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ABSTRAKT

Ve své bakalatské praci se vénuji analyze spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY.
Cilem teoretické ¢asti této prace je zpracovat teoretické poznatky z oblasti fizeni lidskych
zdrojii zamétenych na pracovni spokojenost, motivaci zaméstnanct a pé¢i o zaméestnance
a poté stanovit teoretickd vychodiska pro zpracovani casti praktické. Prakticka cast baka-
latské prace je zaméfena na analyzu soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii ve spo-
le¢nosti XY. Analyza je provedena na zakladé dotaznikového Setfeni a osobnich rozhovort
se zaméstnanci spolecnosti XY. Soucasti bakalafské prace jsou také doporuceni vedouci ke

zlepseni soucasné spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti XY.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, motivace, péée o zaméstnance, odménovani, rozvoj

zaméstnancu.

ABSTRACT

The main aim of my bachelor thesis is analysis of employee satisfaction in the company
XY. The aim of the theoretical part of my work is to prepare a theoretical knowledge of
human resources management focusing on job satisfaction, staff motivation, care for work-
ers and then provide a theoretical basis for the processing of the practical part. The practi-
cal part of the bachelor thesis is focused in analyzing the current state of employee satis-
faction in the company XY. The analysis is based on questionnaires and personal interview
with employees of the company XY. Parts of the bachelor thesis are also proposals and
recommendations for improving today’s status of employee satisfaction in the com-

pany XY.

Keywords: employee satisfaction, motivation, employee care, remuneration,

staff development.
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UvoD
V praci ¢loveék travi nemalou ¢ast svého Zivota, a proto bych spokojenost v této oblasti

vvvvvv

pomoci strojlii vytvareji pfidanou hodnotu a ovliviiuji kvalitu a rychlost vyroby.

Jako je nutné pii podnikani investovat do hmotného majetku je nemén¢ dualezité investovat
také do svych zaméstnanct. Tyto investice jsou vSak specifické tim, ze se nejedna pouze

0 finan¢ni naklady, ale v mnoha piipadech je nutné vynalozit vlastni Usili a pfedevsim cas.

Jednotlivi zaméstnanci se mezi sebou 1isi svymi pozadavky a naroky. Cilem kazdé organi-
zace by tedy méla byt snaha uspokojit tyto naroky co nejvétsi mite tak, aby bylo dosazeno

harmonie mezi pracovni pozici a potiebami zaméstnancu.

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci se zabyvé splnénim tohoto cile a dale se snaZi, aby

systém fizeni lidskych zdroji byl v souladu se strategii dané organizace.

Pracovni spokojenost je tedy vysledkem snahy persondlni politiky podniku o uspokojeni
pozadavku a piani jeho zaméstnancti. Dosazeni spokojenosti zaméstnancii piinasi organi-

zaci nemalé vyhody.

Spokojeni zaméstnanci dosahuji vyssi produktivity prace, do prace chodi pravidelné (sni-
Zuje se absence), jsou piijemnéjsi ke klientiim, spokojenost snizuje fluktuaci zaméstnancli

a v neposledni fadé spokojeni zaméstnanci jsou dobrou vizitkou kazdé organizace.

Samotna pracovni spokojenost v sob& ukryva nékolik dil¢ich faktort, mezi které 1ze zatadit
obsah a charakter prace, syst¢ém odménovani, moznosti seberealizace, atmosféru na praco-

visti, organizace prace nebo pracovni podminky.

Vsechny tyto faktory muze spolecnost urCitym zplisobem ovlivilovat, existuji vSak také
faktory, které spolecnost ovlivnit nemiize. Patti sem pfedev§im samotna osobnost zamést-

nance, jeho vnitini postoj nebo jeho zivotni cile.
Bakalatska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Cilem teoretické Casti je zpracovat teoretické poznatky z oblasti motivace a spokojenosti
zamestnancl a poté stanovit teoretickd vychodiska pro zpracovani Casti praktické. Cilem

Y4

praktické Casti bakalatské prace je vypracovat analyzu zamétfenou na zjisténi soucasného
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stavu spokojenosti zaméstnancti ve spolec¢nosti XY. V tvodu praktické Casti je struéné

predstavena spolecnost XY, jejiz uroven pracovni spokojenosti bude analyzovana.

V ramci analyzy je vyuzit kvantitativni vyzkum, realizovan pomoci dotaznikového Setieni
a kvalitativni vyzkum aplikovany na zaklad¢ osobnich rozhovorti se zaméstnanci a vede-
nim spolecnosti XY. Soucésti bakalaiské prace jsou také doporuceni, které by pii jejich
aplikaci ve spolec¢nosti XY mély vést ke zlepsSeni stavajiciho stavu spokojenosti zameést-

nancu.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Nasledujici kapitola se vSeobecné vénuje problematice zaméiené na proces a problematiku

tfizeni lidskych zdroji v organizacich.
1.1 Vyznam pojmu Fizeni lidskych zdroja

Smyslem fizeni lidskych zdroji (dale RLZ) je zajistit, aby byl lidsky potenciél v organizaci
vyuzivan takovym zpisobem, aby ptinasel co nejvétsi uzitek a také zajistit optimalni pod-

minky pro profesionalni rozvoj kazdého zaméstnance.

Vyznam a hlavni u¢el RLZ tedy je v realizaci potencialu zaméstnanci, protoze pravé oni

vvvvvv

tu.[1], [12], [29]
1.2 Historicky vyvoj Fizeni lidskych zdroju
Gregar rozliSuje tii etapy fizeni lidskych zdroja [12, s. 17] :

1) administrativni pojeti (technokratické rizeni),
2) socialne-liberalni pojeti (charitativni, socialné orientované rizeni),

3) manazerské pojeti (antropocentrické rizeni).

1.2.1 Administrativni pojeti personalniho Fizeni — zacatek 20. stoleti

Lidska prace je povazovana za jeden z faktord vyroby. Personalni fizeni se orientuje pouze
na zajiSténi dostatku pracovni sily a pozadované kvalifikace a zabezpecuje pracovni pod-

minky stanovené zakony. Personalni fizeni je soucasti operativniho fizeni. [12], [25]

1.2.2 Socialné — liberalni pojeti persondlniho Fizeni — zac¢atek 30. let 20. stoleti

Zamgéstnanci jsou op¢€t vnimani jako jeden z faktort vyroby, ktery ma vSak vlastni socialni
potieby. Personalni fizeni se snazi fesit rozpory mezi socialnimi zajmy ¢lovéka a pozadav-

ky, které jsou na né&j kladeny pfi praci.

Personalni tizeni se stava zodpovédné za ochranu a rozvoj cloveéka jako pracovni sily. Per-

sonalni fizeni je opét soucasti operativniho fizeni. [12], [25]
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1.2.3 ManazZerské pojeti personalniho fizeni — 50. — 60. 1éta 20. stoleti

Clovek (zaméstnanec) je povazovan za organizovanou, tvotfivou a pruznou osobnost, ktera
pii praci projevuje své individualni potieby zejména pak ucCastnit se na organizovani a fi-
zeni pracovniho procesu v organizaci.

Persondlni fizeni je vnimano jako fizeni lidskych zdrojii a je soucasti strategického tizeni

podniku. [12], [25]
1.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Cile personalniho fizeni se odviji od jednotlivych cilti kazdé moderni organizace.

Systém fizeni lidskych zdroji by mél byt vzdy v souladu se strategii organizace a ¢innost
personalisti by méla sméfovat k naplnéni téchto cilt. Jednim z vyznamnych cila je tedy
soulad rozvoje lidi s rozvojem organizace tak, aby odpovidal jeho zajmtim, ale i potifebam

zamé&stnancu. [1], [14]

1.3.1 Cile fizeni lidskych zdroju v ekonomické oblasti
Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji v ekonomické oblasti patii [14]:

e optimaln¢ vyuzivat lidskou praci v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory,

e vytvorit takovou strukturu v organizaci, ktera povede ke zvySovani kvality prace li-
di,

e zvysit kreativitu a ekonomické zhodnoceni potencidlu lidi (zaméstnancti) a pro-
sttedkll investovanych do jejich rozvoje,

e stanovit a udrzet optimalni mzdy a vydaje na zabezpeceni potieb zaméstnanct,

e realizovat systém odménovani tak, aby stimuloval rozvoj aktivity zaméstnanct.

1.3.2 Cile Fizeni lidskych zdroju v socialni oblasti
Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji v socialni oblasti patii [ 14]:

¢ naplnit osobni cile zaméstnanci spojené s vykonem prace pro organizaci,
e napomahat identifikovat cile organizace,

e motivovat zaméstnance K rozvoji, zvySovani kvalifikace,

e nabidnout moznost tvofivého pfistupu pfi feSeni problému v organizaci,

e vytvafet pracovni podminky vedouci ke spokojenosti zaméstnanci.
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Byars uvadi nasledujici shrnuti cild fizeni lidskych zdroja [9, s. 8]:
a) zlepsSeni kvality pracovniho Zivota,
b) zvyseni produktivity,
C) zwiseni spokojenosti zaméstnancil,
d) zlepsSeni rozvoje zaméstnancii jako jedincii i kolektivii,

e) zwSeni pripravenosti na zmeny.
1.4 Nastroje pro Fizeni lidskych zdroji
Vseobecné se rozlisuji tii zakladni piistupy k fizeni lidskych zdroju [12]:

e oOrganizace prace — zaméstnanci musi mit jasn¢ stanovené pracovni tkoly a musi
byt zajistény podminky pro splnéni téchto ukold,
e rozvoj kvalifikace — podnik musi zajistit dostatecnou kvalifikaci zaméstnancd,

e motivace — zaméstnanci by mé&li byt stimulovani ke splnéni danych ukolu.

1.5 Rizeni lidskych zdroji v malé firmé

Koubek uvadi [15, s. 28]: ,, mensi firma se obvykle vyznacuje mensim mnoZstvim a relativ-
né uzkou Skalou aktivit a tomu odpovidajicim poctem a strukturou zaméstnanci, mensi
rozmanitosti pouzivané techniky a technologie, jednodussi organizacni strukturou, bezpro-
strednéjsimi a tim i prihlednéjsimi vazbami na trh, bezprostiednim a intenzivnim kontak-
tem mezi vedenim a zaméstnanci. Charakteristickym rysem je koncentrace ridicich a roz-
hodovacich cinnosti v rukou majitele ¢i nejvyssiho vedouciho zaméstnance, popripadé

V rukou velmi malé skupiny vedoucich zaméstnancu.*

Z toho vyplyva, ze v malych a stiednich podnicich se vétSinou nelze setkat s délbou tidi-
cich a rozhodovacich ¢innosti, nebo jen pouze s velmi jednoduchou a ptehlednou. Protoze
tyto firmy zamé&stnavaji maly pocet zaméstnancti, je velmi dilezité, vénovat zvySenou po-
zornost RLZ a kvalitu jeho provadéni. Malé firmy jsou mnohem vice ,,zranitelné®, protoze
jiz odchod pouze jednoho jediného zaméstnance z firmy ptisobi malému podniku mnohem
vetsi potize v porovnani s velkym podnikem. Ziskani a zaskoleni nového zaméstnance je
pro maly podnik znaéné obtizné a drahé. Dalsim specifikem RLZ v malé firmé je fakt, Ze
se lidé vzdjemné znaji a navzajem porovnavaji pracovni vykon a odménu za tento vykon,
coz Casto vede k problémum a pocitu nespravedInosti. Proto by se mél podnik také zamétit
na tuto oblast, protoZze predev§im odménovani zaméstnancii miiZze negativné ovlivnit pra-

covni spokojenost, samotny vykon a vztahy na pracovisti. [15]
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2 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Nize uvedend kapitola je zaméfena na vyznam a dulezitost spokojenosti zaméstnancii

V organizaci.

2.1 Vyznam pracovni spokojenosti

Spokojenost zaméstnancii patii mezi nejvyznamnéjsi motivacni a stabilizacni faktory. Spo-
kojenost zaméstnancti vyznamné ovliviiuje jejich produktivitu. Spokojeni zaméstnanci
maji zpravidla niz$i absenci a jsou ochotni pfizplisobit se zméndm. Spokojenost zvysuje
schopnost organizace ziskat a udrzet si kvalitni zamé&stnance. [21]

Spokojenost zaméstnanct lze chapat jako spokojenost s praci a pracovnimi podminkami
nebo jako nezbytnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Z pohledu zamést-
nance muze byt spokojenost spojena se seberealizaci a radosti z vykonané prace. Na druhé
strané mlze vSak vést k urcité pasivité¢ zpiisobené sebeuspokojenim, kdy clovek je zcela

spokojen s danym stavem a nema potiebu se vice namahat. [21], [23]

Provaznik a Komarkova uvadi rozdilné vyznamy pracovni spokojenosti uvedené v tabulce

(Tab. 1).

Tab. 1. Vyznam pojmu pracovni spokojenost [23, s. 138]

vyznam

2. vyznam 3.

1. vyznam

subjektivni vyjadieni ke vnitini uspokojeni z prace nizka Groven naroki
kvalité péce o zaméstnance

podniku

Vztahuje se

k pracovnim podminkdm

k prozitku aktivniho naplné-

ni zaméstnance

k pasivnimu sebeuspokojeni

zameéstnance

Znamena

uroven péce o zaméstnance

mobilizaci pracovnich sil
,, Cim vic se snazim, tim vice

¢

mé to bavi.’

demobilizaci pracovnich sil
,»Mné to staci, co bych se

snazil. “
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2.2 Znaky pracovni spokojenosti

Rozlisuji se dva druhy pracovni spokojenosti — spokojenost celkova a dil¢i. Tyto druhy
spokojenosti jsou navzajem na sob¢ zavislé a navzajem se ovliviiuji. Nakonecny uvadi, ze
[19, s. 86]: ,, celkova spokojenost ovliviuje a dost zdsadné urcuje uroven spokojenosti
S jednotlivymi faktory prace; spokojenost s dilcimi faktory prdce a pracovisté prispiva

k celkové spokojenosti.

2.2.1 Celkova pracovni spokojenost

a4

Celkova spokojenost odrazi souhrnné hodnoty a miru vztahu jedince k vykonavané praci.

