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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti. Pokud
ve spolecnosti budou pracovat spokojeni zaméstnanci, poroste konkuren¢ni vyhoda
1 vykonnost organizace. Vybrand spolecnost nabizi sluzby zdkaznikim a chce, aby vzdy
odchazeli spokojeni, ale toho nedocili bez spokojenych zaméstnanct, ktefi spolecnost
reprezentuji. Cilem bakalafské prace je analyzovat soucasny stav spokojenosti s praci ve
vybrané spolecnosti a nasledné navrhnout opatieni, které zvysi pracovni spokojenost.
Pomoci dotaznikového Setfeni a informaci poskytnutych managementem spolecnosti byl
zjistén aktudlni stav pracovni spokojenosti. Zaméstnanci jsou ve vybrané spolecnosti spise
spokojeni, ale piisobi na né¢ n€kolik negativnich faktorti, které neptiznivé ovliviluji jejich
pracovni zivot. Bylo navrzeno n¢kolik doporucenti jejichz realizace mlize zlepSit souc¢asnou

situaci pracovni spokojenosti.
Klic¢ova slova:

Spokojenost zaméstnancii, péfe o zaméstnance, motivace, angazovanost, analyza,

dotaznikové Setfeni

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with employee satisfaction in a selected company. If satisfied
employees work in the company, the competitive advantage and performance of the
organization will increase. The selected company offers service to customer and wants them
to satisfied, but it will not achieve this without satisfied employees who represent the
company. The aim of the bachelor thesis is to analyze the current state of job satisfaction in
a selected company and then propose measures that will increase job satisfaction. With the
help of a questionnaire survey and information provided by the company's management, the
current state of job satisfaction was determined. Employees in the selected company are
rather satisfied, but they are affected by several negative factors that adversely affect their
working lives. Several recommendations have been proposed, the implementation of which

can improve the current situation of job satisfaction.

Keywords: employee satisfaction, care of employees, motivation, commitment, analysis,

questionnaire
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UVOD

Tématem bakalaiské prace je analyza spokojenosti zaméstnancii ve vybrané organizaci.
V dnes$nim svété je prace soucasti zivota kazdého ¢lovéka. Proto je velmi dilezité, jak se
lidé citi ve svém zaméstnani. Diky spokojenosti zaméstnancli v pracovnim prostfedi mlize
organizace dosahnout lepsiho pracovniho vykonu, 1épe odolavat konkurenci a je zasadni pro
dalsi rozvoj firmy. Cilem mnoha spole¢nosti je, aby ztlistala na trhu a k tomu ji dopomahaji
sluzby, kvalitni produkty, zdkaznicky servis a mnoho dalSich aspektii, které se ovSem
neobejdou bez spokojenych zaméstnancli. Prave proto je nezbytné se vénovat spokojenosti

s praci.

Na pracovni spokojenost ptisobi mnoho faktort jako je naptiklad obsah a charakter prace,
odménovani, vztahy s kolegy a nadfizenymi, péce o zaméstnance, vzdélavani a rozvoj a jiné.
Plsobeni téchto faktorii na lidi je velmi individudlni. Management podniku by mél tyto
faktory brat jako ovlivnitelné a zajimat se o své zaméstnance, protoZe oni reprezentuji firmu
pted zékazniky i na celém trhu. Pokud se management bude snazit pozvednout pozitivni

faktory a odstranit negativni, zaméstnanci budou vice angazovani vii¢i spolecnosti.

Cilem této prace je analyzovat souCasny stav spokojenosti zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Na zaklad¢€ ziskanych informaci navrhnu doporucent, které zlepsi souc¢asny stav
spokojenosti zaméstnanci a pomtlze vytvofit lepsi pracovni podminky pro zaméstnance

vybrané spole¢nosti.
Prace je rozdé¢lena na Cast teoretickou a Cast praktickou.

Teoretickd Cast se zabyva resersi literarnich zdrojii na téma fizeni lidskych zdroji. Jsou
predstaveny teoretické poznatky z oblasti pracovni spokojenosti a faktord, které mohou tuto
spokojenost ovliviiovat. Nasledné se zamétuje na metody a zasady zjiStovani spokojenosti
zaméstnancl. Poté co je to motivace a jak ptisobi na spokojenost zaméstnanct. V praci jsou
pfedstaveny motivacni teorie, které pomohou zvysit pracovni spokojenost a diky tomu
1 vykonnost firmy. Dalsi kapitola bakalaiské prace je vénovana angazovanosti a jejim vztahu

spolu s motivaci a pracovni spokojenosti.

Praktickd cast vychazi z poznatkli teoretické casti. Nejprve je piedstavena vybrana
spolecnost, ktera si ptala zdstat v anonymité. Déle soucasna situace pracovni spokojenosti,
dotaznikové Setfeni, struktura respondenti a vysledky tohoto Setfeni. Na jejich zdklad¢ je
provedena analyza spokojenosti a jsou navrzeny doporuceni, které pomohou zlepsit

soucasny stav spokojenosti s praci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tato bakalarska prace se bude vénovat analyze spokojenosti zaméstnanci ve vybrané

spole¢nosti.

Hlavnim cilem teoretické ¢asti je zpracovat literarni reSer§i na téma spokojenost
zamé&stnancl. Teoretické poznatky budou zaméteny na problematiku fizeni lidskych zdrojt,
spokojenosti zaméstnancii, faktorech, které ovliviiuji pracovni spokojenost, motivaci,
motivacnich teoriich, angazovanosti a zjiStovani pracovni spokojenosti. V teoretické ¢asti
je zpravovano 27 knih a ¢lankt zabyvajici se spokojenosti zaméstnancti. Vyhledavany jsou
pfedevsim pomoci internetovych stranek a v databéazich. Tento literarni priizkum bude tvofit

teoreticky ramec ke zlepSeni situace ve vybrané spolecnosti.

Cilem praktické Casti je analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancli pomoci
dotaznikového Setfeni a navrhnout doporuceni pro zlepSeni situace. Mezi hlavni metody

sbéru dat v této praci patii

strukturovany dotaznik,

¢ vnitropodnikové materialy,

e dotaznikové Setieni,

e rozhovory s vedenim spole¢nosti,
e vlastni pozorovani.

Praktickd cast se zabyva aktualni situaci ve firmé, kterou shrnula SWOT analyza, dale
faktory, které ovliviiuji spokojenost zaméstnancl. Analyza spokojenosti zaméstnancti je
provedena pomoci dotaznikového Setfeni, které zaruci respondentim anonymitu a dostatek
Casu pii vypliovani otdzek. Dotaznik je poskytnut vS§em zaméstnancim spolecnosti. Na
zaklad¢ ziskanych informaci je navrzeno doporuceni, které zvysi nynéj$i pracovni

spokojenost zaméstnanci ve vybrané spolec¢nosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma spokojenosti zaméstnanct spada do kategorie fizeni lidskych zdroji. Zamétuje se na

cloveéka v pracovnim procesu a vse s tim spojené.

Dle Koubka (2015, s. 13) jakdkoliv organizace mulze fungovat jen tehdy, podafi-li se

shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat
a) materialni zdroje,
b) finanéni zdroje,
c) lidské zdroje a
d) informacni zdroje.

Materidlni a finan¢ni zdroje jsou vSak zdroje, které samy o sob& nejsou k ni¢emu, jsou to
nezivé zdroje. Nékdo je musi uvést do pohybu. Tim ozivovatelem a motorem udrzujicim

organizaci v chodu jsou lidské zdroje.

Armstrong (2015, s. 27) pojem fizeni lidskych zdroji definoval jako strategicky a logistiky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace ma — lidi, ktefi v organizaci

pracuji a individudlné i kolektivné ptispivaji k dosaZeni cili organizace.

V soucasné dobé si organizace uvédomuji, jaky vyznam maji lidé na firemnich vystupech.
Pokud firma ziskd zaméstnance, ktefi se budou ztotoziovat s firemni koncepci a vizi, mize
se jednat o podstatnou vyhodu na trhu. Proto podle Véchala (2013, s. 286) vysoce uspesné
organizace se od mén¢ uspésnych odlisuji predevsim zplisobem, kterym dokdzi formovat
sviyj lidsky potencial a maximalné jej motivovat k vysoké vykonnosti a k pozitivnimu vztahu
k organizaci. S tim souhlasi i Siky¥ (2016, s. 160), podle ngj fizeni lidskych zdroj podtrhuje
vyznam schopnych a motivovanych lidi pro dosaZeni Gspéchu organizace, zejména pro

dosazeni trvalé konkuren¢ni vyhody.

