné detaily.
Navrh 2: Skoleni vedoucich

Druhy névrh se tyka proskoleni vedoucich ohledné zachazeni s jejich podfizenymi.
Presnéji jak s nimi komunikovat, kdy a jak je pochvalit za dobfe odvedenou praci a jak jim byt
oporou. Urban (2017) uvadi, Ze pochvala muaze pro néjaké zaméstnance byt velice sté€zejni a je

to Casto podceriovany bod motivace.

Na tento a1 na dalsi body komunikace vedoucich se zaméstnanci, by se mély organizace
zaméfit a snazit se o jejich zlepSeni. Zaskoleni vedoucich staci v ramci dané organizace.
Vedouci oddéleni by pifi nastupu méli byt proskoleni tim, co za informace mohou sdilet
s ostatnimi a co naopak ne (napfiklad nesdilet vysi mzdy jednoho zaméstnance s jinym

zameéstnancem, kterého se toto netyka).
Navrh 3: Cestovné

V oteviené otazce ohledné benefitd, ktera byla polozena v dotazniku se vyjadfilo
nejvice respondenttl, Zze by ocenili pfispévek na cestovné a misto papirovych stravenek mit
stravenkovou kartu. Stravenkova karta by nemusela vyhovovat vS§em a zaroven predstavuje
permanentni feSeni a to pro kazdého bez vyjimek, zatimco pfispévek na cestovné by byl
individualni a kazdy by se sam rozhodl zda ho chce vyuzit. Pro lidi, ktefi cestuji méstskou
hromadnou dopravou by to znamenalo pfispévek na litacku a pro ostatni, ktefi cestuji autem by
to znamenalo pfispévek na benzin. U pfispévku na benzin by mohla byt stanovend mésic¢ni
Castka nebo se to muze pocitat podle vzdalenosti dojezdu na pracovisté. Pred zavedenim tohoto
prispévku doporucuji zjistit, jak je to oSetfené z hlediska zakona o danich, jelikoz to mize mit
veliky podil na tomto rozhodnuti. Piikladem muze byt Markova (2023), ktera ve své knize

zmifuje, jak je tento bod dafioveé upraven.
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Navrh 4: Teambuilding

Jednu z nejvétSich diferenci ma oblast komunikace a proto je poslednim navrhem
teambuilding. Diky tomuto stylu sblizovani by se zaméstnanci mohli naucit, jak vice naslouchat
druhym a zapracovat na spolecné komunikaci a spolupraci. Vysledkem by mohla byt
efektivnéj§i prace a spokojené€jsi zameéstnanci. Jak uvadi Nelson (2022), tak teambuilding
buduje i1 vétsi loajalitu vici organizaci a snizuje neefektivitu na pracovisti, ktera je spojena
s danou nedostatecnou komunikaci. Déle uvadi ptiklady, které jsou podle n¢j dobrym mistem

pro teambuilding. Jedna se o kurz vareni, motokary, knizni klub a vylet.

V této oblasti je tedy mnoho moznosti, jak teambuilding pojmout. V dne$ni dobé je Casté,

Ze tyto sluzby nabizi i rizné hotely jako je napfiklad Frankav Dvdar.

Pro lepsi orientaci a zvoleni vhodného teambuildingu doporucuji knihu ,,365 Low or No
Cost Workplace Teambuilding Activities Games and Exercises Designed to Build Trust &
Encourage Teamwork Among Employees Revised 2nd Edition®, ktera tyto body velice dobie
popisuje. Peragine (2017) ve své knize uvadi, co vSe udélat pied tim nez si organizace zvoli
druh teambuildingu a popisuje i mozna mista, kde by se nasledné tato aktivita mohla konat,
jako je napriklad park, kostel a dim jednoho ze zaméstnancu. Autor zde dale popisuje druhy

teambuildingu pro skupiny s riznym poctem lidi.
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ZAavér

Cilem této prace s nazvem “Motivace a angazovanost na pracovisti ve vybrané organizaci®
bylo posoudit kvalitu motiva¢niho systému ve vybrané organizaci a identifikovat jeho ptipadné
nedostatky. Motivace a angazovanost je na pracovisti velice stéZejni a ovliviiuje nejen
zaméstnance, ale i samotnou organizaci. Je tedy velice dalezité, aby méla organizace nastaven
kvalitni motiva&ni systém. Pro tuto bakalaiskou praci jsem si vybrala Ustav fyzikalni chemie J.
Heyrovského, ktery je vefejnou vyzkumnou instituci. Tuto organizaci jsem si vybrala, jelikoz
mi pfislo zajimavé toto téma zkoumat v jiném nez korporatnim svété.

Prace je rozdélend na dvé Casti a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti jsou
rozebirand témata ohledné motivace, teoriich motivace (napfiklad teorie spravedlnosti,
Maslowova teorie potieb, teorie o¢ekavani, teorie XY), angazovanosti (modely angazovanosti
jako je The Gallup model, The JD-R model atd.) a syndromu vyhoteni. V praktické Casti je
nejprve predstaveni organizace a dale popis zpusobu sbéru informaci. Poté tato cast obsahuje
analyzu ziskanych informaci s jejich popisem a dale interpretaci vysledka. Tato Cast bakalarské
prace odpovida na hlavni vyzkumnou otazku, ktera méla za ukol zjistit miru dulezitosti
vybranych prostiedkd motivaéniho systému pro zaméstnance Ustavu fyzikalni chemie J.
Heyrovského. Mezi poslednimi kapitolami této ¢asti jsou navrhy a doporueni pro organizaci
a nasledné limity a doporuceni pro dalsi studie.

Vysledkem analyzovanych dat byly tfi oblasti, ve kterych ma instituce vétsi nedostatky.
Témi jsou mzda, vedouci pracovnik a komunikace. Na zakladé téchto oblasti a responzi na
otevienou otazku ohledné benefitli a vztahli na pracovisti jsem vytvofila pro organizaci Ctyfi
navrhy na zlepSeni. Tyto navrhy zaroven odpovidaji i na vedlejsi vyzkumnou otazku této prace,
ktera méla za ukol zjistit prostiednictvim ¢eho by se dal zlepsSit motivacni systém dané
organizace. Pokud se Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského zamé&ii na navrhy a doporudeni,
které jsou obsazeny v této praci, tak si myslim, ze budou mit nakroCeno spravnym smeérem
ke kvalitn€j§imu motiva¢nimu systému a tim i ke spokojen¢j§im zameéstnancim. Celkova

kvalita jejich motivacniho systému neni $patna.
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