Jeji soucasti jsou i dil¢i spokojenost. [19], [24]
2.2.2 Dildi spokojenost
Dil¢i spokojenost vyjadiuje spokojenost s jednotlivymi faktory [2], [19], [24]:

e obsah a charakter prace — tento faktor ve zna¢né mife ovliviiuje troven pracovni
spokojenosti. Zaméstnanci byvaji spokojenéjsi na takovych pozicich, kde jim pod-
nik nabizi vetsi prostor pro seberealizaci, tvlirci uplatnéni a sebeprosazeni. Naopak
tomu byva tam, kde lidé pracuji monotonng, v necistém prostiedi nebo ve fyzicky
naro¢nych profesich. Takovi zaméstnanci se pak zamétuji na néktery jiny faktor ja-
ko nahradu.

e mzdové ohodnoceni — zamé&stnanci musi byt odménéni podle svého piinosu, doved-
nosti a schopnosti. Je tedy nezbytné vybudovat objektivni, srozumitelny a spraved-
livy systém, ktery ve svém disledku bude zaméstnance motivovat. Zakladni mzdu
nebo plat tvofi tarif za urc¢itou praci nebo pracovni misto. Zakladni pené¢zni odména
muze byt zakladem pro urovani odmeén v zavislosti na vykonu a schopnostech za-
méstnance. Organizace vytvaii takovy systém odménovani v zavislosti na mnoha
faktorech, jako jsou naptiklad velikost, organizaéni kultura, pocet a struktura za-
méstnancii, mzdova historie a zavedenou praxi odménovani. Mezi zédkladni mzdové
formy patii mzda casova, kdy zaméstnanec obdrzi odménu za odpracovanou dobu
a ukolova mzda zavisla od mnozstvi odpracované prace. Velmi casto se lze setkat
se situaci, kdy zaméstnanci nekladou ani tak diraz na vySi mzdy ale na jednotlivé
platové vztahy mezi spolupracovniky. Piekvapiveé také vznika nespokojenost u za-
méstnancil, ktefi odvadeji nizky pracovni vykon a jsou vysoce odménovani. Vztah

mezi vykonavanou praci a odménou za praci nemusi byt vzdy pfimo umérny.
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Pracovni perspektiva — v soucasné dobé podniky vytvari vétsi prostor pro uplatné-
ni jednotlivcl. Avsak timto krokem lidem ubyly nékteré zakladni jistoty a zvysila
se 1 mira rizika. Z toho plyne, ze mnoho zaméstnancti nebude spokojeno pii neo-
mezenych pracovnich perspektivach.

Vedouci zaméstnanec — pristupem k vykonu své fidici funkce vyznamné ovliviuje
socialni klima pracovisté. Mezi negativni faktory se fadi nékteré formy autokratic-
kého jednani, nerozhodnost, nespravedlivost, hrubost, neduslednost a podobné. Na-
opak pozitivné ovlivituje spokojenost zamestnancti rozhodnost, spravedlivost, takt-
nost, socialni citlivost, zodpovédnost a podobné.

Spolupracovnici — mohou vyrazné zlepS$it nebo naopak zhorsit pracovni spokoje-
nost jednotlivce. Nékteré druhy prace maji spole¢ensky charakter — 1idé ji nevyko-
navaji sami, ale uplatiiuji jisty druh spoluprace. Spolupracovnici jsou také navza-
jem zdrojem mnoha podnéti, které ptesahuji pracovni spokojenost — neformalni
lidské vztahy, interakce a komunikace.

Organizace prace — zpravidla zdroj nespokojenosti, protoze zaméstnanci ji
v mnoha piipadech vnimaji jako vné&jsi, na nich nezévislou a jimi neovlivnitelnou.
Fyzické podminky prdace — zde ovlivni pracovni spokojenost predev§im druh prace.
Nespokojenost se objevuje tam, kde pracovni prostiedi byva neptiznivé az Skodli-
vé. Negativné vSak ovlivni spokojenost 1 nizka uspotadanost nebo neporadek na
pracovisti.

Uroveri socidlni péce — vV soutasné dobé doslo sniZeni rozsahu i kvality poskytova-

né péce zaméestnancl zejména v soukromych podnicich.

2.3 Prizkum spokojenosti zaméstnancu

Prizkum spokojenosti zaméstnancii je nastroj ke zjiSténi nazoru zaméstnancli na déni

Vv organizaci, identifikace utvart kde je mozné zlepseni, navrhy téchto zlepseni a v dlouho-

dobém hledisku tyto priazkumy sleduji trendy spokojenosti.

Zakladnim pravidlem, které je nutno dodrZet je anonymita respondent a védomi, ze i¢ast

V priizkumu pro n¢ nebude mit Zadny negativni dopad, ale naopak, Ze na zéklad¢ vysledkt

dojde ke zménam.

Priizkumy jsou doporuceny provadét opakované a tim monitorovat jakym smérem se nazo-

ry zaméstnanci ubiraji. Data jsou vyhodnocena pomoci statistickych metod. Aby vysledky

m¢ély vypovidaci schopnost, je tfeba dodrzet jednotlivé faze prizkumu [27]:
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e piiprava,
e sbéra zpracovani dat,
e prezentace vystupl a provedeni piisluSnych opatieni.
V opacném piipad¢ je zde riziko, ze vysledky nebudou vyuzitelné a respondenti nebudou

ochotni opakované odpovidat. [27]
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3 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

Nasledujici kapitola se vénuje oblasti zaméfené na motivace zaméstnancli v organizaci ¢i

spolecnosti.

3.1 Zakladni pojmy

Mezi zakladni pojmy souvisejici s procesem motivace lze zatradit motivaci, motiv, stimul

a motivovani.

3.1.1 Motivace

JiZ samotny plivod slova miiZe pochopit jeho vyznam. Slovo motivace pochazi z latinského
slova movere — hybati, pohybovati. Motivace je vnitini proces, ktery vyjadiuje touhu
a ochotu ¢loveka vyvinout urcité usili, které vede k dosazeni vyznamného osobniho cile.
Motivace ptedstavuje soubor vnitinich hnacich sil ¢loveéka, které ho zamétuji urcitym smé-

rem, stimuluji a vzniklou aktivitu udrzuji.
Motivace plni troji funkci — stimuluje chovani, usmérniuje ho a dava mu smysl. [21], [26]

Forsyth [11, s. 7] uvadi: ,, Na motivaci zdlezi. Zvysuje vykonnost, efektivitu, produktivitu
a napomaha ke splnéni pozadovanych vysledku. Naopak, jeji nedostatek zabere manage-
mentu vice casu, bude vyzadovat nekonecnou kontrolu, argumentaci, debatu a konflikty,
které bude management resit, kdyz budou mit zaméstnanci nedostatek motivace — a to do

¢

urcité miry odpouta jejich pozornost od zadanych ukolu.*
Rozlisuji se dva typy pracovni motivace [3]:

e Vnitini motivace, ktera vychazi z prace jako takové. Vznika v ptipad¢, kdy lidé ci-
ti, ze jejich prace je zajimava, podnétna a dilezitd. Ze maji ur¢ité pravomoci a také
nesou zodpovédnost za vykonanou praci. Také musi tito lidé mit ptileZitost rozvijet
svoje schopnosti a dovednosti a musi jim byt dana ptilezitost k rlstu.

e vnéjsi motivace — jednoduse feceno je to vSe, co lze lidem nabidnout z divodu
zvySeni jejich motivace. Vnéj$i motivace je tvorena odménami naptiklad zvySeni

platu, pochvala nebo povyseni ale i tresty jako jsou snizeni platu a kritika.

Mnozi vedouci zaméstnanci si stézuji, ze jejich podiizenym chybi motivace. Motivace za-

meéstnanciim nam pomaha fesit fadu problému, se kterymi se musi podnik potykat [7]:

e Jak ziskat a udrzet pracovni Gsili a zajem zamé&stnanct o prospéch organizace?
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e Jak podnitit zamé&stnance neplytvat vyrobnimi zdroji?
e Jak si udrzet zaméstnance i za neptiznivé ekonomické situace v podniku?
e Jak ziskat odborniky?

e Jak dosahnout toho, aby lidé byli ochotni pracovat piescas, bude- li to potieba?

3.1.2 Motiv

Kli¢ovym pojmem motivace je ,,motiv“. Motiv je urCity divod, vnitini pohnutka jednéni.
Motiv ma dvé slozky. Energizujici, ktera dodava silu a energii jednani lidi a 7idici, ktera
udava smér jednani na zéklad¢ které¢ho, se pak lidé rozhodnou pro urcitou véc a ne pro
jinou. Clovék se snazi odstrafiovat nepfijemné pocity a navozovat si pocity piijemné. Mo-

tiv vznika uvédoménim si vztahu mezi stimulem a potiebou [7], [22]

3.1.3 Stimul

Stimul je také pohnutka k ur¢itému jednani, kterd vsak prichazi z vnéjsiho okoli ¢loveka.
Pokud ma byt ¢loveék stimulovan, je zapotiebi dbat na to, aby tento stimul byl v souladu

s nazory tohoto ¢loveka. [5], [6]

3.1.4 Motivovani

Motivovani je proces, kdy jsou ¢lovéku nabidnuty podnéty, které se stavaji motivatory.
Motivatorem se vSak tento podnét stava pouze tehdy, vyvolava-li vnitini motivaci, ktera se

projevi jako touha dosahnout cile. [20]

3.2 Proces motivace

Motivaéni proces ma cyklicky charakter. Proces motivace je uveden na nize uvedeném

obrazku (Obr. 1).

stanoveni
cile

- podniknuti

dosazeni
cile

Obr. 1. Proces motivace [2, s. 160]
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Na zacatku vznikne motivacni napéti vyvolané v dusledku poruseni vnitini rovnovahy —
stav nedostatku nebo nadbytku, jehoz odstranéni ¢lovek vnima jako potfebu. Daéle si pak
Clovek stanovi cile jak uspokojit danou potiebu a také zplisobu jejich dosazeni. Jestlize je
potieba uspokojena, je velmi pravdépodobné, ze zpiisob chovani se bude opakovat, objevi-

li se v budoucnu podobna potieba a naopak. [4], [26]

3.3 Motivacni zdroje

Za zdroj motivace (stimuly) Ize oznadit ty skute¢nosti, které motivaci vytvaieji. Mezi za-
kladni zdroje motivace patii potfeba, navyk, zajem a hodnotova orientace. [5]

3.3.1 Potieba

Je to uvédomovany si pocit nedostatku, néceho, co ma pro ¢lovéka vyznam. Potfeba vznika
rozporem mezi aktualnim stavem a stavem pozadovanym.

Neuspokojena potieba vytvaii stav nerovnovahy. Potieby se obvykle ¢leni na biologické
(primarni) spojené s funkci lidského téla a na potteby socialni (sekundarni), které vznikaji

v disledku vyznamu ¢loveka jako spolecenské bytosti. [5], [6]

3.3.2 Navyk

Jako navyk lze oznalit takovou c¢innost, ktera je vykonavana pravidelné, automaticky

a které se vétSinou stala stereotypem.

Bedrnova [5, S. 226] oznacuje navyk jako: ,,nauceny vzorec chovani.” Pokud se ¢loveék
ocitne v prostiedi, které ma spojené s konkrétni ¢innosti, pak se u ného objevi vnitini tlak,
pohnutka a motiv vykonat to. [5]

3.3.3 Zijem

Zajem je dlouhodobé&jsi zaméfeni Cloveéka na urcitou konkrétni oblast, které je spojeno
S vyvinutim usili.

Cinnost ¢lovéka, ktera je spojena se zajmem ho napliiuje a rozviji jeho osobnost. [5]

3.3.4 Hodnota a hodnotova orientace

Clovék se denné potyka s riiznymi skute&nostmi, kterym piifazuje hodnoty. Tato hodnoce-

ni pak u kazdého z nés vytvaieji urcity hodnotovou hierarchii.
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Existuji obecné platné hodnoty — zdravi, rodina, prace, vzdélani, penize nebo spoleCenské

postaveni.

Clovék bude vice motivovan k tém &innostem, které podle jeho Zebiicku maji vyssi hodno-

ceni, a naopak se bude vyhybat ¢innostem, jimz piipisuje negativni hodnotu. [5]

3.4 Motivacni teorie pracovniho jednani

Motivacni teorie se zabyvaji procesem motivovani a procesem utvareni motivaci. Vysveét-
luji, proc se lidé chovaji tak, jak se chovaji a pro¢ vyvijeji Gsili v daném konkrétnim sméru.
Dale pak zkoumaji, co mohou organizace ud¢lat pro stimulaci lidi, aby uplatiovali své

schopnosti a vyvijeli sili smérem ke splnéni cild organizace.

Motivovani lidé maji pfesn¢ definované cile a postupuji takovym zpisobem, od kterého
ocekavaji dosazeni danych cild. Tito lidé pracuji efektivné, protoze si uvédomuji vztah
mezi uspokojenim potieb podniku s jejich vlastnimi zajmy. [4]

4

V nésledujici ¢asti se zamétim predevsim na teorie, které zdiraziuji vyznam motivace ve

vztahu Kk vykonu pracovnika.

3.4.1 Maslowova hierarchie poti'eb

Je to nejznamé;jsi teorii motivace. Existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spole¢-
né pro vSechny lidi.
Tato teorie fika, Ze v ptipad¢ uspokojeni niZsi potieby se stava prioritni potieba na vys§im

stupni. Jednotlivé stupné a jejich poteby [2], [18]:

o fyziologické — nezbytné potieby pro existenci ¢loveéka — kyslik, voda, potrava ale
| sex,

e jistoty a bezpeci — potfeba ochrany,

e socialni — potfeba nékam patfit, potfeba lasky a ptatelstvi,

e Uznani — nutnost ziskani sebeucty a byt respektovan ostatnimi,

e seberealizace — nutnost rozvijet sviij potencial a dovednosti.
Nakonecny ji upravil do vztahu s pracovnim prostiedim [20], [28]:

o fyziologické — plat, ptijemné pracovni podminky,
e jistoty a bezpeci — jistota zaméstnani, bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci,

e socialni — pfatelstvi spolupracovniki, pratelské vedeni,
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e Uznani — zisk vysokého postaveni, titulu,

e seberealizace — mit podnétné zamé&stnani.

Nize uvedeny obrazek (Obr. 2) uvadi aplikaci teorie potfeb na pracovni prostiedi.

POTREBA néroéné prace, tvirdi prileZitost, Uspéénost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
Pomh uznéni jedince jako pracovnika, uznéni prestiZe
UZNANI jeho profese &i pozice, pocit napinéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnost pracovniho tymu, piétel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECI jistota prace, bezpetnost a ochrana zdravi
pfi préaci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovni podminky

A \

Obr. 2. Aplikace teorie potieb na pracovni prostredi [28]

3.4.2 Afilia¢ni teorie

Je motivaéni teorii sounalezitosti. Schachtera [21] zddraznuje vyznam socialnich aspektl

lidského chovani. Clovék ma tendenci sdruZovat se a vyhledavat socialni kontakty, zv1asté

pak s témi lidmi, s kterymi sdili spole¢ny prostor napi. pracovni.