Kocianova (2012, s. 443) uvadi, ze pojem ,fizeni lidskych zdroji*“ byl zpocatku casto
odmitan jako nevhodné slovni spojeni. Stejné tak podle Armstronga (2015, s. 46) pojem
,,lidské zdroje* snizuje hodnotu lidi na Groven materialu, penéz nebo techniky, tedy vSech
ostatnich zdroja, které vSak ptinaSeji hodnotu jen do t€¢ miry, do jaké mohou byt vyuzity
k dosazeni ekonomické hodnoty. S nim souhlasi i Cimbalnikova (2013, s. 10) podle ni lidské
zdroje nejsou lidé, ale prave ten potencidl, ktery lidé maji a ktery mohou vyuzivat k vykonu,

tedy k vykonavani prace. Lid¢ jsou nositeli lidskych zdroju.
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Kocidnova (2012, s. 257) uvadi, ze fizeni lidskych zdrojt mtze byt chapano jako ,,tvrdé* ¢i
,,mekkeé“. | Tvrdé“ faktory fizeni jsou faktory prosperity, neosobni faktory ptsobeni. Jsou to
faktory ptfesné, zavazné, umoziujici standardizaci postupti. ,,Mckké faktory jsou osobni

faktory a vztahuji se k lidskému ¢initeli.

Tvrdé fizeni lidskych zdroji vnima lidi jako lidsky kapital, ktery umoziuje dosahovani zisku
a zduraziluje raciondlni pfistup k fizeni lidskych zdroji podobné jako se vSema ostatnimi
zdroji, které vstupuji do podniku. Oproti tomu mékké fizeni zaméstnance vede ke
komunikaci, motivaci, vzdélavani a dalSimu rozvoji. [3] [14]

Armstrong (2016, s. 80) dodava, ze ,tvrdé a , mékké“ pojeti lidskych zdroji se spise
dopliuji, nez vzajemné vylucuji. I kdyz rétorika fizeni lidskych zdroju je mékka, skute¢nost

je tvrda, zajmy organizace ptrevazuji nad zajmy jedince.

1.1 Hlavni tikoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento ukol 1ze pomoci neustalého

zlepSovani vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje. (Koubek, 2015, s. 16)

Podle Armstronga (2016, s. 48) poslanim fizeni lidskych zdroji je podporovat
zivotaschopnost podniku prostfednictvim nakladové efektivniho a spolecensky pfijatelného
systému fizeni pracovni sily. Souhlasi s nim i Kocianova (2012, s. 9), spole¢nost by méla
mit propracovany systém fizeni lidskych zdroji a zaméfit se na hlavni ukoly, do kterych

patfi:
e zlepSeni kvality pracovniho Zivota,
e zvySeni produktivity,
e zvySeni spokojenosti zaméstnancu,
e zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivu,

e zvySeni pfipravenosti na zmeény.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST ZAMESTNANCE

Tato kapitola se bude zaméfovat na dulezitost pracovni spokojenosti a vybrané faktory, které
dokdzou pozitivné ovlivnit vztah zaméstnance s organizaci a jakymi metodami lze

spokojenost s praci zjistovat.

2.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Spokojenost s praci se tyka hlavné postoji a pocitt, které lidi maji ve vztahu ke své praci.
Pozitivni a piiznivé postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. Negativni a nepiiznivé
postoje k praci naznacuji nespokojenost s praci. (Armstrong, 2015, s. 228) Z pohledu
zamg&stnancl se diky spokojenosti se svou praci mohou citit 1épe v pracovnim prostiedi
a pracovat vice efektivné. To ale nemusi byt pravidlem. Na kazdého jedince piisobi mnoho

pracovnich faktorti a kazdému nemusi vyhovovat a nepfinaset mu pocit uspokojeni.

Dle Horvathové (2016, s. 19) miizeme pracovni spokojenost a jeji plisobeni vymezit tfemi

zpusoby:

- Spokojenost jako popis stavu. Spokojenost pracovnikli s praci a pracovnimi
podminkami je uvadéna jako kritérium hodnoceni personalni politiky organizace
a z tohoto hlediska byva udavana pfima umérnost: ¢im vétsi spokojenost, tim 1épe se

organizace o své pracovniky stara.

- Spokojenost chapana jako hnaci sila. O spokojenosti pracovnikli se hovoii jako
o podmince efektivniho vyuzivani jejich pracovniho potencidlu. Spokojenost pak
vystupuje jako uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplnéni, radosti z vlastniho

uplatnéni.

- Spokojenost vnimdna jako prekdzka vykonu. Clovék miize dosdhnout spokojenosti
diky uspokojeni z dosazenych nizkych cili. V tomto ptipadé 1ze tedy spokojenost
interpretovat jako brzdu zadouciho pracovniho vykonu. Nékteti lidé jsou sami
o sobg¢, tieba z povahy své vlastni, spokojeni se svou praci a nejsou nijak inspirovani
k tomu, aby se vice angaZzovali, pracovali pilnéji nebo lépe. Tito lidé mohou najit jiné

zpusoby, jak uspokojovat své potieby.

Na kazdého jedince neustale plisobi rizné podméty, at’ uz je to kultura, spolecnost, naSe
socialné — ekonomicka situace nebo pocit seberealizace. Lidé rizn€ vnimaji svoje postaveni

ve spolecnosti, Zivotni troven, Uspéchy v osobnim i pracovnim zivot€ a jinak se vyrovnavaji
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s pracovnimi i zivotnimi podminkami. Proto je spokojenost velmi individualni a nelze urcit

spravnou metodu k dosahovani spokojenosti pracovni nebo celkové.

2.2 Faktory pracovni spokojenosti zaméstnance

Na pracovni spokojenost ptsobi velmi mnoho faktorti. Na lidi maji vétSinou pozitivni vliv
a vyvolavaji v nich spokojenost ovSem né¢které okolnosti mohou byt pro jedince
1 nepifijemné. Mohou byt dlouhodobého charakteru nebo velmi proménlivé. Mezi hlavni
faktory, které vyvoldvaji spokojenost s praci patfi:

e charakter prace,

e odmeénovani,

e zaméstnanecké vztahy,

e péce o pracovniky,

e vzdélani a rozvoj pracovniki,
e bezpecnost prace. [17] [25]

Horvathova (2016, s. 20) ve své knize uvedla, Ze mira spokojenosti jednotlivct zavisi do
zna¢né miry na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich a na prostiedi, ve kterém pracuji.
Dva pracovnici, ktefi pracuji na stejné pozici a jsou rovnomérné odménovani, nemusi mit
stejnou miru uspokojenti, jelikoZ maji rozdilnou skladbu svych potieb a také rizn€ nastaveny
préah vnimani téchto potfeb. Proto faktory, které vyvolavaji spokojenost jsou velmi

individudlni.
2.2.1 Charakter prace

Pro praci jedince je velmi dulezité zaméteni pracovni pozice, kterou bude vykondvat. Obsah
prace bude ovliviiovat spokojenost s vykonavanou praci ve znacné mife. Charakter
vykondvané prace se zaméstnanec dozvi u uzavirani pracovni smlouvy. Ze strany
zameéstnavatele by mél mit zaméstnanec zodpovézeny vSechny otdzky tykajici se jeho
pracovni naplné. Mezi tyto zdkladni otazky mizeme zatadit:

e Co bude hlavni naplni prace a jaké ¢innosti budou od néj ocekavany.

e Jakymi metodami bude prace vykonavana, jaké normy bude potieba splnit, ptipadné

jaké pracovni zafizeni bude mit k dispozici.

e Proc¢ se dand prace vykonava a k ¢emu bude dany statek nebo sluzba slouzit.
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e Kdy se bude prace vykonavat.
e Kde se bude prace vykonavat. [15]

Existuje mnoho dalSich otdzek, na které¢ bude muset spolecnost umét odpovedét, ale velmi
zalezi na pracovni pozici, kterou bude zaméstnanec vykonavat. DalSim piikladem mutize byt,
komu se bude pracovnik zodpovidat, jak bude probihat kontrola nebo zda je vykonavana
prace fyzicky a psychicky narocnd. Pokud ma zaméstnanec efektivné zvladat praci mél by
byt dikladné seznamen s obsahem dané¢ho pracovniho mista. [ 18]
Na druhou stranu musi zaméstnanec zvazit, zda je pro danou praci opravdu kvalifikovany
a spliiuje podminky pro GspéSné zvladani pracovni néplné. Mezi hlavni pozadavky patii
zdravotni stav a fyzickou zdatnost. Naptiklad u délnickych pozic je fyzicka sila
predpokladem pro napln prace. Zaméestnanec musi uvazit sviij zdravotni stav a posoudit,
jestli je vhodné vykondvat danou pozici a mél by opakované absolvovat 1¢kaiské prohlidky
ovétujici jeho zplisobilost. Taky nékteré pozice maji specialni pozadavky jako je zrucnost,
jemnost nebo koordinace pohybti. Dale pak musi zhodnotit, jestli ma dostate¢nou kvalifikaci
a dovednost ke zvladani pracovnich tikolii. Mezi dovednostmi si miizeme uvést praci v tymu,
odolnost vii¢i stresu nebo schopnost komunikovat se zdkazniky nebo spolupracovniky.
Dulezité je, aby napli prace cloveka nijak neposkozovala a aby byla dlouhodobé
zvladnutelnd. M¢la by uspokojovat potfeby zaméstnance a slouzit k jeho rozvoji
a prohlubovani znalosti. Spokojenosti s praci mize zaméstnanec dosahnout i diky vybéru
vhodného pracovniho mista. [15] [18]
Podle Sikyte (2014, s. 293) je pro zaméstnance vhodna motivujici prace, ktera zahrnuje

e Kompetentnost prace — zaméstnanec vykonava ucelenou a smysluplnou praci,

s viditelnym a rozpoznatelnym vysledkem.