Je-li na pracovisti zvykem pracovat s plnym nasazenim, lze tedy predpokladat, Ze i novy
zaméstnanec se bude snazit o zvySeni své aktivity, aby se neodliSoval. [21]

3.4.3 Dvoufaktorova teorie

Tato teorie vychazi z predpokladu dvou lidskych potieb — vyhnout se bolesti a potieba
psychického ristu.
Na pracovni motivaci a pracovni spokojenost pak ptisobi dvé skupiny podminek [21]:
o faktory vnéjsi (hygienické, dissatisfaktory) — maji-li tyto faktory neptiznivy vliv,
vyvolavaji v lidech pracovni nespokojenost a na motivaci piisobi negativné. Jestlize

pusobi pozitivné, pak nevyvolavaji spokojenost, av§ak tyto zaméstnanci nejsou ne-
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spokojeni. Tyto faktory jsou: politika organizace a fizeni, kontrola, mezilidské

vztahy, platové podminky, postaveni, jistota zaméstnani a pracovni podminky,

e faktory vnéjsi (motivatory, satisfaktory) — pusobi-li tyto faktory negativné, nevyvo-

lavaji pfimo nespokojenost, ale zpisobi to, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni, ale ani

nespokojeni. Pokud vSak pusobi pozitivné, vytvaii predpoklad pro vznik pracovni

spokojenosti a pozitivné ovlivituji pracovni motivaci. Mezi tyto faktory lze zaradit

uspéch, uznani, moznost ristu, povyseni, odpovédnost a danou praci.

Piehledné tyto faktory shrnul Koubek, coz Ize vidét v nize uvedené tabulce (Tab. 2).

Tab. 2. Faktory Herzbergovy dvoufaktorové motivace [16, s. 54]

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav
Uspéch Podnikovi politika Geaina
T ” nespokojenost)
(dosazeni cile) a sprava
Uznani Dozor
Prace sama (odborny dozor)
Odpovédnost Vztahy s nadfizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy
PovySeni Vztahy
MozZnost osobniho s podiizenymi
rastu Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota préace
Neutralni stav Osobni Zivot
(Zadna
spokojenost) Nepritomnost Nepritomnost Nespokojenost

Hlavni vyznam této teorie spo¢iva v tom, Ze pracovni motivace ne ptfimou imérou souvisi
S pracovni spokojenosti. Pauknerova uvadi [21, s. 178]: ,,nepritomnost dlouhé pracovni
nespokojenosti je nezbytnou podminkou zdadouci pracovni motivace. Pracovni spokojenost

vSak neznamend automaticky motivovanost zaméstnance. “

3.4.4 Teorie exspektance

Neustale v ¢loveku probihd proces predikce budoucnosti. Jestlize je ¢lovek presvédcen

0 dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zptisobu cesty k vysledku, pak je motivovan cile do-
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sahnout. Pfi rozhodovani se o naSem chovani se uptfednostiiuje to, které ma nejveétsi moti-

vaéni silu.

Vroom definoval tii primarni faktory, které jsou potieba k tomu, aby byl zaméstnanec mo-
tivovan [21]:

e valence — jeho usili musi byt nasledovano ptfimétenym vysledkem,

e ocekavani — vysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou,

e pomoc — tato odména musi mit pro zaméestnance vyznam.

Jestlize n€ktery jeden z téchto faktorl neexistuje, pak motivace zmizi. Z praktického hle-
diska, je zkratka nutné pracovat s témito presvédéenimi: Ze cil je a Ze je zadouci; Ze je vi-
bec mozné cile dosdhnout; ze pravé dany ¢lovék muze cile dosahnout, Ze dany zptisob do-

sazeni cile je vhodny a eticky, Ze si dany ¢lovek cile zaslouzi. [2], [6]

3.4.5 Teorie spravedinosti

Zakladem této teorie je tzv. fenomén socidalniho srovndni. Pro vSechny je pfirozené srovna-
vat svtj vklad do prace (zkusenosti, usili, schopnosti) a vklad jeho spolupracovniki s efek-
tem, ktery prace piinasi jemu (plat, odmény, pochvala, povySeni) a ostatnim zaméstnan-
cim. A pravé pocit nespravedlnosti ma vyrazny vliv na pracovni motivaci, spokojenost

I na samotny pracovni vykon. [21]

346 TeorieXayY

Vedouci zaméstnanec by mél rozliSovat mezi dvéma typy zaméstnanci podle teorie

XaY[21]:

e teorie X se vyznacuje tim, Ze prumérny ¢lovek, jako zaméstnanec nerad pracuje, je
liny, nespolehlivy a vyhne se praci kdykoliv miize. Z toho vyplyva, ze vétSina lidi
musi byt vedena a pfipadné hrozbou donucena, aby plnila cile podniku. Primérny
Cloveék se vyhyba odpovédnosti, chybi mu ctizadost, prioritu klade pfedevSim na
pocit bezpec¢i a chce byt direktivné veden. Tito lidi se musi stimulovat odménou
I hrozbou postihu, Vv jiném pfipadé se budou snazit o uspokojovani svych vlastnich
cilt, které jsou protikladné vzhledem k potfebam organizace,

e naopak teorie Y vychazi ze skuteCnosti, ze cloveék hleda nezavislost, seberealizaci
a tvorivou praci. Tito 1idé jsou moralnimi a odpovédnymi jedinci, ktefi neustale usi-

luji o dobro organizace.
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4 POJETI A CILE PECE O ZAMESTNANCE

vvvvvv

ma organizace k dispozici. V dne$ni dob¢ si jiz podniky uvédomuji, ze jejich tspésnost,
konkurenceschopnost a kvalita vyroby zavisi na jejich zaméstnancich, na jejich spokoje-
nosti a jejich vztahu k zaméstnavateli proto je velmi dulezité vénovat jim nalezitou péci.

Péci o zaméstnance lze podle Koubka rozdélit do tii skupin [10], [16, s. 321]:

e povinna péce — urcena zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi, nadpodni-
koveé urovne,

o smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami uzavirenymi na urovni organizace,

e dobrovolna péce — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele a vyrazem jeho

usili o ziskani konkurencni vyhody na trhu prace.
Cilem kvalitni péée o zaméstnance jsou [8], [16]:

e celospolecenské zajmy a cile, které se tykaji obcanskych prav, zdravi a socidlniho
rozvoje ¢loveéka, prosperitu a stabilitu spole¢nosti,

¢ individudlni zajmy a cile ¢love€ka a s tim souvisejici uspokojeni jeho potieb,

e zijmy a cile zamé&stnavatele zabyvajici se zabezpecenim potfebnych zaméstnanci,
rozvoje jejich pracovnich schopnosti, dale pak motivace jejich vykonu
a v neposledni fadé také sblizovani zajmli zaméestnancl se z4jmy organizace, coZ
by mélo vést k vytvateni zdravych pracovnich vztaht,

e posilovani loajality a motivace zaméstnancii.

AvSak poskytovani zaméstnaneckych vyhod nemusi mit pouze pozitivni vliv na zamést-

nance a ptinasi také negativni aspekty [8]:

e nestimuluji zaméstnance k vykonu,
e rozd¢lovani vétSinou neodpovida zasluham,
e ne vsSichni zaméstnanci nékteré sluzby vnimaji jako vyhodu,

e zavedené poskytovani vyhod se obtizné rusi.

Péce o zaméstnance zce souvisi se stabilizaci zaméstnanct v podniku. Péce o zaméstnan-
ce tyka mnoha oblasti jako jsou, pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostiedi, bez-
pecnosti prace a ochrany zdravi, personalniho rozvoje zaméstnancii, sluzeb poskytovanych
zamé&stnanciim na pracovisti, ostatnich sluzeb poskytovanych zaméstnancum a jejich rodi-

nam a mimo jiné i pé¢i o zivotni prostiedi. [16]
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4.1.1 Pracovni doba a pracovni reZim

Pracovni dobou lze chéapat ¢asovou vyuzitelnost zaméstnance. Délka pracovni doby a jeji
rozvrzeni upravuje zakon, ktery stanovuje maximalni hodnoty odpracovanych hodin
s ohledem na nékteré skupiny zaméstnancti (napiiklad mladistvé nebo handicapované).
Daéle pak upravuje smé€novy provoz, maximalni rozsah prace piescas, rozvrzeni pracovni

doby, délku prestavek, praci v noci, o vikendech nebo o svatcich. [16]

Pracovni rezim vyjadiuje rozlozeni pracovnich dni v tydnu, délku a cykly stfidani pracovni

smén a ¢asové umisténi pracovnich smén. Byva uréen povahou pracovniho procesu. [16]

a) Standardni pracovni reZim — jeho podoba zavisi na tom, zda se jedna o pretrzity
nebo nepfietrzity provoz [16]:

e Dpretrzity provoz Znamend rezimy jednosménné, dvousménné nebo
tiismeénné. Jednotlivé smény se stiidaji formou rotace — dny volna maji
zaméstnanci vzdy po no¢ni sméné a poté pokracuje cyklus smén ranni,
odpoledni a no¢ni sména. Stifidani smén muze byt realizovana i prokla-
danim smén, kdy pracovni volno je vzdy po fad¢ dnt s ranni, odpoledni
¢1 no¢ni sménou,

e nepretrzity provoz probiha 24 hodin denné kazdy v den v roce. Na jed-
nom pracovisti se obvykle stfidaji 4 zaméstnanci a jeden nahradnik.

b) Flexibilni pracovni rezim — v soucasné dobé je stale rostouci poptavka po pruzné
pracovni dobé. Tato flexibilita se muze tykat jak délky pracovni doby, tak i umiste-
ni pracovisté [16]:

e Zkrdcena pracovni doba, ktera miZze byt pravidelna (urcity pocet hodin
denn¢) nebo nepravidelna (poc€et hodin se stanovi na urcity asovy usek).
Zvlastnim ptipadem je systém postupného zkracovani pracovni doby
v preddiichodovém véku, které ma zaméstnanci usnadnit piechod do dtcho-
du,

e smlouva na rocni pocet pracovnich hodin — vyuziti ptredevsim v téch podni-
cich, které ovliviiuje sezénnost. Zaméstnanec pak pracuje pouze v urcitém
obdobi roku.

e klouzava pracovni doba — tyka se flexibility mista pracovni doby. Zamést-
nanec si sam voli zacatek, nebo konec smény, avSak ma stanoveny useky,

kdy musi byt povinné pfitomen na pracovisti. Existuji rizné varianty —
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pruzny pracovni den, pruzny pracovni tyden, sdileni pracovniho mista (job
sparing), kdy dvé nebo vice osob uzaviou s organizaci smlouvu o zajisténi
prace na urCitém pracovisti. Samy si pak rozhoduji o tom, kdo kdy bude
pracovat.

o distancni prace je forma, kdy zaméstnanec nedochazi na pracovisté, ale

v e

pracuje z domova. Nejznaméjsi jsou formy homeworking a teleworking.

4.1.2 Pracovni prostiedi

Hittlova [17, s. 137] uvadi: “Pracovni prostredi predstavuje souhrn vsech materidlnich
podminek pracovni ¢innosti (stroje a zarizeni, vybaveni pracovist, suroviny a material), a
dalsich faktorii (technologii, organizaci prdce). To v§e ma vliv na pracovni pohodu, vy-
kon, ale i na zdravotni stav zamé&stnance. Dale Hiittlova [17, s. 137] zdUraziuje, Ze: ,,adap-
tace na nepriznivé pracovni prostredi vyvolava u zaméstnancu nespokojenost a odpor, kte-

ry se odrazi ve vztahu k zaméstnavateli .

V souvislosti s prostorovym feSenim pracovisté je nutné zajistit zameéstnanci vhodnou pra-
covni polohu, optimalni zorné¢ podminky, vhodné umisténi pracovni plochy, vymezeni

pohybového prostoru a ptistup na pracovisté.

Mezi fyzikalni podminky prace, kdy musi organizace dodrzovat jejich zadouci Groven, patii
ovzdusi (teplota, vlhkost a €istota vzduchu), osvétleni, hluk a barevna Uprava pracoviste.
Fyzikalni podminky vyrazné€ ovliviiuji nejenom vykon, zdravotni stav, ale pfredev§im spo-
kojenost zaméstnanci. Existuji jesté socidlné psychologické podminky prace, kdy je nutné
rozlisit, zda by ¢loveék mél pracovat v kontaktu s dalsimi zaméstnanci nebo pracovat izolo-
vané. [16], [17]

4.1.3 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

W

Zamg¢stnavatel je povinen ze zdkona odstranit pfi¢iny ohrozeni zivota a zdravi zamé&stnance
a vytvorfit bezpeéné pracovni podminky. Zaméstnavatel musi posoudit rizika pracoviste
a upozornit na né¢ zameéstnance; nepiipustit vykon prace zaméstnanci, ktery neodpovida
jeho schopnostem a zdravotni zpisobilosti; sezndmit zaméstnance s predpisy o bezpecnosti
prace a prubézné kontrolovat jejich dodrzovani; zjistovat a odstranit pfi¢iny pracovnich
urazi; zfizovat, udrzovat a zlepSovat potfebna ochranna zafizeni; organizovat alespon jed-

nou V roce provérku bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci na vSech pracovistich. Cilem

téchto opatfeni je zabranit vzniku pracovnich urazli a nemoci z povolani. [16]
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4.1.4 Personalni rozvoj zaméstnanci

Personalni rozvoj zaméstnanct spociva v péci o kvalifikaci zaméstnanct, jejim prohlubo-
vani a rozSifovani. Pod pojmem kvalifikace 1ze chapat souhrn teoretickych védomosti,
praktickych dovednosti a osobnich vlastnosti, které¢ umoziuji danému zameéstnanci vykon

urcitého povolani.

Je ve vlastnim zajmu zaméstnance, aby udrzoval svou kvalifikaci na vysoké urovni, proto-
ze tak zvysuje svoje Sance na trhu prace. Vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdéla-
vani organizace pozitivné ovliviiuje motivaci a spokojenost zaméstnanci. Dale pak zvySuje

atraktivitu zaméstnani a formuje pracovni silu. [10], [16]

4.1.5 Benefity a sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti

Brodsky [8, s. 87] definuje benefity jako: ,, soubor pozitkii, sluzeb, zbozi a socidlni péce,
které si zaméstnanec nemusi platit. “ Existuje hned n¢kolik diivoda, pro¢ poskytovat bene-
fity zaméstnanciim. Jednak je to vyhodné ze strany zaméstnavatele predevsim diky uspo-
ram na danich a odvodech na socidlni a zdravotni pojisténi; dale pak motivacni efekt je
zpravidla vyssi, nez kdyby odména byla realizovana zvySenim platu a v neposledni fadg, je
poskytovani benefitli tak rozsitené, ze by piipadna absence mohla byt vnimana jako kon-

kuren¢ni nevyhoda. [16]
Mezi benefity a sluzby poskytované zaméstnancum lze zafadit [16]:

e stravenky — patii mezi nejrozsitenéjsi benefit. Pokud neprovozuje zaméstnavatel
vlastni stravovaci zatizeni, podporuje stravovani svych zaméstnancti prodejem stra-
venek. Systém funguje tak, Ze zaméstnavatel nakoupi uréité mnoZzstvi stravenek,
které pak se slevou proda svym zaméstnanciim. Ti jimi mohou platit v restauracich
nebo v obchodech, které dany druh stravenek akceptuji. Tyto stravenky pak zpétné
odkoupi spole¢nost, ktera je vydala.

e zarizeni slouzici k osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci zaméstnance
(umyvarny, zdchody, odpocivarny, Satny, parkovisté) — nékteré z téchto sluzeb za-
méstnavatel musi plnit ze zdkona, nékteré jsou jen vyrazem aktivni péce o zamést-
nance.

e poskytovani pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomiicek — zaméstnavatel
muze plné hradit tyto sluzby zaméstnanclim, nebo pouze poskytnout piispévek na

jejich potizeni. VétSinou vSak zaméstnavatelé poskytuji jednotné pracovni odévy
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S vyraznym oznacenim spolecnosti, které usnadiuji kontrolu prace a pohybu za-
méstnancti a maji urcity vyznam pro reklamu firmy a jeji image.

Zajisteni dopravy do zaméstnani popripade prispevek na tyto naklady — mnohé or-
ganizace tuto sluzbu zacaly poskytovat a to z divodu zvySeni atraktivity pracovni-
ho mista a stabilizaci stavajicich zaméstnancii. Miize se jednat o poskytnuti osobni-
ho automobilu nebo o zajisténi hromadné dopravy, ktera s sebou ptinasi i dalsi po-

zitivni aspekt, ktery ovliviiuje vykon — snizeni tinavy.

4.1.6 Ostatni sluzby poskytované zaméstnancim a jejich rodinim

Systém poskytovani socialnich vyhod zaméstnanct, ktery vhodné dopliiuje motivaci, lze

oznacit jako socialni program. Pfi jeho tvorbé je dilezité zohlednit finanéni moznosti or-

ganizace a princip zasluh a solidarity, vazbu socialniho programu na strategii fizeni lid-

skych zdroju a strategii organizace, sestaveny program musi dlouhodob¢ zaméstnance mo-

tivovat, posilovat jejich loajalitu k podniku, a také zvySovat jejich spokojenost.

Mezi ostatni sluzby poskytované zaméstnanctim a jejich rodinam lze zatadit [8]:

Sluzby spojené s vyuzivanim volného casu — rekreace, sport, kultura, konicky, ces-
tovani a podobné, které zaméstnavatel poskytuje nejen zaméstnancum ale i jejich
rodinnym pfislusniklim. V zahrani¢i je bézné praxe poskytovat zaméstnancim pii-
spévek na dovolenou a pomahat zaméstnancum pii realizaci jejich konicku tak, Ze
jim zfizuji dilny (pocitatové, automobilové). Takto dochazi ke zlepSeni vztahti me-
zi jednotlivymi zaméstnanci, ale zlepSuji se tak i schopnosti zaméstnanct (znalosti,
dovednosti).

Sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich podminek zaméstnancu — do této skupiny Ize
zatadit bydleni, jesle, mateiské Skolky, pujcky, pomoc v tézkych Zivotnich situa-
cich naptiklad amrti v rodin€, nehoda nebo zivelna pohroma. Patii sem 1 péce o by-
valé zaméstnance — dlchodce. Zaméstnavatel takto dava najevo svlj vyraz
s respektovanim potieb svych zaméstnanct.

poradenske sluzby — naptiklad zaméstnanci mohou vyuzivat sluzby podnikového

pravnika, psychologa, dafiového poradce a podobné.
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5 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU — TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

V soucasnych trznich podminkach je pro organizaci velmi dulezité ziskat konkurenéni vy-
hodu. Jedna z moznosti, ktera se spole¢nosti nabizi, je pravé vhodné fizeni lidskych zdroju,
protoze pravé lidé svou praci vytvaii produkci, ovliviiuji kvalitu produktu a vytvareji pod-

minky pro splnéni cilii a Strategii organizace.

Teoreticka Cast se nejprve zabyva vyznamem personalniho fizeni pro organizaci. Ackoliv
bude v praktické casti bakalaiské prace analyzovana mala firma, nesmi byt tato ¢innost
Vv podniku opomijena. Smyslem personalni prace v organizaci je vyuzivani lidského poten-
cialu takovym zptisobem, aby pfinasel pro spolednost co nejvétsi uzitek. Rizeni lidskych
zdroju se tedy snazi, aby rozvoj zaméstnanci organizace byl v souladu s rozvojem organi-

zace a tim naplnoval jeho z4jmy.

Mezi zékladni néstroje fizeni lidskych zdroji patii organizace prace, rozvoj kvalifikace
a motivace. VSechny tyto faktory v nemalé mife ovliviiuji pracovni spokojenost a prave

dosazeni spokojenosti zaméstnancti by mél byt jeden z hlavnich cila fizeni lidskych zdroji.

Pracovni spokojenost 1ze chapat jako spokojenost s praci a pracovnimi podminkami nebo
jako nezbytnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Pracovni spokojenost se
diferencuje na celkovou a dil¢i. Dil¢i spokojenost je tvofena obsahem a charakterem prace,
mzdovym ohodnocenim, pracovni perspektivou, vztahy na pracovisti, organizaci prace

a také pracovnimi podminkami.

S pracovni spokojenosti Gzce souvisi motivace zaméstnanci. Motivace vyjadfuje touhu
a ochotu ¢loveéka vyvinout usili k dosazeni daného cile a pro organizaci je tedy dilezité
nastavit motivacni program tak, aby lidé (zaméstnanci) byli stimulovani k plnéni cili orga-
nizace. RozliSuje se motivace vnitini, kterou tvoii pfedevsim potieba seberealizace ¢lovéka

a motivace vnéjsi, kam lze zaradit pfedevsim péci o zaméstnance.

Organizace je povinna ze zakona poskytovat zaméstnanciim urcitou péci a dale je vazana
predpisy a kolektivnimi smlouvami, avS§ak mnoho organizaci svym zaméstnanciim nabizi

i mnohé vyhody nad zakonny ramec, které jsou vyrazem jejich personalni politiky.

Péce o zaméstnance v sobé zahrnuje oblast pracovni doby a jeji rezim. Zatadi se zde také

pracovni prostiedi a personalni rozvoj zameéstnanct. V neposledni fad¢ jsou vyrazem péce
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0 zaméstnance i rizné sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti a benefity posky-

tované nejen zamestnanctm, ale i jejich rodinam.

Na zakladé¢ téchto teoretickych poznatkli byly stanoveny nasledujici hypotézy, které budou

verifikovany v praktické ¢asti této bakalaiské prace:

HI: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno se svym dosavadnim zaméstndnim.
H2: Vice nez 80 % zaméstnancii je spokojeno s atmosférou na pracovisti a vztahy s Kolegy.
H3: Vice nez 60 % zaméstnancii povazuje system odmenovani za spravedlivy.

H4: Vice nez 710 % zaméstnancii je spokojeno s technickou vybavenosti pracoviste.

Cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo zpracovat literarni reSersi z oblasti motivace
a spokojenosti zaméstnancli a poté stanovit teoretickd vychodiska pro zpracovani Casti

praktické.

Na zékladé vySe uvedenych skutecnosti se domnivam, Ze jsem splnila hlavni cil teoretické

¢asti své bakalatské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI XY

Cilem praktické casti bakalaiské prace je vypracovat analyzu zaméfenou na zjisténi sou-
casného stavu spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti XY a po zhodnoceni soucasného
stavu navrhnout spole¢nosti XY doporuceni vedouci ke zlepseni soucasného stavu spoko-

jenosti zaméstnancil.

6.1 Historie a profil spole¢nosti XY

Spole¢nost XY vznikla odkoupenim stroji a strojniho zafizeni od byvalé¢ firmy
KOMAWEL s. r. 0. v roce 2002. Béhem dvou mésict se podafilo piestéhovat strojni zafi-

zeni a zah4jit upln€ novou vyrobu pro obuvniky na starych strojich.

Béhem nasledujicich let se diky dobré vili, pracovitosti a osobnimu nasazeni vSech za-
méstnancii podafilo vybudovat perspektivni vyrobu, kterd se tyka vSech obuvnickych

komponentt, jako jsou [30]:

e vrchové materialy pro obuvniky,

e podsivky do obuvi,

e obuvnické komponenty — vkladaci stélky, lisované stélky, ortopedické stélky,

e komponenty k vyrobé& obuvi a galanterie,

e slepovani materidlu,

e Stipani téméf vSech typl pryzovych materiald, pén a kizi i pro automobilovy pri-
mysl,

e vyroba ochrannych pracovnich pomiicek — pracovni rukavice a ochranné navleky.

Na obrazku (Obr. 3) je uvedeno deset nejvétsSich odbératelti spolecnosti XY.

Z obrazku (Obr. 3) je patrné, Ze mezi nejvyznamnéjsi odbératele spole¢nosti XY patii spo-

le¢nost FERN s. 1. 0. a spolecnosti FYT—SOJKA S. 1. 0.
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10 nejvétsSich odbératelli

FYT - SOJKA s. r. 0.

—~

FERN s.r.o.

Santés.r. o.

BOTASERVIS s. r.

KTOs.r. o. °:
REICH GmbH
TRIODON s. - . SEDLACEK TOMAS

KdZes.r.o. PRABOS plus a. s.

Obr. 3. Nejvetsi odbératelé spolecnosti XY [30]

6.1.1 SWOT analyza spole¢nosti XY

SWOT analyza je jedna z marketingovych metod, ktera se vyuziva pfi strategickém fizeni

organizace a pfti urc¢ovani dlouhodobych cil organizace.

Smyslem této analyzy je odhalit slabiny a silné stranky spole¢nosti (analyza vnitiniho pro-

stiedi) a dale pak zjistit ptileZitosti a hrozby (analyza vnéjSiho prostiedi).

Na zékladé SWOT analyzy pak mlize organizace posilovat silné stranky a snazit se o zis-
kani a vyuziti ptilezitosti a naopak se snazit eliminovat své slabé stranky a vyhnout se

hrozbam. [29]
SWOT analyza spolecnosti XY je uvedena v nize uvedené tabulce (Tab. 3).

Pfi jejim sestavovani jsem vychazela ze svého pozorovani ve spole¢nosti XY a ze studia

internich zdroju této spole¢nosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

Tab. 3. SWOT analyza spolecnosti XY [Vlastni zpracovani]

Silné stranky Slabé stranky

. e neexistence marketingového odd¢-
e vyrobni portfolio, lon
ent,

. . e neuspokojivd komunikace se za-
e kvalita vyrobk, i )
meéstnanci spolecnosti XY,

e absence motiva¢niho programu pro
e osobni pfistup k zakaznikim. _
zaméstnance spolec¢nosti XY.

Prilezitosti Hrozby

e vyuziti ustupu finan¢ni krize, e konkurence,

e ztrata vyznamného odbératele, kte-

e pokles danovych sazeb, rou vedeni spole¢nosti XY neovliv-
ni,
e odchod konkurence z trhu. e vyvoj legislativy a zdkont.

Mezi silné stranky spolecnosti XY lze zaradit jeji vyrobni portfolio. Spole¢nost XY se neo-
rientuje na vyrobu pouze jednoho vyrobku, ale snazi se neustdle inovovat a vymyslet nové
vyrobky a postupné rozsifovat vyrobni sortiment. A tak se spoleCnost XY zabyva vedle
vyroby obuvnickych komponenti také vyrobou ochrannych pracovnich pomticek nebo
upravou pryzovych materialti, pén a kiizi pro automobilovy primysl. Neustalé¢ vymysleni
novych technologii a pfimétené riskovani umoziuje neustaly rozvoj i tak malé spolec¢nosti.
Diky tomu také spolecnost XY nepocitila neddvnou finan¢ni krizi. Déle klade spole¢nost
XY také daraz na kvalitu svych vyrobkl a snazi se plnit individudlni pfani vSech svych
zakazniki.

JelikoZ se jednd o malou spolecnost, nema vlastni marketingové oddéleni. Nejvétsi rekla-
mou jsou pro spolecnost XY kladné reference spokojenych zakaznikii. Spolecnost XY se
také snaZi oslovit zdkazniky pomoci svych webovych stranek, které by vSak podle mého

nazoru mély byt vice propracované a mely by poskytovat vice informaci. Pravé zvyseni
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nakladii na propagaci a nové webové stranky mohou spolecnosti XY zajistit ptiliv novych

zakaznik.

Slabou strankou spole¢nosti XY je také komunikace se svymi zaméstnanci. Zaméstnanci
nejsou informovani o strategickych cilech spolecnosti XY. Dalsi slaba stranka spolec¢nosti
XY se tyka také zaméstnancl. Spolec¢nost XY nema zavedeny motivaéni program pro za-
meéstnance. Zavedeni takového systému by pro spole¢nost XY jisté znamenalo zvySeni

pracovniho vykonu.

Prilezitosti, ktera se spolenosti XY nabizi je Gstup finan¢ni krize a pfedevsim obnovujici
se automobilovy primysl, na ktery spole¢nost XY zaméfila ¢ast svého vyrobniho portfolia.
S tstupem finanéni krize souvisi také snaha vlady podpofit podnikatele snizenim sazeb
dani. Vlada se tak snazi ozivit ekonomickou situaci. Dalsi piilezitosti by pro spole¢nost

XY mohl byt i odchod nékterého konkurenta z odvétvi.

Hrozbou podniku je samoziejmé konkurence. Dale by méla negativni dopad na podnik
ztrata n¢kterého z prednich odbératelti. Mezi dalsi hrozby patii neustalé kontroly z financ-
niho ufadu, inspekce zivotniho prostiedi a hygienické kontroly. Tyto kontroly se zamétuji
pfedevSim na malé firmy a komplikuji chod spolecnosti stile se zvySujicim poctem usta-

noventi.