e Rozmanitost prace — zaméstnanec vykondva riizné cinnosti, uplatiuje rizné
postupy, pouziva rizné zatizeni, vyuziva rizné schopnosti.

e Vyznamnost prace — zaméstnanec vykondva praci, kterou ostatni v organizaci
1 mimo ni vnimaji jako dtlezitou, uzitecnou a pfinosnou.

e Autonomie prace — zaméstnanec disponuje pravomoci a odpoveédnosti samostatné

jednat a rozhodovat v ramci plnéni sjednanych pracovnich tkoll a povinnosti.

e Zpétna vazba — zamé&stnanci he poskytovana hodnotici informace o dosazeném

pracovnim vykonu.
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Diky rotaci prace miize organizace nabidnout zaméstnanciim motivujici praci, ktera zahrnuje
komplexnost, rozmanitost, vyznamnost a autonomii prace. Armstrong (2015, s. 769)
definuje rotaci prace jako pohyb zaméstnanci od jednoho pracovniho tikolu k jinému s cilem
snizovat monotonii vykonavané prace a celkovou spokojenost zaméstnancti.

Pracovni pozice by méla byt rozmanitd a zaméstnance bavit, proto by motivace méla pro
zamé&stnance zacinat uz pii nastupu do nové prace. NejCastéji zaméstnanci ukoncuji sviij
pracovni pomér v prubéhu jednoho roku od nastupu, naptiklad z divodu nespokojenosti
s pracovni pozici. K udrzeni zaméstnance nestaci pouze finan¢ni ohodnoceni, ale organizace

musi nabidnout i kariérni postup nebo moznost riznych Skoleni. (Aktualné.cz, 2016)

2.2.2 Odménovani

Odmeénovani je jeden z hlavnich nastrojl fizeni lidskych zdrojti a musi byt imérné usili,
které zaméstnanec vynalozi na svou praci. Na odménovani mizeme pohlizet ve dvou
smyslech, a to jako na penézni formy odménovani, kam miizeme zatadit plat ¢i mzdu a dalsi
penézni benefity jako naptiklad ptispévek na bydleni nebo na stavovani. Na druhé strané
jsou nepenézni formy odmeénovani, kdy zaméstnanec mtize diky svému povolani citit prestiz

¢1 uznani okoli. [3]

Diky odménovani muize firma ziskat kvalifikované pracovniky, kteti spliiuji pracovni
pozadavky a budou tak pfispivat k rGstu firmy. VySe mzdy je miZe motivovat k lepSim
vykontiim a pracovnim schopnostem. Proto je velmi dilezité spravedlive stanovit vysi mzdy
pro kazdé pracovni misto. Podle Mértlové (2014, s. 103) vztah mezi mzdou a pracovnim
vykonem neni jednoznac¢né urceny a je ovlivnén fadou faktort, pfedevsim fizenim a vedenim
organizace, kvalitou hodnoceni vykonu prace a z néj vychazeji konstrukce mzdového
systému. Nespokojenost s odménou vede ke zvySovani pracovniho vykonu, pokud je systém
takto nastaven, neni-li tato cesta mozna, dochazi k negativnim zménédm pracovniho chovani
— k poklesu z4jmu o praci, absenci, fluktuaci, pracovnim konfliktim nebo dokonce

k odchodu z organizace.

Jak bude pracovnik hodnocen zavisi na formach mzdy, které neupravuje zddny zdkon na
tizemi Ceské republiky. Proto si je mohou spoleénosti samy popsat a jednoznaéné uréit, jak
jednotlivé druhy budou vypadat a co vSe v sobé budou zahrnovat.

Mezi zakladni formy mezd miizeme zatadit:

e Casovou mzdu — pracovnik je hodnocen na zdklad¢ odpracovaného casu,

e ukolovou mzdu — pracovnik je placen za jednotku provedené prace,
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e provizni mzdu — odména pracovnika zavisi na prodaném mnozstvi,
e kombinovanou mzdu — kombinace dvou z uvedenych forem mezd. [17] [16]

Do mzdy ¢i platu vstupuji i dodatkové mzdové formy, které odménuji zasluhy ¢i nadmérné
vykony. Podle Urbana (2017, s. 585) je podniky poskytuji kvtli snaze o ziskani a udrzeni
kvalitnich zaméstnance a nabidne jim podminky, které zvysuji jejich spokojenost. Mezi né
patfi:

1) Prémie — penézni odmény za minulé obdobi, které se periodicky opakuji.

2) Jednorazova prémie — odména poskytnuta za mimofadny vykon. Muze byt penézni

¢i nepenézni, napiiklad kulturni akce nebo dovolena.

3) Osobni ohodnoceni — odména za dlouhodobé dosahovani dobrého pracovniho

vykonu.

4) Podily na vysledcich organizace — procentudlni rozdéleni zisku ¢i vynosu

zaméstnancam.

5) Prtiplatky — mohou byt povinné, ptikazuje je zdkon, naptiiklad préace ptes Cas, prace
v noci nebo prace ve svatek a o vikendu, nebo nepovinné, dohodnuté s odbory jako

jsou priplatek na dopravu a na ubytovani.

6) Ostatni platy — dodatecné ohodnoceni zaméstnance, naptiklad 13. plat, pfispévek

k zivotnimu vyro¢i, ndborovy piispévek a vanoc¢ni piispévek. [16]

Pii odménovani proti sob€ stoji zaméstnanec se svym pracovnim pifinosem a organizace,
kterd je ochotna za jeho préci zaplatit. Ale o vySi odmény nerozhoduji pouze tyto dva
objekty. Proto je tfeba hned na pocatku tivah o odménovani nastolit si tfi zdkladni otazky:

1. Ceho potiebuje organizace dosdhnout svym systémem odmén?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén?
3. Které vngjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci? (Koubek, 2015, s. 286)

Organizace hlavné potiebuje vytvofit konkurencni vyhodu pro ziskavani pracovniki,
dosahnout konkuren¢né schopné produktivity a potfebné urovné flexibility a kreativity.
Oproti tomu pracovnici potifebuji zabezpecit uspokojovani potieb svych i své rodiny
a spravedlnost a srovnatelnost odménovani. OvSem potieby organizace i pracovnikli vzdy
ovlivni vnéjsi mzdové faktory, do nichz patii naptiklad situace na trhu prace a platné zakony,

ptedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani. [15]
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Zaméstnavatel mize nabidnout svym zaméstnanctim i jiné benefity nez penézni. Ve vétsiné
organizaci jsou takové benefity b&znou zalezitosti. Pomadhaji motivovat zaméstnance
a posiluji jeho loajalitu. Berglova (web Fucik a partnefi, 2017) mezi nejrozsitenéjsi benefity
zatadila:

e mobilni telefony,

vzdélavaci kurzy,

e pruzna pracovni doba,

tyden dovolené navic,

sluzebni auto pro soukromé ucely.

Odménovani zavisi predev§im na cilech organizace a praci, kterou zaméstnanec vykonava.
Proto se mohou jednotlivé slozky mzdy ¢i platu podilet v rizném poméru v zavislosti na
schopnostech, dovednostech a vysledcich prace. Dle Urbana (2017, s. 466)
k dlouhodobégjsim trendim odménovani, odrazejicim meénici se lohu jednotlivych slozek
mzdy, patii pfedevsim:

1. Rostouci vyznam odménovani na zékladé znalosti a schopnosti zaméstnanct,

projevujici se rozsifovanim tarifnich pasem.

2. Rast vyznamu hodnotového odménovani. Projevem je rozsifeni tohoto odménovani

na vétsinu zaméstnancu

3. Diferencovany podil a odlisnd frekvence vyplaceni vykonové slozky mzdy

v zavislosti na povaze, naplni i hierarchickém postaveni pozice.
4. Rostoucimu vyznam ro¢né vyplacenych vykonovych odmeén.

5. Individualizované poskytovani zameéstnaneckych vyhod souvisejici

s ptizptisobovanim téchto vyhod potfebam jednotlivych zaméstnanc.

2.2.3 Zaméstnanecké vztahy

At se jednd o vztah s nadfizenymi nebo kolegy, pro zaméstnance je faktor mezilidskych
vztahl v organizaci velmi dilezity.