6.2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti XY

ProtoZe se jedna o malou spolec¢nost, nejsou zde ptesné definovany jednotlivé ukoly a pfi-
slusné funkce, a nejsou zde vymezeny zadné ttvary. Celd spole¢nost XY je fizena majite-
lem, ktery plni funkci vedouciho, planovace vyroby, nakupéiho, technologa avSak neni
vyjimkou jeho zapojeni se do vyrobniho procesu. VeSkerou administrativni praci vykonava
jeho manzelka. Spolecnost XY zaméstnava také vlastni ucetni a piekladatelku pro zahra-

ni¢ni obchod.

Kazdy zaméstnanec ma uréenou pracovni pozici, ale v ptipade potieby zaméstnanci mohou
vykonévat i praci na jinych pracovnich pozicich. Jak jiz bylo fec¢eno, jedna se o malou spo-
le¢nost, takze kazdy zaméstnanec je velmi dobfe seznamen s celym vyrobnim procesem
a je schopen vykonavat praci jak na vstupu do vyrobniho procesu, ale tak i na vystupu. Vse

se prizptuisobuje jednotlivym zakazkam a pifanim zakaznika. [30]
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6.3 Vyvoj poctu zaméstnancii ve spoleénosti XY

Jak lze vidét na obrazku (Obr. 4), znazornujicim vyvoj poétu zaméstnancii, vytvati spolec-
nost XY kazdy rok nové pracovni mista, coz svédci o jeji prosperité.

Na pocatku zaméstnavala spole¢nost XY pouze 5 zaméstnancti. K 26. 06. 2011 ma spolec-

nost XY jiz 24 stalych zaméstnancii. V letnich mésicich najima spole¢nost XY vétSinou

jednoho az dva sezonni zaméstnance. [30]

Vyvoj poctu zaméstnancli

25

20

15

10

2007 2008 2009 2010 2011

Obr. 4. Vyvoj poctu zaméstnancii ve spolecnosti XY [Vlastni zpracovani]
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7 PRACOVNI PODMINKY VE SPOLECNOSTI XY

Nasledujici ¢ast bakalarské prace je zaméfena na analyzu pracovnich podminek ve spolec-
nosti XY. Potiebné informace byly ziskany nejen prostiednictvim rozhovort s vedenim
spolecnosti XY a jednotlivymi zaméstnanci, ale i vlastnim pozorovanim. S vnitfnimi pro-

story spolecnosti XY jsem se seznadmila pii svych navstévach spolecnosti XY.

7.1 Pracovni prostiredi

Aby mohli zaméstnanci podavat pozadovany vykon, je velmi dilezité zajistit pro né kva-
litné vybavené pracovisté a vhodné ho ptizplsobit jejich praci a dale pak vytvofit pfiznivé

pracovni podminky.

Podle Herzbergovy teorie dvou faktord kvalitni pracovni prostfedi nevyvolava
v zaméstnancich spokojenost, avSak prace v nepfiznivych podminkach v lidech zptsobuje

nespokojenost.

7.1.1 Vyrobni haly

Spolecnost XY sidli ve staré budové a vyroba se uskutec¢nuje ve dvou vyrobnich halach.
Jedna dilna je situovana Vv piizemi spolec¢nosti XY a druha se nachazi v prvnim patie. Pres-
toze se jedna o starou budovu, vnitini prostory pusobi pfijemnym dojmem. Vyrobni haly
jsou dostatecné prostorné a i pies velké mnozstvi stroju si ¢lov€k nepfipada stisnéné. Pii-

jemné také ptsobi i velké mnozstvi oken.

ReSeni prostorového uspotfadani pracovisté je feSeno velmi vhodné. Jednotlivé stroje

nejsou oddéleny zvlastni mistnosti, je zde praktikovan systém otevienych dilen.

Uspotéadani strojii nenarusuje plynulost vyrobniho procesu. Stroje jsou uspotadany do tva-

ru pismene U.

Veskera prace zaméstnancl je vykondvana ve stoje. Zaméstnanci maji dostatecné velké
manipulacni prostory, avSak ne pfili§, aby byli nuceni vykonavat zbyte¢né pohyby. Veske-
ré nafadi a pracovni pomiicky maji stanovené misto ulozeni. Celkové na mé pracovisté

ptusobilo velmi prehledné a umoziiovalo snadnou orientaci.

Optické podminky nejsou podle mého ndzoru dostatecné 1 pies velké mnozstvi oken a do-
date¢cného umélého osvétleni. Nedostate€na intenzita osvétleni negativné ovliviiuje pra-

covni vykon a zpusobuje tnavu organismu. Zlepseni by mohla spolecnost XY, podle mého
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nazoru, dosahnout zvysenou udrzbou stavajictho osvétleni, kdy v soucasné situaci nekteré

zarivky nefunguji a celkove povazuji jejich udrzbu tykajici se cistoty za nedostatecnou.

Teplota vzduchu na pracovisti byla v dobé mé navstévy 23 °C. Odhaduji, ze v teplych slu-
neénych dnech se teplota pohybuje mnohem vyse. Teplotu na pracovisti zvySuje predevsim

prace stroju. Ke snizeni teploty zaméstnanci mohou vyuzit v kazdé dilné Sesti vétraku.

Dale je teplota snizovana vytvofenim proudéni vzduchu otevienim oken. Avsak dlouhodo-
b¢&jsi prace v tzv. ,, pritvanu® neni velmi pfijemna a navic n¢ktera okna nelze oteviit. Mys-
lim, Ze by spolecnost XY méla zvazit moznost zajisténi Klimatizace. V zimnich mésicich je

teplota udrzovana pomoci tepelnych téles.

Akustické podminky jsou ovlivnény piedevsim Cinnosti strojniho zafizeni. V pfizemni
diln€ jsem zaznamenala vétsi hluk nez v diln€ v prvnim patfe. AvSak nezdélo se mi, ze by

hluk byl nesnesitelny ¢i v netinosné mife.

7.1.2 Vybaveni Saten a hygienickych zatizeni

Satnu spole¢nosti XY lze nalézt v piizemi. Satna je spole¢na pro viechny zaméstnance
a neni rozdélena podle pohlavi. V Satnach jsou umistény plechové skiiiiky opatfeny zam-
kem pro zvySeni bezpecnosti uloZzenych véci zaméstnanct. Mistnost, kde se Satna nachdzi,
slouzi také jako provizorni kuchyn. Lze zde nalézt lednici, mikrovinnou troubu a rychlo-
varnou konvici. Je zde vSak pouze jeden jidelni stil a né€kolik zidli. Jak vyplynulo

zZ rozhovorii se zaméstnanci, uvitali by dodani nékolika stoli a zidli.

Co se tyka toalet a umyvarny, nachazeji se v zrekonstruovanych prostorach. Rekonstrukce
probéhla pfed dvéma lety. Nechybi zde zadkladni vybaveni, jako jsou zrcadla, davkovace
mydla a vzduchové vysouseCe rukou. Ze strany zaméstnancii jsem neshledala Zadné pri-

pominky ohledné umyvaren a toalet.

7.2 Pracovni doba

Ve spolecnosti XY se pracuje pouze na jednosménny provoz — ranni sménu. Jak vyplynulo
z rozhovort, s timto faktem jsou spojeny predev§im zaméstnankyn¢, které maji doma malé
deéti.

Pracovni doba je stanovena od 06:00 hod. do 14:15 hod., 5 dni v tydnu. Pfestavka na obéd
trva 30 minut. Prace pfescCas neni velmi Castd, jedné se spiSe o vyjimecné situace, kdy je

potieba splnit n¢jakou zakazku.
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7.3 Odménovani zaméstnanci spolecnosti XY

Nasledujici subkapitola je zaméfena na systém odménovani zaméstnancti ve spole¢nos-

ti XY.

7.3.1 Finané¢ni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni je jednim z nejefektivnéjsich nastrojii stimulace zaméstnancti. Mzdo-
vy systém spolecnosti XY vyuziva ohodnoceni na zaklad¢ Casové mzdy. Tento systém
odménovani je jednoduchy, neni administrativné narocny a pro samotné zameéstnance je

srozumitelny.

Protoze tento systému samotny nestimuluje zaméstnance ke zvySovani vykonu a produkti-
vity prace, doplnila vedeni spole¢nosti XY tento systém o pohyblivou slozku mzdy. Prémii
mohou ziskat zaméstnanci na zaklad¢é dobfe vykonané prace, nadprimérného vykonu nebo

jako odménu za kvalitni vyrobu bez kazt.

O vyplaceni této prémie rozhoduje majitel spolecnosti XY na zakladé¢ ziskanych informaci
od vedouciho zaméstnance. Prdvé toto povazuji za slabé misto vytvoreného systému odme-
novani, protoze hodnoceni vedoucim zaméstnancem nemusi byt objektivni. Eliminovat ten-
to fakt by pomohly jasné definovand kritéria, napriklad pri jakém mnozZstvi vyrobkii lze

povazovat vykon zaméstnance za nadpriumeérny.

7.3.2 Zaméstnanecké vyhody

S ohledem na ekonomické moznosti a podminky spole¢nosti XY, neni nabidka zaméstna-
neckych vyhod pfili§ pestrd. SpoleCnost XY svym zaméstnanciim poskytuje stravenky

V hodnoté CZK 70.

Vyhody plynouci z poskytovani téchto stravenek jsou jak na strané zaméstnancii, tak i na
stran€ spolecnosti XY. Stravenky patii k danové uznatelnym nakladim a spolecnost XY si

muze az 55 % hodnoty stravenky, nejvySe pak CZK 49 odepsat z dani.

Dale pak poskytuje spole¢nost XY svym zaméstnanciim jednotné firemni obleceni a kazdy
rok je zakoncen firemnim vecirkem.

7.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Spolec¢nost XY nema vypracovany plan rozvoje svych zaméstnanct. Vzdélavani probiha

pfimo na pracovisti pii vykonu prace prostiednictvim instruktdze, kdy zodpovédné osoba



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

Skolenému ukazuje pracovni postup. Tento systém umoziuje rychlé si osvojeni jednotli-

vych pracovnich tkont.

Zamgéstnanci spolecnosti XY se také kazdoro¢né castni Skoleni o bezpecnosti a ochrané
zdravi pii prace. Zaznamy z téchto Skoleni jsou ulozeny v jednotlivych kartach kazdého ze

zaméstnancu.

7.5 Vnitropodnikova komunikace

Komunikace mezi vedenim a zameéstnanci probihd ve spole¢nosti XY pomoci nasténky
umisténé u vchodu do budovy. Zde vedeni spole¢nosti XY predava svym zaméstnanclim

dilezité informace o déni ve spolecnosti.

Dalsi zpisob komunikace je realizovan piimo majitelem spole¢nosti XY prostiednictvim
obchiizky po pracovisti. Zaméstnanci mohou vyuZit jeho pfitomnosti a sdélit mu své nazo-

ry tykajicich se jejich prace a podobng.
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8 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Analyza soucasného stavu spokojenosti zaméestnancti ve spolecnosti XY byla realizovana
prostiednictvim kvantitavniho a kvalitativniho vyzkumu — dotaznikové Setfeni a osobni

pohovory se zaméstnanci.

8.1 Cil analyzy

Hlavnim cilem analyzy je zjistit celkovou spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti XY
a nasledn¢ identifikovat faktory, které ve spolec¢nosti XY zptsobuji nespokojenost zamést-

nancu.

8.2 Hypotézy

Vysledkem teoretickych poznatka bakalafské prace bylo stanoveni nasledujicich hypotéz,

které budou verifikovany kvantitativnim vyzkumem:

HI: Vice nez 70 % zaméstnancu je spokojeno se svym dosavadnim zaméstndnim.

H2: Vice nez 80 % zaméstnancii je spokojeno s atmosférou na pracovisti a vztahy s kolegy.
H3: Vice nez 60 % zaméstnancii povazuje system odmenovani za spravedlivy.

H4: Vice nez 710 % zaméstnancii je spokojeno s technickou vybavenosti pracoviste.

8.3 Realizace kvantitativniho vyzkumu

Pro zjisténi soucasného stavu spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti XY byl sestaven

dotaznik, ktery je uveden v ptiloze (Ptiloha — P 1).

Tento dotaznik byl nejdiive schvalen majitelem spolecnosti XY a poté byl distribuovan

mezi zaméstnance piimo v sidle spolecnosti XY.

Osloveni byli vSichni zaméstnanci, ktefi pracuji ve vyrob€. Pro zajiSténi anonymity za-
meéstnancti obdrzeli respondenti dotazniky v obalce. Samotny sbér dat probéhl ve dnech
25. — 26. ¢ervna 2011. Dotaznik obsahoval pievazné uzaviené otazky a nékolik otdzek ote-

vienych.

Takto byly ziskany kvantitativni udaje o celkové spokojenosti zaméstnancti, jejich spoko-
jenosti na pracovisti a jejich vztahu k praci, spokojenost s pracovnim prostiednim a dale

pak informace o vztazich ve skupiné i nazory zaméstnanci na vedouciho zaméstnance.
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Mezi zaméstnanci bylo rozdano 24 dotaznikd a odevzdano bylo také 24 dotaznikt, navrat-
nosti byla 100 %, a proto povazuji tento vyzkum za vérohodny, prikazny a zavéry z ngj

odvozené pro spolecnost XY za relevantni.

U vyplnénych dotaznikii jsem zkontrolovala jejich spravnost a Uplnost. Ziskana data jsem
prevedla do elektronické podoby v programu MS Excel pro jejich snadnéjsi manipulaci

a interpretaci.

8.4 Charakteristika respondentu

Ve spolecnosti XY tvofi zaméstnaneckou strukturu prevazné zeny, jak je ziejmé z obrazku

(Obr. 5). Je zde zaméstnano 15 Zen a 9 muzu.

Spolecnost XY zaméstnava pifevazné mladé zaméstnance, pfedev§im matky, kterym nejvi-

ce vyhovuje jednosménny pracovni provoz.

Nejstar§imu zameéstnanci je 47 let. Pouze 3 zaméstnanci z celkového poctu 24 uvedli, ze

jsou starsi 41 let. Nejmlad$imu zaméstnanci je 18 let.

Nejpocetngjsi vékovou skupinou jsou ve spolecnosti XY kategorie zaméstnanci ve véku
26 — 30 let a 31 — 40 let, coz je podrobnéji uvedeno v tabulce (Tab. 4).

Nikdo ze zaméstnanct spole¢nosti XY doposud nedosahl vysokoskolského vzdélani. Polo-
vina zaméstnanct ziskala stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitou. Zbytek uvedl jako

nejvyssi dokoncené vzdélani ziskani vyucniho listu a zakladni vzdélani.

Vase pohlavi:

M zena

Mmuz

Obr. 5. Zaméstnanecka struktura ve spolecnosti XY [Vlastni zpracovdni]
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Tab. 4. Vekova struktura zaméstnanci ve spolecnosti

XY [Vlastni zpracovani]
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9 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujici ¢asti bakalarské prace jsou prezentovany odpovédi, postoje a konkrétni nazo-

ry zameéstnancu spolecnosti XY tykajicich se jejich spokojenosti ve spolecnosti.

Odpovedi jsou pro piehlednost strukturovany pod jednotlivé faktory, které nejvice souvisi

S pracovni spokojenosti.

9.1 Spokojenost zaméstnanci s praci

Prvni otazka dotazniku byla zaméfena na zjisténi celkové spokojenosti zaméstnancii
ve spolecnosti XY. V ptipad€ negativni odpovédi, byla respondentiim nabidnuta moZnost
vyjadfit se konkrétné, co zpisobuje jejich nespokojenost v podobé dopliujici oteviené
otazky. Vyhodnoceni celkové spokojenosti zaméstnanci se svou praci je uvedeno na ob-

razku (Obr. 6).

Celkova spokojenost s praci:

spokojen/a
L spiSe spokojen/a
L1 spiSe nespokojen/a

H nespokojen/a

Obr. 6. Celkova spokojenost zaméstnancii s praci [Vlastni zpracovani)

Na zaklad¢ vysledi dotaznikového Setfeni lze fici, ze zaméstnanci spole¢nosti XY jsou

prevazné spokojeni se svou praci, coz uvadi i vyse uvedeny obrazek (Obr. 6).

Pouze 2 zaméstnanci uvedli odpovéd’ spisSe nespokojen/a a jen jeden zaméstnanec Vystupo-
val jako nespokojeny. Také pouze jeden z téchto tii zamé&stnanci vyuzil dopliujici otazky,
kde uvedl jako duvod své nespokojenosti atmosféru na pracovisti a nepratelské vztahy

s kolegy.
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Dale bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci spokojeni i ve svém osobnim (rodinném) Zivo-

té. Cilem bylo zjistit, zda spolu pracovni a zivotni spokojenost souvisi.

K vyhodnoceni bylo vyuzito testu nezavislosti chi — kvadrat pro Ctyfpolni tabulku.
Byla formulovana nasledujici nulova a alternativni hypotéza:

Ho: Zivotni spokojenost zamé&stnancii nemé vliv na jejich pracovni spokojenost.
Ha: Zivotni spokojenost zamé&stnancti mé vliv na jejich pracovni spokojenost.
Zvolena hladina vyznamnosti je pro Ctyfpolni tabulku: 0,05 a stupen volnosti 1.

Testovou statistiku tedy Ize vypocitat podle vzorce:

2 _ (ad—bc)?
=nx (a+b)*(a+c)*(b+d)*(c+d) 1)

X

V niZe uvedené tabulce (Tab. 5) je uvedena Ctyfpolni tabulka vlivu Zivotni spokojenosti na

pracovni spokojenost.

Tab. 5. Ctyipolni tabulka viivu Zivotni spokojenosti na

pracovni spokojenost [Vlastni zpracovani]

Pracovni spokojenost
Zivotni spokojenost | Ano Ne >
Ano 19 2 21
Ne 2 1 3
Y 21 3 24
=245 — 3D _ 43639

2D*(2D)*(3)*(3)

Kriticka hodnota Xzo,os (1) = 3,840.

Protoze vypocitana hodnota 1,363 < 3,840 = piijimame nulovou hypotézu — Zivotni spo-

kojenost nema vliv na pracovni spokojenost.
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Dale byli respondenti dotazovani na to, zda by uvazovali o zméné zaméstnani, pokud by se
jim naskytla ptilezitost. Vysledky nejsou pro spolecnost XY velmi pozitivni — vice jak po-
lovina zamé&stnanci (58 %) uvazuje o zméné zaméstnani. Pouze 6 respondentt uvedlo, Ze
0 zméné zaméstnani neuvazuji. Uklidiiujici mize byt pro spole¢nost XY fakt, ze 7 zamést-

nanct by bylo ochotnych zménit zaméstnani béhem nckolika let a pouze 4 zaméstnanci by

zménili praci okamzité, pokud by se jim naskytla takova moznost.

Pomoci kontingen¢ni tabulky (Tab. 6) bylo zjistovéano, zda spolu souvisi vék zaméstnanct

a jejich ochota zménit zaméstnani.

Tab. 6. Kontingencni tabulky [Vlastni zpracovani]

Empirické Zvazoval/a byste moZnost zmény zaméstnani:
Cetnosti
Vék ano ne >
do 18 1 0 1
19-25 4 2 6
26 — 30 6 1 7
31-40 0 7 7
41-60 1 2 3
> 12 12 24
Teoretické ZvaZoval/a byste moZnost zmény zaméstnani:
cetnosti
Vék ano ne >
do 18 0,5 0,5 1
19-25 3,0 3,0 6
26 - 30 3,5 3,5 7
31-40 3,5 3,5 7
41 -60 1,5 15 3
Y 12,0 12,0 24
G Zvazoval/a byste moZnost zmény zaméstnani:
Vék ano ne >
do 18 0,50 0,50 1,00
19-25 0,33 0,34 0,67
26 — 30 1,79 1,79 3,57
31-40 3,50 3,50 7,00
41 -60 0,17 0,17 0,34
Y 6,29 6,29 12,57
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Pro vyhodnoceni hodnot je dilezité vypocitat koeficient kontingence C.

c= |3

G+n

V tomto piipadé¢ G = 12,571 a n = 24.

C= /—12'571 = 0,586 (4)
12,571+24

Koeficient kontingence C nabyva hodnost z intervalu (0,1) a dale plati, ze ¢im se ¢islo blizi
k 1, tim je zavislost silng&j$i a naopak.

Ve vySe uvedeném piipadé vySel koeficient kontingence 0,586 a znaci stiedné silnou zd-
vislost. Existuje tedy zavislost vékem zaméstnance a ochotou zménit své soucasné zamest-
nani.

V nize uvedeném obrazku (Obr. 7) lze vidét, Ze zaméstnanci star$i 30 let jiz neuvazuji

0 zméné€ zaméstnani v takové mife jako jejich mladsi kolegové.

Zvazoval/a byste zménu zaméstnani?

41-60

31-40

26-30

19-25

do 18

dano 1 4 6 0 1
One 0 2 1 7 2

Obr. 7. Vék zaméstnance a jeho ochota zménit zaméstnani [ Viastni zpracovani]

9.2 Seberealizace a rozvoj zaméstnancu

Je velmi dulezité nabidnout zaméstnanci prostor pro jeho vlastni seberealizaci. Pod tento

faktor ovliviujici spokojenost jsem zde zatadila i potiebu uznani prace. Pro zaméstnance je
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velmi demotivujici pocit, ze si zaslouzi uznani, které se mu nedostava, zatimco ostatni ho

ziskavaji. Spole¢nost by méla vyvolat v zameéstnancich védomi, ze si jich vazi.

Na otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s uznanim a ocenénim své prace se mi dostalo
celkem 23 kladnych odpovédi. Pouze jeden zaméstnanec odpovédél, Ze je spiSe nespoko-
jen. S vyuzitim svych schopnosti a znalosti opét jen jeden respondent vyjadiil svou nespo-

kojenost, ostatni zamé&stnanci spolecnosti XY jsou spokojeni.

Zamgéstnanci vSak nejsou spokojeni s péci spole¢nosti XY o jejich rozvoj a moznost vzdeé-
lavani. VEtsi zdjem o tuto oblast ze strany spolecnosti by uvitalo 7 zaméstnanct. Toto zji§-
téni by mélo byt pro spole¢nost XY vyzvou, protoze prostiednictvim Skoleni a ptedevs§im
zajmu ze strany zaméstnanct, mize zvysit kvalifikaci a odbornost nékterych zaméstnanct

a tim tak ziskat konkurenéni vyhodu na trhu.

9.3 Atmosféra na pracovisti

Pracovni kolektiv ma bezesporu vyznamny vliv na atmosféru na pracovisti. Podle mého
nazoru na pracovisti panuje piratelska atmosféra, jak jsem usoudila z pozorovani pii mych

navstévach ve spolecnosti XY.

Na obrazku (Obr. 8) je uvedena graficka interpretace spokojenosti zaméstnanct spolecnos-

ti XY s atmosférou na pracovisti.

S atmosférou na pracovisti a vztahy s
kolegy jste:

4%

M spokojen/a
i spiSe spokojen/a
L1 spiSe nespokojen/a

M nespokojen/a

Obr. 8. Spokojenost s atmosférou na pracovisti [Viastni zpracovani]

Tento nazor mi potvrdily i vysledky z dotaznikového Setfeni uvedené na obrazku vyse

(Obr. 8). Celkem 75 % respondentl na otazku zda jsou spokojeni s pracovnim kolektivem
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a s atmosférou na pracovisti, vyjadiilo svou spokojenost. Ve zbyvajici ctvrting¢ 5 zamést-

nanct uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni a jeden zaméstnanec vyjadfil nespokojenost.

Jejich nespokojenost prameni piedev§im ze vztahli se zaméstnanci na stejné urovni. S tim

souvisi 1 dalsi otazka tykajici se komunikace a sdileni informaci ve spole¢nosti XY.

Celkem 17 respondentti vyjadiilo v dotazniku svoji spokojenost. Zbyvajicich 29 % je spise

nespokojeno. Opét se jedna o nespokojenost S komunikaci mezi zaméstnanci.

Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci je realizovana predevSim na neformalni trovni
na zakladé rozhovord majitele spole¢nosti XY se zaméstnanci. Na otazku zda jsou zamést-
nanci spokojeni s piistupem vedeni spole¢nosti XY K nim samotnym vyjadiilo 75 % re-
spondentti svoji spokojenost a zbyvajicich 25 % je spise spokojenost. Zaméstnanci ocenuji
prave tu skuteénost, ze majitel spole¢nosti XY pravidelné navstévuje vyrobni haly a zajima

se o jejich ndzory.

Pro spolecnost XY je tedy dulezité, aby se snazila o zlepSeni stavajici situace mezi zamest-
nanci a o minimalizaci konfliktd na pracovisti a napéti. Spolecnosti XY se tedy nabizi
otazka jak zlepsit pracovni vztahy? Moznosti jsou mimopracovni aktivity, jako jsou spo-

le¢né akce, vikendové vylety a spolecné kulturni zaZitky ¢i jiné eventové akce.

9.3.1 Nadftizeny

Vedouci zaméstnanec vyznamné ovlivituje atmosféru na kazdém pracovisti. Z vysledkt
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze spolecnost XY zaméstndva velmi schopného mistra.
S jeho schopnosti rozdélovat tikoly a s jeho celkovou schopnosti vést lidi jsou vSichni za-
méstnanci spokojeni. S jeho schopnosti motivace se pouze 4 zaméstnanci vyjadiili, Ze jsou

spiSe nespokojeni, ostatni zaméstnanci jsou spokojeni.

9.4 Systém odménovani

V ramci systému odménovani ve spolecnosti XY byla sledovana oblast finan¢niho odmé-
fovani a oblast zaméstnaneckych vyhod, které spolecnost XY svym zaméstnanciim posky-

tuje.
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9.4.1 Finan¢ni odménovani

Nastaveny systém finanéniho odménovani ve spole¢nosti XY lze povazovat za objektivni

a spravedlivy. Pouze 5 zaméstnancli povazuje systém za spiSe nespravedlivy.

Jejich pfipominky se tykaly pfedevSim pocitu nespravedlivosti pfi rozdélovani prémii.
4 tito respondenti hodnotili sviij pracovni vykon jako nadprimérny, a proto ocekavali ob-
drzeni ptislusné prémie.

Jak jiz bylo uvedeno v analyze pracovnich podminek, spole¢nost XY by méla stanovit
piesna kritéria pro ziskani prémie.

Nézory zaméstnanci na systém financniho odménovani ve spole¢nosti XY je graficky

zpracovan na obrazku (Obr. 9).

Systém financniho odménovani na
pracovisti povazujete za:

4%

0,
2t M velmi spravedlivy

i pomérné spravedlivy
L1 spiSe nespravedlivy

B H velmi nespravedlivy

Obr. 9. Ndzory zaméstnancii na systém financniho odménovani ve spolecnosti

XY [Vlastni zpracovani]

9.4.2 Zaméstnanecké vyhody

Systém zaméstnaneckych vyhod povazuji 3 zaméstnanci spolecnosti XY za velmi uspoko-
jivy a zbytek zaméstnancii za uspokojivy, piestoze z mého pohledu neni tento systém pfilis
propracovan.

Respondentiim byla v dotazniku nabidnuta moznost v podob¢ oteviené otazky vyjadfit se,

jaké dal8i zaméstnanecké vyhody by ze strany zaméstnavatele uvitali. Nikdo vSak této

moznosti nevyuzil.
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Dale pak zaméstnanci hodnotili, zda spolecnost XY klade dostate¢ny diraz na plnéni po-
tieb a pozadavki svych zaméstnanci. Celkem 92 % zaméstnanct odpovédélo, ze tomu tak

skute¢né je.

9.5 Charakteristiky prace

K vyhodnoceni charakteristiky prace byl vyuzit sémanticky diferencial, kde zaméstnanci
spolecnosti XY hodnotili na 7 bodové Skale svoji praci a to, zda je prace napliiuje, jeji or-
ganizovanost, zda je pestra a bohata, spoleCensky uznavana, stald a jistd, samostatna, fy-

zicky naro¢na nebo stresujici.

Na nize uvedeném obrazku (Obr. 10) je uvedena graficka podoba sémantického diferencia-

lu.

napliujici nenapliiujici

pestrd a bohata monotonni a stereotypni

dobre organizovand \ Spatné organizovand

spolecensky uzndvand spolecensky neuzndvand

stald a jista nestdld a nejistd
samostatnd ] nesamostatnd
fyzicky nendrocéna fyzicky ndaroc¢na
nepvilis stresujict stresujict

Obr. 10. Sémanticky diferencidl vvhodnoceni charakteristik prace [Viastni zpracovani]

Samotna prace zameéstnance spolecnosti XY naplituje, coz Ize povazovat za velmi pozitivni
fakt. Zameéstnanci svoji praci hodnoti jako dobfe organizovanou ne vsak pfili§ pestrou
a bohatou. To je vSak dano samotnym charakterem prace. Zde se také nazory zaméstnancii
nejvice lisily, jak je ziejmé z tabulky (Tab. 7) — smérodatna odchylka pro pojem pestrda

a bohata prdace dosahuje nejvyssi hodnoty.
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Zameéstnanci spolecnosti XY svou praci nepovazuji za velmi spolecensky uzndvanou,
avsak spolecnost XY ve svych zaméstnancich vzbuzuje divéru, protoze svou praci povazu-
ji za stalou a jistou. Praci hodnoti také jako samostatnou, stfedn¢ fyzicky naro¢nou a nepfi-
1i§ stresujici. Celkové bych postoje zaméstnancii K charakteristice prdace zhodnotila jako

velmi pozitivni.