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem ¢i vedoucimi pracovniky se vytvari od
prvniho dne nastupu. Velmi ovlivnit tento vztah mize zptsob vedeni. Hlavni naplni je, aby
vedouci zaméstnanci byl pfikladem u prosazovani a podporovéni obecné zadoucich

a prijatelnych zptsobl chovéni a jednani zaméstnancti a jakékoliv jiné projevy je nutno
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diisledné eliminovat. (Sikyt, 2016, s. 641) Ve vztahu mezi zaméstnanci a vedenim je diilezita
i tzv. psychologickd smlouva. Dle Armstronga (2015, s. 482) je psychologicka smlouva
systémem presvédCeni. Zahrnuje akce, o kterych si zaméstnanci mysli, Ze se od nich
oCekavaji, a reakce, které zaméstnanci ocekavaji na oplatku od svého zaméstnavatele, a na
opak.
Vztahy mezi zaméstnanci taktéz mohou ovliviiovat, jak se v praci kazdy jedinec citi. Pokud
jsou ve spolecnosti dobré socialni vztahy, pozvedne se kvalita prace a celkova spokojenost.
Na rozdil od vztahu k zaméstnavateli, jsou si vSichni zaméstnanci rovni a maji spole¢ny
zajem. Bednar (2017, s. 35) uvadi, ze vztahy mezi zaméstnanci maji vzdy velkou vahu.
Natolik velkou, abychom se jim aktivné vénovali, abychom jim davali svou pozornost
a abychom je aktivné péstovali. S nim souhlasi i Horvathova (2016, s. 121), zkvalitiovani
zamé&stnaneckych vztahii podle ni vyZaduje zjiStovat pracovni spokojenosti zaméstnanct,
byt vnimavy k ndzortim zaméstnanct a reagovat na jejich pfipominky a dotazy.
Uspé&sné organizace se snazi podporovat zdravé pracovni vztahy, jelikoZ i to miize ovlivnit
spokojenost jejich zaméstnancii a neustale se je snazi zlepSovat. Koubek (2007, s. 327)
shrnul hlavni zasady, které pomahaji vytvaiet zdravé pracovni vztahy:

1. Striktni dodrZzovani zakonl, smluv ¢i dohod a pravidel slusnosti a respektovani

lidskych prav ze strany zaméstnavatele a jeho vedoucich pracovnik.

2. Respektovani zaméstnance/pracovnika jako rovnopravného partnera zaméstnavatele
a vedeni organizace ve vSech oblastech, které se dotykaji z4jmu obou stran, vytvareni

podminek pro to, aby mohl participovat na fizeni a rozhodovani.

3. Formulovéni a realizace jasné, slusné a spravedlivé politiky ziskdvani, vybéru,

hodnoceni, odménovani, rozmistovani a personalniho rozvoje pracovniki.
4. Neustalé zlepSovani stylu vedeni lidi a zdravych zasad formovani pracovnich tymt.
5. Vytvafeni zaddoucich mezilidskych vztahli organizovanim kulturnich, socidlnich
sportovnich a rekreacnich aktivit pro pracovniky a jejich rodinné piislusniky.

6. Dusledna prevence a postihovani jakychkoliv projevii diskriminace nebo
preferovani, subjektivnich antipatii ¢i sympatii k pracovnikim ze strany vedoucich

pracovnikd.

Ale 1 ptes dodrzeni vSech zasad se miiZe na pracovisti objevit konflikt nebo problém spojeny
s komunikaci. V této situaci mohou problémy pracovnikli odstranit poradenské sluzby spolu

se socidlnim pracovnikem nebo psychologem.
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2.2.4 Péce o pracovniky

vvvvvv

prostiedi jsou zpravidla i nejdraz§im zdrojem, zejména pokud jde o pracovniky
kvalifikované. Zameéstnavatelé si stadle vice uvédomuji, ze jejich UspéSnost
a konkurenceschopnost je v rozhodujici mire zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech,
jejich motivaci a pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli.

A je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci. (Koubek, 2007, s. 343)
Péci o pracovniky miizeme rozclenit do tii skupin, a to na:

e povinnou,

e smluvni,

e dobrovolnou.

Povinnou péci podnikim ptikazuji zdkony a ptedpisy oproti tomu smluvni péci si podnik
nastavuje sim pomoci kolektivnich smluv. Dobrovolnd péce je nastroj persondlni politiky
podniku. Diky kvalitni péfi o zaméstnance mize organizace ziskat konkurencni

vyhodu. [16] [17]

Dle Mértlové (2014, s. 122) se k péci o pracovniky vazi dva druhy sluzeb, kdy se jedna
o individudlni sluzby a sluzby skupinové. V prvnim piipad¢ jde o sluzby, které jsou spojeny
s rodinnymi problémy, piekdzkami v zaméstnani, s nemoci ¢i umrti blizké osoby. V piipadé
druhém se jedna o aktivity spolecenského nebo sportovniho razu, sdruzeni pro penzionované

pracovniky nebo pomoc dobro¢innym spolec¢nostem.

Podnik dale mlze nabidnout sluzby rtizného charakteru pro pracovniky. Rozmanitost téchto
sluzeb se neustale rozSifuje a tim pomaha ke spokojenosti zaméstnancli nejen v pracovni

sféte ale taky v osobnim zivoté. Mezi takové sluzby dle Koubka (2015, s. 357-358) patfi:
e stravovani pracovnikd,
e zdravotni sluzby,
e poskytovani pracovnich odévil a ochrannych pracovnich pomicek,
e zajiSténi dopravy do zaméstnani,
e sluzby spojené s vyuzitim volného Casu,

e poradenské sluzby pracovnikovi a jeho rodinnym pfislusniktim.
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V neposledni fad¢ je dulezité usilovat o dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem — Work-Life Balance. Organizace mize v ramci podpory Work-Life Balance
nabidnou zaméstnanciim flexibilni pracovni ivazky, pruznou pracovni dobu, praci zdomova
nebo sick days. Clovék, ktery povazuje sviij pracovni i osobni Zivot za vyvazeny, mize
pocit'ovat vétsi spokojenost a dosahovat i vyssiho vykonu. [ 14]

V roce 2016 persondlni agentura Wincott People zrealizovala prizkum, jehoZ zavérem je,
7e necela &tvrtina obyvatel Ceské republiky uvazuje o zméné zaméstnani a dalsi Stvrtina
obyvatel tuto moznost nevylucuje. Zaméstnance totiz vice nez materidlni benefity 1aka nalézt
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Podle agentury musi lidi prace hlavné
bavit a organizace musi najit vhodnou rovnovdhu mezi penézni formou odménovani

a nepenézni, kterd dokaze podpotit Work-Life Balance. (Wincott People, 2017)

2.2.5 Vzdélani a rozvoj zaméstnancii

Spolecnost se neustale méni a vyzaduje po lidech, aby jejich vlastnosti a dovednosti neustale
zdokonalovali. Proto se vzdélani stava celozivotnim procesem. Usp&$né organizace se staraji
o roz§ifovani vzdelani jejich zaméstnanct. Tim mohou ziskat flexibilni zaméstnance, kteti
svymi znalostmi pfisp&ji k lepSimu vykonu. Organizace by v ramci vzdélavani mély najit
takové aktivity, které nemusi vzdy posilit lidsky potencidl, ale posili zlepSovani podminek
na pracovisti. Takové aktivity pfispivaji ke zlepSovani lidskych vztahti v organizaci

a bezpochyby i k vyssi spokojenosti zaméstnanct. [16]

Dle Cimbalnikové (2013, s. 86) je potieba zajistit, aby dynamika a struktura rozvoje
pracovnich schopnosti byly neustdle v urcitém ptedstihu pfed dynamikou a strukturou
techniky a technologii, aby pracovnici byli schopni reagovat i na potifebu neustalého
zdokonalovani systému fizeni v organizacich. Organizace se proto musi vzdélavanim
a rozvojem svych pracovnikli zabyvat hlavné z dvodu proménlivosti lidskych potieb, které
ovliviluji pozadavky zakaznikd, a to vyzaduje rychlou reakci a pruznost pracovniki.

Metody vzdelavani miizeme rozliSit na vzdélani na pracovisti a vzdélani mimo pracoviste.
Vzdélani na pracovisti je provadéno v sidle nebo pobocce podniku a je zahrnuto v bézné

pracovni dobé zaméstnance. Takové metody jsou vhodné pfi individudlnim zaucovani

mladych a nezkusenych pracovnikii.
Tyto metody zahrnuji:

e InstruktaZz pti vykonu prace — zkuseny pracovnik zaucuje nového zaméstnance. Tato

forma vzdélani je vhodna pro jednoduchou praci.
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Asistovani — zaméstnanec dostane za tkol pomahat zkuSenému pracovnikovi. Diky

tomu si mize piebrat spravné pracovni postupy a nadale je praktikovat.

e Pov¢reni tkolem — zavérecna Cast asistovani. ZkuSeny zaméstnanec povéii tkolem

svého asistenta a ten ukaze, co vSe se naucil.

e Rotace prace — pracovnik je povéfovan riznymi pracovnimi ukoly. Timto si roz§ifuje

znalosti a ziskava lepsi prehled o provadéné praci i celé spolecnosti

e Koucovani—zaméstnanec se ocitd pod vedenim kouce, ktery ho vede k samostatnosti

a ziskavani novych schopnosti a znalosti.

e Mentorovani — zaméstnanec je pod vedenim mentora, coz je odbornik na danou
problematiku. Pfedavd zaméstnanci své znalosti a dovednosti k lepSimu vykonu

pracovniho ukolu. [24]

Oproti tomu vzdélavani mimo pracovisté je pofadano pro vétsi pracovni skupiny mimo sidlo

nebo pobocku podniku. Mezi tyto metody se fadi:

e Predndska — Skolitel ptedavd své informace posluchacim. Nevyhodou je
jednosmérny tok informaci, proto 1épe funguji prednésky s diskuzi, kdy se béhem

diskuze aktivné u€astni a objevuji rizna feSeni problémtl.

e Demonstrovani — predvadéni pracovnich postupt v redlnych podminkéch s vyuzitim
techniky a pocitacl. Zaméstnanec si tak muze vyzkouSet jiny zplsob plnéni

pracovnich ukolt.

e Piipadova studie — zaméstnanclim je poskytnuta piipadova studie s jasné¢ zadanym
problémem a jejich kol je nalézt feSeni. Diky tomu budou posilovat svoji tymovou

spolupraci a komunikaci.

e Outdoorové aktivity — uceni pomoci sportovnich aktivit v pfirodé. Diky
outdoorovym aktivitdim se mohou utuzovat vztahy na pracovisti, ¢imzZ organizace

docili lepsiho pracovniho vykonu. [24]

Jezkova Petrii (Ekonomické listy, 2019, s. 4) ve svém vyzkumu dodala, Ze se v soucasné
dob¢ dostavaji do poptedi metody vyuzivajici internet a digitalni technologie. Jejich vyhody
jsou predevsim v dostupnosti a ¢asové flexibilité. Internet se miZe zapojit pfi vzdélavani na

pracovisti i mimo n¢j. Diky tomu, nebude uceni ¢asové ndrocné a pribéh vyuky miize
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ovlivnit spokojenost zaméstnance. Na druhou stranu musi mit podnik pfi této metodé vyuky

technické vybaveni, a to predstavuje dalsi ndklady pro podnik.

2.2.6 Bezpecnost prace

Dle Armstronga (2015, s. 517) vytvaieni bezpeéného a zdravi neohrozujiciho pracoviste
a maximalni mozné eliminovani nebezpecného ohrozeni bezpecnosti a poskozeni zdravi pfi
praci je odpovédnosti kazdého jedince pracujiciho v organizaci. Ale povinnosti
managementu je dosdhnout nebo dokonce piekrocit vysoké standarty bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci vyzadované pravnimi predpisy.
Dle Koubka (2007, s. 355) je zaméstnavateli uloZzena povinnost provadet opatieni, jejichz
cilem je odstranit pficiny ohroZeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvofit bezpecné pracovni
misto. Dozorem pro bezpecnost prace jsou hygienicka sluzba a inspektoraty bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci. Tyto organy maji pravo kdykoliv vstoupit do sidla nebo
provozovny podniku a pozadovat informace ¢i provadét kontrolu pracovist. Mohou nechat
uzaviit pobocku, pokud bude zjiSténa Zivotu nebezpecna zavada a udélit pokutu. Pravo ke
kontrole maji i odborové organy.
Zaméstnavatelé jsou podle Zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb. povinni napiiklad:

e Zamc¢stnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancti pfi praci

s ohledem na rizika mozného ohrozeni jejich zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu

prace.

e Zamgéstnavatel je povinen vytvaret bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostredi
a pracovni podminky vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
a pfijimanim opatieni k ptfedchazeni rizikim.

e Pii pfijiméni a provadéni technickych, organiza¢nich a jinych opatieni k prevenci
rizik je zaméstnavatel povinen vychdzet ze vSeobecnych preventivnich zasad,
kterymi se rozumi omezovani vzniku rizik, odstrafiovani rizik u zdroje jejich ptivodu,
nahrazovani fyzicky namahavych praci novymi technologickymi a pracovnimi
postupy, ptrednostni uplatiiovani prostiedkii kolektivni ochrany pted riziky oproti
prostiedkiim individudlni ochrany, provadéni opatfeni smétujicich k omezovani
uniku Skodlivin ze stroji a zafizeni a dal$i. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., Pracovni

zakonik)
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Nejen zaméstnavatel ma povinnosti v oblasti bezpecnosti prace, také zaméstnanec musi
predchazet riziku ohrozeni zivota ¢i zdravi a musi vytvaret bezpecné pracovni podminky.
Mezi jeho hlavni povinnosti patii (Métrlova, 2014, s. 126):

e dodrzovat bezpecnostni predpisy,

e vCas oznamit zavadu, ktera mize ohrozit zdravi ostatnich zaméstnancti,
e pouzivat ochranné pomticky,

e zucastiovat se Skoleni ¢i pracovniho vycviku,

e podstupovat preventivni Iékarské prohlidky a vySetieni

neuzivat alkohol a jiné navykové latky na pracovisti.

Podle Armstronga (2015, s. 178) bezpecnost na pracovisti zvySuje uspokojeni z prace, ktera
souvisi pfedev§im s vytvafenim a udrZzovanim piijemného, bezpe¢ného a zdravi
neohrozujiciho pracovniho prostiedi.

Ve vSech organizacich se fesi bezpecnost prace, ale jeden ze svétovych trendli nabada firmy
zabyvat se i zdravotnim stavem zaméstnance. Pfi kancelaiském zaméstnani nebo praci ve
vyrobé se mize zaméstnanec ocitnout ve Spatnych podminkach, které mohou zhorsit jeho
fyzicky 1 psychicky stav. Proto mnoho organizaci nabizi pfispévky na sportovni akce, aby
zajistili svym zaméstnanctim sportovni vyZziti mimo pracovni dobu. Firmy tak mohou snizit
moznost onemocnéni zaméstnanci a regulovat pocet Urazii na pracovisti. To pfispiva ke

spokojenosti jak zaméstnanct, tak i zaméstnavatele. (Moneymag.cz, 2018)
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2.3 Zjistovani pracovni spokojenosti

Diky zjistovani pracovni spokojenosti mize organizace odhalit nespokojené lidi a tim
pfedchazet odchodlim zaméstnanclim ze zaméstnani a ziska zpétnou vazbu, ktera je pro
management zasadni, protoZe jen tak muze dojit ke zménam, které budou mit realny

dopad. [12] [23]

2.3.1 Metody zjistovani spokojenosti zaméstnanci

Dle Armstronga (2007, s. 229) Ize standardné zkoumat spokojenost s praci pomoci Ctyf

metod:
1. Pouziti strukturovanych dotaznikti
2. Pouziti rozhovort
3. Kombinace dotazniku a rozhovoru
4. Vyuziti diskuznich skupin

U dotaznikového Setfeni je velmi diilezita volba otazek a jejich formulace. Mezi hlavni druhy
otazek v dotaznikovém Setfeni jsou otazky oteviené a uzaviené. Na oteviené otazky
respondent odpovidd svymi vlastnimi slovy. U otdzek uzavienych jsou nabidnuty
respondentovi predtisténé varianty. U téchto otazek je vhodné nabidnout odpovédi typu
,,souhlasim*“ — ,, nesouhlasim *“ aby se respondent vyvaroval neutralnich odpovédi a vyjadril

svlj nazor. [14] [20]

U rozhovoru ma tazatel pfipravenou jasnou strukturu otazek. Cilem je ziskat upiimné
a oteviené¢ ndzory, taky vyvolat diskuzi. Dulezité¢ je vést s kazdym zaméstnancem

individudlni rozhovor a tim zvysit pravdépodobnost, Ze dojde k odhaleni skute¢nych nazort.

[4]

Nekteré organizace zaCaly vyuzivat netradiéni metodu zjistovani spokojenosti svych
zam&stnancli, a to chytrého robota. Osobni rozhovor vedouciho pracovnika se
zaméstnancem muze byt stresujici a dotaznik nemusi obsahovat vSechny kategorie, které
zameéstnance ovliviiuji. Robot si se zaméstnancem chatuje pfes pocita¢ nebo mobil. Poté

vyhodnoti data a dokaZze navrhnout doporucent, které mize organizace zlepsit. [12]
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3 MOTIVACE AANGAZOVANOST ZAMESTNANCU

Se spokojenosti uzce souvisi motivace. Vztah motivace a spokojenosti zkoumaji predev§im
motivacni teorie, které se snazi vysvétlit, jak uspokojit lidské potfeby a tim zvysit jejich
spokojenost.

Tato kapitola se nejprve zaméii na motivaci pracovnikli a motivacni teorie, diky kterym
mohou organizace 1épe pochopit proces spravného motivovani svych pracovniki a tim zvysit
jejich spokojenost a zlepsit firemni vykon. Na druhou stranu ptredstavi i faktory, které zamezi
uc¢inné motivaci zaméstnanci. Ddéle ukaze, jak souvisi angaZovanost s pracovni

spokojenosti.