Monotonnost prace by mohla spolecnost XY odstranit tvorbou pracovnich mist na zaklad¢
,,job enrichmentu* tzv. obohaceni prdce, kdy jsou jednotlivé pracovni tikoly seskupovany
do vétsich celki. Spole¢nost XY by také mohla vyuzit ,,job rotation“ tzv. stridani pracov-
nich mist — kdy se jedna o premisténi zaméstnance na jinou pracovni pozici. Toto stiidani

muze mit charakter nékolika hodin i tfeba nékolik pracovnich dni.

Statistické vyhodnoceni charakteristik prace je uvedeno v tabulce (Tab. 7).

Tab. 7. Vyhodnoceni charakteristik prace [Viastni zpracovani]

Hodnoceni charakteristiky |priamér| rozptyl sm;rzdﬁ:na medidn | modus
prace odchylka
napliiuje x nenapliiuje 2,46 2,66 1,63 2 2
dobfe. organ,izované X Spatné 291 216 147 9 9
organizovana ’ ' '
pestrd a bohatd x monotonni 363 457 514 3 5
a stereotypni ' ' '
spoleCensky uznavana x neu- 329 154 194 3 5
znavana ' ' '
stala a jista x nestala a nejista 2,21 2,00 1,41 2 2
samostatna X nesamostatna 2,33 1,14 1,07 2 2
fyzicky nenaro¢na x fyzicky 433 281 167 5 5
naro¢na ' ' '
nepf“ilié stresujici x velmi stre- 575 110 105 3 3
sujici ’ ' '

9.6 Pracovni podminky

Spokojenost s technickou vybavenosti pracovisté projevilo celkem 87 % zaméstnanct.
Nicméné zaméstnanci maji mnohé ptipominky tykajici se pracovniho prostiedi spolecnosti
XY. Nize uvedeny obrazek (Obr. 11) prezentuje negativni faktory pracovniho prostiedi ve

spole¢nosti XY.
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Nespokojenost s jednotlivymi faktory
pracovniho prostredi

jiné -|—l

odvétravani ¢i klimatizace -|—|—’
zépach )

nizka teplota |
nevyhovujici osvétleni |

rizikovost prace |/
celkové nepfijemné prostfedi |

hluk I )
neporadek -|—'
vysokd teplota )
prasnost J
0 5 10 15 20 25

Pocet zaméstnancti

Obr. 11. Negativni faktory pracovniho prostredi [Viastni zpracovani]

Nejvice si zaméstnanci spolecnosti XY stézuji na hluk (celkem 21 zaméstnancti). Hluk je
zpusoben predevsim praci stroju, ale jak jsem byla ujisSténa ze strany vedeni, mira hluku
nepiekracuje povoleny limit 85 dB. Zdroje hluku jsou eliminovany protihlukovymi kryty.
Dale pak zamé&stnanciim vadi pfedevS§im zapach na pracovisti. Zapach je zpiisoben vlast-

nim aroma materialu a také procesem lepeni materialu.

Spolec¢nosti XY bych proto navrhovala zvazit izolaci pracovisté zabyvajici se lepenim ma-

terialu od ostatnich pracovist.

Dalsi faktory, na které si zaméstnanci spolecnosti XY stéZovali nejcastéji, byla vysoka
teplota, nedostatecné odvétravani, osvétleni a chybéjici klimatizace. Doporuceni ke zlepse-

ni jiz byly uvedeny v analyze pracovniho prostiedi.
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10 VYHODNOCENI A ZAVERY PROVEDENYCH SETRENI

Informace pro analyzu pracovni spokojenosti zaméstnanct spolecnosti XY byly ziskany
prostiednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu — dotaznikové Setfeni mezi za-

meéstnanci a osobni pohovory se zaméstnanci a vedenim spole¢nosti XY.

Podle vysledkti dotaznikového Setfeni usuzuji, Ze vétSina zaméstnanct je celkoveé spokoje-
na spraci ve spolecnosti XY. Nejvice zaméstnanci neni spokojeno s péci spoleCnosti
0 rozvoj zaméstnancu a dale pak nespokojenost zaméstnancti zptisobuje pracovni kolektiv
a atmosféra na pracovisti. Prostor pro zlepsSeni vidi zaméstnanci také v motivaci pracov-

nimu vykonu a v systému odménovani pracovniho vykonu prostfednictvim prémii.

Celkove¢ je pristup vedeni spole¢nosti XY k zaméstnanciim hodnocen velmi pozitivné. Ni-

kdo z dotazovanych nevyjadtil nespokojenost s timto systémem.

Podle nazoru respondentt se spolecnost XY snazi uspokojovat potteby svych zaméstnan-
cl. Vsichni zaméstnanci také povazuji zavedeny systém zaméstnaneckych vyhod za uspo-
kojivy. Velmi kladn¢ je také hodnocen vedouci zaméstnanec a jeho schopnost fidit a vést
lidi.

Samotna spolecnost XY je u vétSiny zaméstnancli povazovana za spolehlivou a davery-
hodnou; dale pak za spole¢nost, ktera klade diraz na kvalitu svych vyrobku; snazi se uspo-

kojovat potieby zakazniki a ma stabilni pozici na trhu i do budoucna.

S vyrokem ,, U spolecnosti XY pracuji rad/a* siln€ souhlasi 46 % respondentli (11 zamé&st-
nancli) a zbyvajicich 13 zaméstnanct Vvyjadfilo svij souhlas. VSichni zaméstnanci
v dotaznikovém Setieni uvedli, ze by spolecnost XY doporucili jako zamé&stnavatele i pro

sve blizké ptatele.

Prace ve spole¢nosti XY zaméstnance napliuje. Jak také dale uvedli, je dobfe organizova-
na a zaméstnanci se neciti byt ve stresu pii vykonu své prace. Vykon prace povazuji za-
méstnanci spiSe za monotonni a stereotypni a fyzicky nendro¢ny.

S technickou vybavenosti pracovisté je spokojeno 88 % zaméstnanctll, avSak zaméstnanci

nejsou spokojeni s trovni hluku, zapachem a vysokou teplotou na pracovisti. Dale by pak

od spole¢nosti XY nejvice uvitali instalaci klimatizace.
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Na zaklad¢ vyse ziskanych vysledd byly potvrzeny tyto tfi stanovené hypotézy a to nasle-

dovné:

o HI: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno se svym dosavadnim zaméstnanim.

Celkov¢ je spokojeno se svym dosavadnim zaméstnanim celkem 88 % zamé&stnan-

ct spolecnosti XY.

o H3: Vice nez 60 % zaméstnancii povazuje systém financniho odmeérnovani za spra-
vedlivy.

Zavedeny systém finan¢niho odménovani povazuje za spravedlivy celkem 79 %

zameéstnancl spolec¢nosti XY.

o H4: Vice nez 70 % zameéstnancii je spokojeno s technickou vybavenosti pracoviste.

Spokojenost s technickym vybavenim pracovisté vyjadiilo celkem 88 % zamést-

nanct spolecnosti XY.

Hypotéza H2: Vice nez 80 % zaméstnancui je spokojeno s atmosférou na pracovisti a vzta-
hy s kolegy vyzkumem potvrzena nebyla — s atmosférou na pracovisti je spokojeno pouze

75 % zamé&stnanci spolecnosti XY.
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11 DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI SOUCASNE
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI XY

Prestoze 1ze zaméstnance spole¢nost XY charakterizovat jako velmi spokojené, realizova-
né osobni rozhovory a dotaznikové Setieni odhalilo nékteré nedostatky v ramci stavajici

oblasti spokojenosti zaméstnancu.

Proto byly navrzeny nasledujici doporuceni ¢i opatieni, které by pii své implementaci ve

spolecnosti XY, mély vést ke zlepSeni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancti.

11.1 Pracovni podminky

V oblasti pracovnich podminek jsem zaznamenala nejvyssi pocet pripominek. Nejvice si

zameéstnanci spolecnosti XY sté¢zovali na zvySeny hluk na pracovisti.

Snizit hluk by mohlo vedeni spole¢nosti XY instalaci protihlukovych krytt u né€kterych

pracovnich stroji.

Spole¢nost XY by také mohla poskytnout zaméstnancim osobni ochranné prosttedky proti

hluku, jako jsou chrani¢e sluchu nebo vyrazné levnéjsi feseni — zatky do usi.
Néklady takového rozhodnuti se pohybuji v rozmezi od CZK 200 — 10 000.

Zaméstnanci si dale stézovali na vysokou teplotu vzduchu. Ackoliv je ve spole¢nosti XY

nainstalovano odvétravani, jeho vykon je nedostatecny.

Jako vhodné teSeni se nabizi klimatizace, avSak v zavislosti na velikosti vyrobnich hal a
existenci starych netésnicich oken by realizace takového kroku byla pro spole¢nost XY

nakladoveé neunosna.

Spole¢nost XY by tedy alespoit mohla investovat do opravy oken, protoze né€ktera z nich
nelze oteviit. Naklady takové investice jsou majitelem spole¢nosti XY odhadovany na

castku CZK 50 000 — 60 000.
S vybavenim Saten a hygienickych zafizeni jsou zamé&stnanci spokojeni.

Co by vsak spolecnost XY mohla v oblasti spole¢nych prostor zlepsit, je nakup alespon 2
dodate¢nych jidelnich stolti a 8 zidli. Stavajici zafizeni: 1 stiil se ¢tyfmi zidlemi je nedosta-

¢ujici vzhledem k poctu zaméstnanct, ktefi si nosi obédy z domu.
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Néklady nakupu tohoto nabytku jsem odhadla na CZK 6 000 — 10 000, cena se odviji pie-
devsim od kvality a vyrobce produktu. Majitel spole¢nosti XY mi v rozhovoru uvedl, ze

0 nékupu jiz uvazuje, ale dosud tuto myslenku nezrealizoval.

11.2 Atmosféra na pracovisti

Ctvrtina zaméstnancti v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze neni spokojena se vztahy mezi

jednotlivymi zaméstnanci na pracovisti.

Personalni politika spolecnosti XY by méla byt smefovana tak, aby doslo ke zlepSeni sou-
¢asného stavu a stmeleni pracovniho kolektivu. Protoze spole¢nost XY zaméstnava pre-
vazné mladé zaméstnance, jako vhodné feSeni se mi jevi organizace pravidelnych sportov-

nich utkani napt. ve volejbale.
Vérim, ze tymové hry by pomohly zlepsit vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci. Pokud
by se vedeni spole¢nost XY rozhodlo zrealizovat tento navrh, naklady za pronajem hiisté

se pohybuji v rozmezi CZK 150 — 200 za hodinu.

Pokud by se tyto akce konaly 1x mési¢né v délce 2 hodin ro¢ni naklady by spole¢nost XY
vysly na asi na CZK 4000 — 5000.

11.3 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii

V otézce finan¢niho odménovani jsou zaméstnanci spolecnosti XY nespokojeni predev§im
se systémem udélovani prémii.

Vedeni spole¢nosti XY proto musi jasné definovat kritéria pro uréeni, kdy zaméstnancim
nalezi ptislusna prémie a s timto systémem zaméstnance seznamit.

Ackoliv zaméstnanci vyjadrili spokojenost se zavedenym systémem zaméstnaneckych vy-
hod, doporucila bych spolec¢nosti XY balicek poskytovanych benefitli rozsitit o piispévky
na sportovni aktivity, jako jsou permanentky do plaveckého bazénu nebo do fitness.

Protoze spoleCnost XY zaméstnava velké mnozstvi Zen, myslim, ze zavedeni ptispévku

naptiklad na hodiny aerobiku nebo zumby by bylo piijato s velkym ohlasem.

Ekonomicka naro¢nost se pohybuje od CZK 500 — 1000 za 10 vstupt do takového zatizeni

pro jednu osobu.

Spolec¢nost XY by tedy celkové naklady pro vSechny zaméstnance vySly primérné na

CZK 17 000.
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11.3.1 Zpétna vazba

Spolec¢nosti XY bych na zavér doporucila poskytovat svym zaméestnanctim zpétnou vazbu
na zaklad¢ pravidelného hodnoceni vykonu svych zaméstnancti. Smyslem pracovniho hod-
noceni je posoudit za ur€ité obdobi zaméstnance z hlediska jeho pracovni vykonnosti, pra-

covniho zatazeni a pracovniho chovani.

Ptinos zavedeni systému hodnoceni zaméstnancu je opravdu velky. Kazdy zaméstnanec
potfebuje mit k dispozici relevantni zpétnou vazbu, ktera mu pomuze zlepsit se v tom, co
dela.

Takto poskytnuté informace by mohly vést ke zlepSeni pracovniho vykonu a odstranéni
negativnich aspektii prace a pfinesly by také zlepseni celkové informovanosti zaméstnancti

o pozadavcich prace.

Poskytovani zpétné vazby spolecnosti XY zajisti, Ze Gsili zaméstnancti zistane v souladu
s cili spolecnosti XY. Poskytovani zpétné vazby podporuje v zaméstnancich pocit sounale-

zitosti s podnikem a posiluje jeho loajalitu.

Dale pak spole¢nost XY muze prostiednictvim hodnoceni zaméstnancu identifikovat ob-
lasti pro dalsi vzdélavani zaméstnancti a také odhalit zaméstnance s vyjimeénymi schop-
nostmi. Spolecnost XY tak snadno ziska prehled o tom, co lidé umi a zda jsou zaméstnanci

umisténi na spravnych pozicich.

Zavedeni systému hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti XY neni velmi naro¢né, presto
bych spolecnosti XY doporucila pfi zavadéni systému vyuZzit pomoc odborniki, aby zave-
deny systém poskytoval pozadované vysledky.