3.1 Motivace

Podle Armstronga (2015, s. 218) motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory,
které ovliviuji lidi, aby se chovali ur¢itym zptisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji,
ze urcité jednani povede k dosazeni n¢jakého cile a ziskdni hodnotné odmény — takové, ktera
uspokojuji jejich potieby a naplni jejich piani. S nim souhlasi i Siky¥ (2016, s. 15),
organizace potiebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot’ schopnosti a motivace
urcuji vykon lidi a vykon lidi urCuje vykon organizace. Proto je nezbytné se zabyvat
motivaci.

Spravna motivace pracovnikl je jeden ze zakladnich pilith kazdé tspéSné spolecnosti. Za
hlavni motivaci vétSina povazuje pouze penézni odmeny. V dnes$ni dobé to jiz neplati a firmy
se snazi o rozmanit¢j$i motivaci. Organizace by méla svoji motivaci pouzit k uspokojeni
potfeb svych zaméstnanct, kteii se pak budou dopoustét méné chyb a dosdhnou lepsich
pracovnich vysledki.

Mezi hlavni typy motivace patii motivace vnitini a vn&jsi, které se ovliviiuji. Vnitini
motivaci mizeme pochopit jako uspokojeni z prace, kterou clovék vykondva. Patii do ni
samostatnost pii vykonu prace, nové naucené schopnosti a dovednosti, viditelné vysledky
a taky spolecensky vyznam provadéného tkolu. OvSem tyto pocity z dobfe odvedené prace
se mohou u kazdého jedince lisit. Motivace vnéj$i zahrnuje vSe, co zaméstnanci dostanou za
svou odvedenou praci. Mizeme sem zaradit financni odménu, ale taky povyseni ¢i pochvalu
od vedouciho pracovnika. [26]

Kazda organizace by méla pochopit, jaké okolnosti dokdzou motivovat jejich zaméstnance
a na druhou stranu i ty, které¢ brani v ucinné motivaci. Obé skupiny oznacujeme jako

motivacéni faktory, které v motivaci pfispivaji, uspokojuji potteby zaméstnance nebo naopak
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v uspokojovani potieb brani. Takovych faktorii existuje velmi mnoho a motivacéni teorie je

déli do rtiznych skupin.

3.1.1 Teorie motivace

Jednani a chovani zaméstnanct v pracovnim procesu je vysvétleno s vyuzitim riznych teorii
motivace, které umoziuji pochopit, jak dosahovat Zddouciho souladu mezi vnitinimi motivy
zam&stnancll a vn&jSimi stimuly organizace, respektive jakymi ndstroji stimulovat
zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. (Sikyt,
2016, str. 566) S timto vyrokem souhlasi i Armstrong (2015, s. 936) zvySovani spokojenosti
s praci vede ke zlepSovani vykonu. Cel4 Skola lidskych vztaht byla zaloZena na presvédcenti,
ze produktivita by mohla zvysit spokojenost lidi, a to zejména prostiednictvim uplatiiovani
vlidné a podnétné kontroly a uspokojovani jejich socialnich potieb.
Maslowova motivacni teorie
Maslowova teorie hierarchie potieb je jedna z nejCastéji pouzivanych pracovnich modelt
viibec. Maslow vychazi z teorie, Ze lidské potieby se musi uspokojovat postupné. Neboli
nejvyssich potfeb miizeme dosédhnout, pokud budou naSe nizsi potieby uspokojeny. [18]
Podle Urbana (2017, s. 13) z Maslowovy teorie plyne, Ze pracovni motivaci ovliviiuji
predevsim potieby neuspokojené. ,,Uspokojend potieba prestava motivovat®. Neplati to vSak
podle n¢j pro hierarchicky nejvyssi potfebu seberealizace, kterd na rozdil od potieb ,,niz§ich*
nemuze byt nikdy zcela naplnéna. Uspokojovanim muze dokonce nabyvat na sile.
Maslowova pyramida se skladé z péti skupin a to:

e Potieby fyziologické, jejiz hlavni potiebou je pieziti a uspokojeni naSich

fyziologickych potieb jako je pocit hladu, spanek, Zizeni apod.

e Potieba bezpeci neboli pocit jistoty, ktera piedstavuje ochranu pted fyzickym c¢i
psychickym ubliZzenim. Napftiklad jistota zamé&stnani, zdravi, rodiny, ochrana pied

fyzickymi a psychickymi ttoky.

e Socialni potieby se skladaji ze socialnich vztahi, tj. pfatelstvi, rodina, partnersky
vztah nebo z profesniho hlediska pfijemna atmosféra na pracoviSti a socialni

pracovni kontakty.

e Potieba uznani, kterd vychazi z toho, Ze vSichni si pteji byt respektovani. Je-li

uspokojena potieba vlastniho ega, miizeme zvysit nase sebehodnoceni.
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e Potieba seberealizace, pod kterou si miZzeme piedstavit rozvijeni vlastni osobnosti
a schopnosti, které ndm umozni ziskavat nové zkuSenosti, byt pii praci vice kreativni

apod. [22] [26]

Seberealizace
Potreby uznani a ucty
Potreby soundleZitosti a lasky
Potreby bezpeci

Fyziologické potreby

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb [ Vlastni zpracovani dle Mikuldstika, 2015, s. 429]

Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Motivacni teorii dvou faktorit poprvé predstavil svétu Herzberg v roce 1959. Vychazi ze
zkoumani pticin spokojenosti a nespokojenosti v zaméestnani. Cela teorie spociva v rozdéleni
faktort, které ovliviiuji spokojenost s praci na dvé skupiny, a to na motivatory a hygienické
faktory. Ty stanovil na zaklad€ prizkumu, kdy se zaméstnanec citi v praci velmi dobte a kdy
se citil Spatné. Na zéklad¢ toho dokézal urcit faktory, které ptsobi jako velmi motivujici
a udrzuji v zaméstnanci pocit dobfe odvedené prace, a faktory udrzovaci, které nemaji
pozadovany vliv pro motivaci, a dokonce mohou zplsobit pracovni nespokojenost.
Motivujici faktory podle Herzberga piedstavuji dlouhodobou potiebu sledujici
psychologicky rtst. Maji vysokou troven motivace a vedou k uspokojeni. Vétsinou souviseji
s obsahem prace vykondvaného zaméstnani. Herzberg uvadi 6 motivatora:

e Uspéch,
o zdravi,
e samotna prace,

e odpovédnost,
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e postup,
e osobni rist. (Porvaznik, 2016, str. 322)

Oproti tomu hygienické faktory nepfispivaji k uspokojeni a nejsou vhodnym motivatorem
pro zaméstnance. Pracovnik je bere jako samoziejmé a potéSeni z nich rychle vyprcha.
Motivaéné miizou pracovniky ovlivnit jen tehdy, pokud nejsou hygienické faktory
poskytnuty. V tomto ptipadé¢ mohou vyvolat nespokojenost a neefektivni pracovni moralku.
Prikladem mtZe byt nevyplacend mzda. Pokud ji zaméstnanec nedostane, miize situace vést
az ke konfliktu se zaméstnavatelem, ale pokud je mzda vyplacena v terminu, neni to plné

motivujici. [2] [26]

3.1.2 Faktory branici u¢inné motivaci

Kazdy zaméstnanec ma jiné potfeby a co motivuje jednoho zaméstnance nemusi byt
motivacni pro druhého. Podle Urbana (2017, s. 623) existuji faktory, které zaméstnance
viibec nemotivuji a ptispivaji k jejich nespokojenosti a organizace by se jich méli vyvarovat.
Mezi né fadime:

e nejasné stanoveni tkold,

e zanedbavani zpétné vazby,

e vytvafeni zbyteCnych pracovnich omezenich,

e nespravedlivé hodnoceni.

3.2 AngaZovanost

Armstrong (2015, s. 870) definuje angazovanost jako stav, ve kterém jsou lidé oddani své

praci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké trovni vykonu.

Dle Horvathové (2016, s. 20) to, co angazovanost odliSuje od pracovni spokojenosti, je
predevsim aspekt aktivace, zahrnujici nadSeni, zapéleni, oddanost préci a ochotu investovat
do prace vlastni energii. Spokojenost je spojovdna s uspokojenim, zatimco angazovanost

s aktivaci, nadSenim nebo energii.

3.2.1 Faktory branici angaZovanosti

Existuji 1 faktory, které angazovanosti brani, podle Horvathové (2016, s. 51) jsou zapornymi

faktory:
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e pracovni nejistota — strach ze ztraty prace, hlavné v dob¢ recese,
e neférovost — nespravedlnost v systému odménovani,

e monotonnost prace,

e prace s priliSnym stresem a s malou flexibilitou a nezévislosti,

e nckvalitni liniovi manazefi a Sikana,

pfilis dlouhd prace bez prestavky.
Cilem vedeni organizace je vyhnout se negativnim faktoriim, i kdyZ v praxi to nelze vyloucit.

Armstrong (2015, s. 250) uvedl, Ze stinnou strankou angazovanosti je vyhoteni. Vyhoteni je
reakci na vysoké zatizeni zpiisobené¢ nadmérnymi pozadavky vykonavané prace, kdy se
jedinec pokousi splnit naro¢né, neuprosné a nedosazitelné standardy. Vyhoteni je
pravdépodobnéjsi v pfipadech, kdy zaméstnanci nemaji Zadnou kontrolu nad svym

pracovnim prostfedim.

Vyhoteni muze vyustit v selhani, nepfitomnost nebo odchod z organizace. K prevenci
vyhotfeni miZze pomoct samotny management firmy, ktery zajisti, Ze zaméstnanci nebudou
ptilis stresovani, budou dostavat vhodné tkoly dle jejich schopnosti a s dostatecnym casem

k jeho vyteseni. Také mohou ocekévat podporu od svych vedoucich pracovnikt i koleg.

3.3 Vztah motivace s angazovanosti

Kazda spolecnost chce ze svych zaméstnanct dostat co nejlepsi vykon. Tuto odpoveédnost
maji na starosti vedouci pracovnici a manazeti. Aby mohli vytvofit pro své kolegy pfijemné
pracovni prostiedni a celkovou atmosféru na pracovisti, musi se zabyvat riiznymi faktory,
které miizou ovliviiovat pracovni vykony celé¢ spolecnosti. Mezi takové faktory patii
motivace a angazovanost. Motivaci na pracoviSti mohou manazeti fidit, naptiklad
zvySovanim mzdy nebo prémii. Oproti tomu angazovanost musi kazdy zaméstnanec pocitit

sam. [3]

Podle Horvathové (2016, s. 31) se zaméteni zaméstnavatelll pfesunulo od pracovnikd, ktefi
jsou spokojeni se svoji odmeénou a pracovnimi podminkami k tém, ktefi jsou skute¢né
angazovani ve své praci a pro dosazeni poslani organizace, jsou ochotni vynalozit vysoké
usili. Celkem jsou Ctyfi stupné angazovanosti, ve kterych je definovany vztah mezi

spokojenosti, motivaci, oddanosti a angazovanosti.
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Angazovany

Oddany

Motivovany

Spokojeny

Obrazek 2 Stupné angazovanosti [ Vlastni zpracovani dle Horvatové, 2016, s. 32]

Spokojeni pracovnici dokazi pracovat samostatné a spolehlivé i bez kontroly. Nejsou vSak
ochotni jit nad rdmec svého Usili. Motivovani pracovnici spliuji charakteristiku spokojenych
pracovnikd, ale pracuji s vétSim zapalem do své prace. Angazovani pracovnici maji zdjem

na uspéchu celé organice a jsou motivovani k dosahovani nejvyssich vykont.

V roce 2013 se uskutecnila studie State of The Global Workplace, kterou vedla spole¢nost
Gallup. Zapojeno bylo 142 stati véetné Ceské republiky. Studie ukazala, Ze pouze 13 %
zamé&stnancl je angazovanych a plné oddani své praci. DalSich 63 % lidi uvedlo, Ze je se
svoji praci spokojeno a zbylych 24 % uvedlo ze se svou praci nejsou spokojeni. Co se tyce
Ceské republiky, 8 % zaméstnancti uvedlo, Ze jsou angaZzovani, 62 % jsou spokojeni se svoji
praci a 30 % jsou nespokojeni. Ceska republika se v ramci Evropy umistila v tomto Zebiicku

na 17. misté z celkovych 20. mist. (Crabtree, Gallup, 2013)
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast obsahuje poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojti, pracovni spokojenosti
zamé&stnancl, faktory ovliviiujici pracovni spokojenost, motivace, motivacnich teorii

a vztahu motivace s angazovanosti.

Prvni kapitola se zaméfuje na pojem fizeni lidskych zdrojti a na hlavni cile této problematiky.
Lidé jsou ten nejcennéjsi zdroj, ktery organizace ma. Mit schopné zaméstnance predstavuje
obrovskou konkuren¢ni vyhodu. Proto by se méla kazda GspéSna organizace starat o své
zameéstnance. Pokud budou zaméstnanci spokojeni a angazovani, na vykon celé organizace

to bude mit pozitivni vliv.

Pracovni spokojenost je jeden z hlavnich cilli fizeni lidskych zdroji. V dne$ni dobé
zamg&stnancim velmi zélezi na své spokojenosti v pracovnim i osobnim Zivoté. Proto jiz
neplati, Ze jediny motivacni faktor je penézni povahy. Spokojenost s praci je velmi
individudlni a kazdy jedinec ma jiné potfeby, které se snazi uspokojit. Existuje nespocet
faktort, které dokazi ovlivnit spokojenost s praci. Mezi hlavni faktory patii predev§im
charakteristika prace, odménovani, zaméstnanecké vztahy, péfe o pracovniky, vzdélani

pracovnikl a bezpecnosti prace.

Se spokojenosti bezesporu tizce souvisi 1 motivace, ktera patii mezi zakladni pilife uspésné
organizace. Existuje mnoho teorii, které souvisi s uspokojovanim potieb zameéstnance.
Kazda z nich vysvétluje, jak spravné motivovat lidi a tim zvysit jejich angazovanost
a spokojenost v pracovnim prostiedi.

Poznatky z teoretické ¢asti budou vyuzity jako podklad pro vytvotfeni praktické ¢asti této

prace. Prakticka ¢ast bude zkoumat soucasny stav v organizaci diky metod¢ dotaznikového

Setfeni, které bude dale vyhodnoceno.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Hlavnim cilem praktické Casti bakalafské prace je analyzovat spokojenost zaméstnanct
v souCasném Case ve vybrané spolecnosti, zhodnotit data a navrhnout opatfeni, které
povedou ke zlepSeni soucasného stavu. V této kapitole je pfedstavena vybrand spolecnost,

SWOT analyza a vyvoj po¢tu zaméstnancti.

5.1 Profil vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost je spolecnost s pravni formou ruc¢enim omezenym. Plsobi pies dvacet
let na Ceském trhu. Jeji sidlo je ve Zlinském kraji, celkem disponuje 4 pobockami. Nyni
zameéstnava priblizné 90 lidi. Hlavni Cinnost spolecnosti se zabyva prodejem a servisem
novych automobili. Od roku 2018 je spolecnost soucasti skupiny, kterd patii mezi nejveétsi
autocentra na Morave.

Predmét podnikani se tyka:
e opravy silni¢nich vozidel,
e klempifstvi a oprava karoserii,

e silnicni motorova doprava — ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti piesahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny
k pfepravé zvifat nebo véci, - nakladni provozovand vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti neptesahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny

k ptepravé zvitat nebo véci,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona.

(Justice, 2020)

Organizace je drzitelem certifikatu ISO 9001 — Systém managementu kvality, ktery se dafi
kazdoro¢né obhajovat. Tento certifikat slouzi jako norma zakladnich fidicich procest
v organizaci, které neustale zlepSuji kvalitu poskytovanych sluzeb nebo vyrobkl

a spokojenost zdkaznika. (Managementmania.com)

5.2 SWOT analyza spole¢nosti

Smyslem SWOT analyzy je zjistit silné stranky spolecnosti a odhaleni slabin, kter¢ vychazeji
pfimo z organice a taky zjistit pfileZitosti a hrozby, které ptsobi na spole¢nost z vnéjsiho
prostiedi. Analyza je zavisla na aktudlnim obdobi a pomahd nam vytvofit aktudlni obraz, jak

si firma na trhu vede. Na zakladé SWOT analyzy miZe spolec¢nost posilit své silné stranky
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a pouzit je k eliminaci hrozeb, ujasnit si své prilezitosti a pouzit tuto strategii k odstranéni
slabych stranek.
SWOT analyza vybrané spolecnosti byla vypracovana na zaklad€ internich dokumenti

a informacich poskytnuté managementem.

Silné stranky

o Dlouholet4 zkuSenost v oboru

o Kvalifikovani zaméstnanci

o Siroky sortiment automobilii riiznych znaéek
o Kbvalitni péce o zdkazniky

o Pfijemné prostredi

o Finanéni zazemi

o Investice do nejnovéjsich technologii

o Vlastni odtahova sluzba

o Zaméfeni na automobily s alternativnimi pohonnymi hmotami

Slabé¢ stranky

o Maly areal pro uskladnéni automobilt
o Regiondlni umisténi
Piilezitosti
o Zanik konkurenénich spole¢nosti
o Preference zakaznikt k alternativnim pohonnym hmotam

o Rozsifeni povédomi o spolecnosti i mimo region

Hrozby

o Silna konkurence v odvétvi
o Nepfiznivy vyvoj ekonomiky
o Danové zatizeni

o Zm¢éna legislativy
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5.3 Organizacni struktura

Spolecnost se fadi s poctem zaméstnanct do stfedné¢ velkych podnikd. Na vrcholu celé
organizace je majitel, ktery povéfil prokuristu k zastupovani spole¢nosti. Ten je zmocnén ke

vS§em pravnim jednanim, ke kterym dochdazi pii provozu spolecnosti.