Jako nejlepsi feSeni se mi jevi vyuZiti nékteré z pestré nabidky Skolicich kurzli na toto té-
ma. Nejblizsi kurzy zabyvajici se touto problematikou probihaji v Brn&. Kurzy probihaji

vétSinou v ramci 1 aZ 2 dnil a jejich cena se pohybuje od CZK 3 000 — 5 000.
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ZAVER
Lidské zdroje patii k nejcennéjSim vyrobnim faktorim, které spolecnost vlastni. Proto je
pro kazdou organizaci nezbytné vytvofit takové pracovni podminky, aby byli jeji zamést-

nanci spokojeni.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat souc¢asnou spokojenost zaméstnancii ve spole¢nos-
ti XY a po jeji evaluaci navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni stavajici spokojenosti

zamestnancu ve spolecnosti XY.

v oW

Bakalafska prace byla rozd€lena na dve ¢asti, a to na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Cilem teoretické Casti bakalarské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti moti-
vace a spokojenosti zaméstnanci a ddle stanovit teoreticka vychodiska pro zpracovani
praktické Casti. V zavéru teoretické ¢asti byly navrzeny a formulovany Ctyfi hypotézy, je-

jichz verifikace byla provedena na zakladé realizovaného kvantitativniho vyzkumu.

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti za-
meéstnancl ve spolecnosti XY. Analyza byla provedena na zaklad¢ kvantitativniho vyzku-

mu — dotaznikového Setfeni.

Samotny dotaznik byl schvélen vedenim spolecnosti XY a vedeni projevilo zdjem o jeho
vysledky. Dotaznik byl zaméten na jednotlivé faktory, které maji nejvétsi vliv na spokoje-
nost zaméstnancii — atmosféra na pracovisti a vztahy mezi zaméstnanci, moznosti seberea-
lizace a rozvoje zaméstnanctl, kvalita organizace prace a jejiho vedeni, komunikace, sys-
tém odménovani, pracovni prostfedi a pracovni podminky. Déle byly zjiStovany ndzory

jednotlivych zaméstnancii na samotnou spole¢nost XY.

Na zakladé vysledkl provedeného kvantitativniho vyzkumu lze fici, Ze zaméstnanci spo-
lecnosti XY jsou prevazné spokojeni se svou praci, avsak realizovany vyzkum odhalil né-

které nedostatky a slabé stranky.

Nejvice pfipominek vyslovili zaméstnanci spolecnosti XY V oblasti pracovnich podminek.
I pfes snahu spole¢nosti XY minimalizovat zdroje hluku vadi zamé&stnancim nejvice prave
vysoky hluk na pracovisti a dale pak vysoka teplota vzduchu. Z praktického hlediska neni
mozné izolovat veSkeré zdroje hluku, a proto jsem spolecnosti XY navrhla, aby svym za-

meéstnanclim nabidla osobni ochranné pracovni prosttedky proti hluku.

Problém s vysokou teplotou vzduchu na pracovisti by jisté vyfesila instalace klimatizace,

avsak to je z finan¢niho hlediska pro spole¢nost XY nerealné.
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Dalsi ma doporuceni z oblasti pracovnich podminek se tykaly ndkupu nabytku do kuchyi-
ského koutku v prostorach Saten, protoze stavajici vybaveni nemé dostate¢nou kapacitu

vzhledem Kk poé¢tu zaméstnancu, kteti ho vyuzivaji.

Na pracovisti panuje prevazné pratelska atmosféra, ale presto zde dochéazi ke konfliktam.
Spolecnost XY by se méla snazit o uceleni pracovniho kolektivu a vytvoreni dobrého pra-
covniho tymu. Jako dobré feseni tohoto problému se spolecnosti XY nabizi napiiklad or-

ganizace sportovnich utkani.

Ackoliv zaméstnanci spolecnosti XY nevyjadfili svou nespokojenost se systémem zamést-
naneckych vyhod, doporucila jsem spolecnosti XY rozsifit balicek poskytovanych benefitt
o prispévky na sportovni aktivity. Pravé poskytované benefity jsou vhodnou cestou, jak si
udrzet stavajici zaméstnance a zvysit motivaci zaméstnanct k vysokym vykontim. Uginky

téchto sluzeb maji trvalejsi charakter, nez napiiklad zvySeni mzdy a jsou relativné levng;jsi.

Na zavér jsem spolecnosti XY doporucila poskytovat svym zaméstnancim zpétnou vazbu
na zaklad¢ pravidelného hodnoceni vykonu zaméstnancti. Tato hodnoceni mohou slouzit
spolecnosti XY také jako podklady pii stanoveni vySe mzdy, zjiStovani pozadavki za-
méstnancil, ale 1 jejich navrhi a ndzorl k pracovnimu vykonu. Také by to spole€nosti XY

pfineslo zlepSeni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci.

Pro zpracovani bakalaiské prace byly pouzity jako zdroje monografické publikace, interne-
tové zdroje, interni materialy spolec¢nosti XY a také osobni rozhovory s vedenim a zamést-

nanci spole¢nosti XY.

Bakalarska prace byla zpracovana podle stanovenych Zasad pro vypracovani. Na zakladé
téchto zasad se domnivam, ze jsem splnila v§echny body v nich uvedené a tudiz se mi po-

datilo dosdhnout vSech stanovenych cili bakalafské prace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

SWOT Analyza silny a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb spole¢nosti
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SEZNAM PRILOH
Pl Dotaznik pro zjisténi nazorti zaméstnancii spolecnosti XY

P Il Grafické vyhodnoceni dotazniku



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZJISTENI NAZORU
ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI XY

Viézena pani, vazeny pane,
jmenuji se Eva Kunertova a jsem studentkou Fakulty managementu a ekonomiky Univerzi-
ty Tomase Bati ve Zliné. V soucasné dobé zpracovavam bakalaiskou praci na téma ,, Ana-
Ivza spokojenosti zameéstmancii ve spolecnosti XY*. Timto bych Vas chtéla pozadat o vypl-
néni tohoto dotazniku, ktery mi bude zdrojem informaci pro feseni dané problematiky.
Instrukce pro vyplnéni: U kazdé otazKy, prosim, zaskrtnéte kiizkem pouze jednu odpo-
ved, kterd nejlépe vyjadiuje Vas nazor.
Dotaznik je zcela anonymni. Ziskané informace budou slouzit pouze pro studijni ucely
pii zpracovani mé bakalaiské prace.

Dekuji za Vas ¢as a ochotu pii vyplitovani dotazniku.

Eva Kunertova

eifa@centrum.cz

1) Pokud zvazite viechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci?

] spokojen/a [] spise spokojen/a

[[] spise nespokojen/a [[] nespokojen/a

1a) Pokud jste zvolil/a moZinost ,,spise nespokojen/a“ nebo nespokojen/a, co by podle

Vis pomohlo zvysit Vasi spokojenost?

2) Ve svém osobnim (rodinném) Zivoté jsem:
[] spokojen/a [] spise spokojen/a

[[] spiSe nespokojen/a [] nespokojen/a



3) Zvazoval/a byste moZnost zmény zaméstnani, pokud by se naskytla prilezi-
tost?

|:| ano D spise ano
[[] spisene [] ne

3 a) Pokud jste zvolil/a moZnost ,,ano“ nebo ,,spise ano*, tak v jakém casovém obdobi

byste si pi‘dl/a zménu zaméstndni?
[ co nejdiive [] béhem jednoho roku L] béhem nékolika let

4) Jak jste spokojen/a:

Ly = = z
= o— T
) 5 S S
; S =z
S PR oé o
- @z = 2 = e
2 2 2 29 o
77 n = wn = z

S ocenénim a uznanim Vasi prace

S atmosférou na pracovisti a vztahy s kolegy

S kvalitou komunikace a sdileni informaci

S piistupem vedeni spole¢nosti k zaméstnanciim

Se schopnosti Vaseho nadiizeného vést a tidit lidi
Se schopnosti Vaseho nadiizeného motivovat

S technickou vybavenosti pracovisté

S kvalitou skoleni a jejich v¥znamem pro Vasi praci

S pé¢i firmy o rozvoj zaméstnanci, moznost vzdélani

N [ I Y I I I
N I I I Y Y O O A
O O0O0O0O0o00ao0ooOoao
OO0 Oooooogd

S vyuzitim Vasich dovednosti a znalosti v praci

5) Systém odméfiovani na VaSem pracovisti povazujete za:

[] velmispravedlivy [[] poméme spravedlivy

|:| spise nespravedlivy |:| velmi nespravedlivy



6) Systém zaméstnaneckych vyhod povazujete za:

[] velmi uspokojivy [] uspokojivy
[] spise neuspokojivy [] velmineuspokojivy

6 a) Jaké zaméstnanecké vyhody byste nejvice uvital/a ze strany zaméstnavatele?

7) Pokud byste mél/a zhodnotit praci u souc¢asného zaméstnavatele, fekl/a byste
Ze: (instrukce — ¢im bliZe zaskrtnete pole k nékteré strané, tim vyjddiite vérsi souhlas

s danym vyrokem).

Vs napliuje 1 L 5 8 50 Vs nenapliluje
jedobre organizovana [ | [] [] [] [ [ [ je $patné organizovana
pestra a bohata prace D |:| D |:| I:I D I:I monoténni a stereotypni
spolecensky uznavana D I:l D D |:| D |:| spolecensky neuznavana
stala a jista prace D |:| D |:| I:l |:| |:| nestala a nejista prace
samostatna D |:| |:| |:| El D |:| nesamostatna

fyzicky nenaroc¢na D |:| |:| |:| D D |:| fyzicky naro¢na

velmi stresujici [] |:| D [] D D |:| nepiili$ stresujici

8) Pokud jste nespokojen/a s nékterym z nasledujicich faktoru na VaSem praco-

visti, tak ho, prosim, oznacte kiizkem. (Lze oznacit vice moZnosti).

[[] prasnost [[] nevyhovujici osvétleni
L] vysoka teplota [] nizka teplota

[] neporadek [] zapach

|:| hluk D odvétravani ¢1 klimatizace
[] celkove nepiijemné prostiedi [] kvalita stravovani

D rizikovost prace D jiné



9) Hodnotim spole¢nost XY jako spole¢nost:

E

= E z
;; - =
= = <=
eE = g%
- = = 7

! =) (=] [ = IK-5)
N »w 1 5] =

]

spolehlivou a daveéryhodnou

[

ktera se snazi uspokojovat potieby a pozadavky zakazniku
ktera klade duraz na celkovou kvalitu prace |
ktera ma stabilni pozici na trhu 1 do budoucna |
ktera klade diraz na uspokojovani potieb a pozadavki zaméstnanca D

u které rad/a pracuji L]

OO0O0O0004d04d
Odododogad

kterou bych doporucil/a jako zaméstnavatele svym piatelim ]

10) Jak dlouho jste jiz zaméstnan/a ve spole¢nosti XY?

[[] méné nez 2 roky [] 2-51et
[] 6-8let [[] vice nez 8 let
11) VaSe pohlavi?

|:| zena I:I muz

12) Va3 vek?
[] do 18 let veetns L] 19— 251t [ 26-301et
|:| 31 —40 let D 41 — 60 let E] 61 —a vice let

13) Vase nejvyssi ukoncené vzdélani:
[] zakladni [] vyueni list
[] stiedoskolské — maturita [] vysokoskolské

Viubec

nesouhlasim

oot dond



PRILOHA P Il: GRAFICKE VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Ve svém osobnim Zivoté jste:

M spokojen/a

L spise
spokojen/a

L1 spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

S pristupem vedeni spolec¢nosti k
zaméstnanclm jste:

M spokojen/a

I spise
spokojen/a

L1 spise
nespokojen/a

M nespokojen/a

ZvaZoval/a byste moinost zmény
zaméstnani:

M ano
I spiSe ano
L1 spise ne

H ne

S ocenénim a uznanim Vasi
prace jste:

4% i spokojen/a

L spise
spokojen/a

Ll spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

S kvalitou komunikace a sdileni
informaci jste:

M spokojen/a

i spise
spokojen/a

L spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

V jakém casovém obdobi byste
si pfal/a zménu zaméstnani:

H co nejdfive

L1 béhem
jednoho roku

L1 béhem
nékolika let




Se schopnosti Vaseho
nadfizeného vést a ridit lidi jste:

i spokojen/a

i spise
spokojen/a

L1 spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

Se schopnosti Vaseho
nadfrizeného motivovat Vas jste:

M spokojen/a

spise
spokojen/a

L spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

7 vr

S péci firmy o rozvoj
zaméstnancu jste:

M spokojen/a

I spise
spokojen/a

L1 spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

Systém zaméstnaneckych vyhod
povazujete za:

i velmi
uspokojivy

uspokojivy

Ll spise
neuspokojivy

M velmi
neuspokojivy

S technickou vybavenosti
pracovisté jste:

M spokojen/a

i spise
spokojen/a

L spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

S kvalitou skoleni a jejich
vyznamem pro Vasi praci jste:

i spokojen/a

L spise
spokojen/a

L1 spise
nespokojen/a

H nespokojen/a




S vyuZitim Vasich dovednosti a
znalosti v praci jste:

4% H spokojen/a

spise
spokojen/a

L spise
nespokojen/a

H nespokojen/a

Spolecnost XY povaZuji za
spolehlivou a divéryhodnou:

M silné
souhlasim

4%
i souhlasim

L1 spise
nesouhlasim

H vibec
nesouhlasim

Spolecnost XY se snazi
uspokojovat potieby zakazniku:

M silné
souhlasim

i souhlasim
L spise
nesouhlasim

H vibec
nesouhlasim

Spolec¢nost XY klade diraz na
celkovou kvalitu prace:

M silné
souhlasim

souhlasim
L1 spise
nesouhlasim

H vibec
nesouhlasim

Spolecnost XY ma stabilni pozici
na trhu i do budoucna:

4% I
M silné
souhlasim

4 souhlasim
L spise
nesouhlasim

H vibec
nesouhlasim

Spolecnost XY uspokojuje
potieby a poZadavky svych
zaméstnancu:

M silné
souhlasim

L1 souhlasim
L1 spise
nesouhlasim

H vibec
nesouhlasim




U spolecnosti XY pracuji rad/a:

M silné
souhlasim

souhlasim
L1 spise
nesouhlasim

H vibec
nesouhlasim

Spolec¢nost XY bych doporucila
jako zaméstnavatele svym
znamym:

M silné
souhlasim

i souhlasim
L1 spise
nesouhlasim

H viibec
nesouhlasim

Jak dlouho jste jiz zaméstnan/a
ve spolecnosti XY:

H méné nez 2
roky
4 2-5 let

L16-8 let

H vice nez 8 let

Vase nejvyssi ukoncené vzdélani:

M zakladni
vyucni list
LI stfredoskolské

- maturita

M vysokoskolské