Dalsi zaméstnanci se déli na 2 skupiny. Jedna skupina se zamétuje na servis. Kazda pobocka
ma vedouciho servisu, ktery zodpovidé za praci technikil, skladnikli a asistentek. Druha
skupina se vénuje prodeji novych automobild riznych znacek a ojetych automobilll. Ve
spoleCnosti jsou Ctyfi vedouci prodeje, pod které spadaji dal§i prodejci a disponentky

prodeje.

Organizacni struktura spolecnosti je uvedena v ptiloze PI.

5.4 Vyvoj po¢tu zaméstnanci

Spolecnost kazdorocné zameéstnavala cca 80 zaméstnanci. Na konci roku 2018 méla
spolecnost 81 zaméstnanct. V pribéhu roku 2019 dokazala vytvofit dalSich 8 pracovnich
mist, to bylo zplisobeno zménou celého managementu organizace. Na konci roku 2019
zameéstnavala spolecnost tedy 89 zaméstnancti. K datu 30. 6.2020 spole¢nost zaméestnava 87

zaméstnancu.
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80 78

75

Pocet zaméstnancu
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65
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Obrazek 3 Vyvoj poctu zaméstnanci [ Vlastni zpracovani]
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Diky spolupraci s uili$tém organizace nabizi vykonani odborné praxe studentim. Tim ma
moznost ve svém kolektivu zaucovat své budouci zaméstnance. Kazdy rok se jedna ptiblizné

o 10 studentt, kteti mohou ve spolecnosti pracovat i pies letni mésice na DPP.
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6 FAKTORY OVLIVNUJICI SPOKOJENOST ZAMESTNANCU VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato Cast se zamétuje na dllezité faktory, které mohou ovliviiovat spokojenost zaméstnanct
ve vybrané spolecnosti. Informace byly poskytnuty ze strany managementu spolecnosti

a vlastnim pozorovanim.

6.1 Charakter prace

Kazdy zaméstnanec je informovan o obsahu a charakteru prace jiz pfi pfijimacim fizeni.
Tam je mu ozndmeno, co vSe bude vykonévat, na jaké pobocce bude jeho pracovni misto
a taky hlavni napln prace. Zamé&stnavatel i zaméstnanec zvazi, jestli je pro danou pracovni
pozici vhodny. Prvni tydny probihd adaptace nového zaméstnance a seznamuje se

s kolektivem a se svymi pracovnimi povinnostmi.

Kazdy novy zaméstnanec je podroben tfimésicni zkusebni dobé¢, kdy méa moznost vyzkouset
si pracovni ukoly, které mé vykonavat. Pokud se rozhodne, ze o dany charakter prace nema
zajem, muze se dohodnout s managementem na jiné pracovni pozici nebo ze spolecnosti

odejit.

6.2 Odménovani

Spolecnost ma vytvoreny systém v odméenovani. Nejvice vyuziva ohodnoceni na zakladé
Casové mzdy, kvili administrativni nendro¢nosti. V men$i mife pouziva spolecnost

ukolovou mzdu, hlavné u délnickych pracovnich pozic.

Pro podpoteni pracovniho vykonu a produktivity zaméstnancli do jejich mzdy vstupuji
i dodatkové mzdové formy. Nejcastéji se jedna o prémie, které se periodicky opakuji
a jednorazové prémie za mimoiadny vykon. O téchto prémiich rozhoduje prokurista, po
poradé s vedoucimi pracovniky. Tento zptsob rozdélovani je ucinny a spravedlivy, protoze

kazdy vedouci ma piehled o zaméstnancich v jeho oddé€leni.

6.2.1 Benefity

Vedeni spolecnosti uvedlo, ze za prosperitu organizace mize mnoho véci, ale nic se
nevyrovnd spravné¢ motivovanym lidem s patfi¢nou kvalifikaci, ktefi jejich spokojenost
promitaji do jednani se zdkazniky. I kvuli témto diivodiim organizace nabizi benefitd, které
maji podpofit pracovni spokojenost zaméstnancl.. VétSina je urCena pro vSechny

zaméstnance, aby organizace podpofila spokojenost s praci a péci o zaméstnance. Nabizi
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taky benefity, které slouzi pro jako motivace zaméstnanct a jsou rozdélovany podle zéasluh
nebo pracovni pozice. Spole¢nost si nepiéala presné vycisleni ndkladii na jednotlivé benefity

z ditvodu ochrany internich udajt.
Zavodni stravovani, stravenky

Spolecnost zajistuje dovazeni obeédii pro vSechny zaméstnance na kazdou pobocku od
nedaleké restaurace. Kazdy den maji zaméstnanci na vybér ze tii jidel a jedno jidlo zaméetené
na dietu Low Carb. Spole¢nost proplati kazdému zaméstnanci 55 % ceny hlavniho jidla za
kazdou odpracovanou sménu. V kazdé pobocné je k dispozici jidelna s dostatenym

mnozstvim stold a zidli.
Auto, telefon, notebook pro soukromé ucely

Tyto benefity jsou ureny pro vedouci pracovniky. Jsou jim poskytnuty kviili obsahu prace,
ale mizou je vyuzivat i pro praci z domu nebo pro své soukromé ucely. O rozdélovani téchto

benefitl rozhoduje prokurista spolecnosti.
Poukazy do obchodnich domi

Pokud je zaméstnanec nadprimérné vykonny chce jej firma ocenit, jako odména mu bude

poskytnut poukaz do obchodniho domu, nabyty ¢astkou 1 000 K¢&.
Firemni akce

Novy management spolecnosti zacal organizovat firemni vano¢ni vecirky. Ty jsou
u zaméstnancl velmi oblibené. Spole¢nost tim chce stmelit kolektiv a posilit zaméstnanecké

vztahy. Zaméstnanciim je taky umoznéno jezdi navstévovat veletrhy, kde reprezentuji firmu.

6.3 Zaméstnanecké vztahy

Ve vybrané spolecnosti je velmi ptijemny kolektiv. Sklada se pfevazné z mladych lidi, kteti
jsou do dvé prace zapaleni a jde na prvni pohled vidét, Ze je bavi. I kdyZ mé spole¢nost
4 pobocky, vSichni zaméstnanci se znaji a udrzuji kontakt. O ptatelskych vztazich na

pracovisti svédci i1 fakt, Ze zaméstnanci se schdzeji i mimo pracovni dobu.

Vztah zaméstnancti s vedenim spolecnosti je taktéZz na dobré rovni i pfesto ze se na konci

roku 2018 zménil cely management firmy.
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6.4 Péce o pracovniky

Spolecnost plni povinnou smluvni péc¢i o zaméstnance vyplyvajici z pracovnépravnich
ptredpisii. Zaméstnanci maji k dispozici mistnosti, kde mohou travit volny ¢as a odpocinout
si. Tato mistnost se sklada ze dvou ¢asti. V jedné z nich se nachdzi vybavena kuchyn, kde je
umisténa mikrovinnd trouba, lednice, kdvovar a rychlovarnou konvici. Druhd ¢ast slouzi
jako jidelna. Je zde dostatek stolt a zidli. Maji jasn€¢ vymezenou pracovni dobu a doby
odpocinku. Diky tomu je jim umoznén bezpecny vykon prace.

V organizaci maji jednosménnou pracovni dobu. Ve tfech pobockach jsou v pracovni dny
pfitomni vSichni zaméstnanci od 07:00 do 15:30. Hlavni a nejvétsi pobocka ma oteviraci
dobu od 07:00 - 17:00. Otevieno ma taky v sobotu, a to v dobé od 08:00 do 12:00 ale pouze
se ttemi zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec ma stanovenou standartni délku pracovni doby na

Ctyficet hodin tydné. Préci pies ¢as zaméstnavatel nenafizuje.

Organizace dale zajistuje dobrovolnou péc¢i o zaméstnance. Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozi
kapitole, organizace ma 4 pobocky pomérné¢ v blizké vzdalenosti. VSechny pobocky
propojuji interni telefony. Prostory pobocek jsou nové zrekonstruovany a moderné
vybaveny, aby zarucovaly komfort zaméstnanciim i pfijemné prostiedi pro zékazniky.
Pobocky jsou klimatizované, takze v letnich mésicich je na pracovisti piijemna teplota.

V zimnim obdobi je v provozu centralni topeni.

VétSina zaméstnancii se dopravuje automobilu do zaméstnani, proto velmi ocenuji

vyclenénd parkovaci mista na kazdé pobocce.

6.5 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

Organizace nabizi svym technickohospodafskym pracovnikiim Uc€ast na raznych
workshopech nebo seminafich mimo firmu. Diky tomu mohou vykonavat svoji praci vice
efektivné a lépe. Pro ostatni zamé&stnance, ktefi se vénuji servisu a prodeji zajist'uje Skoleni
v nejvétsi pobocce, kam je pozvany odbornik na urcité téma. Takového semindie se mize
zucastnit kterykoliv pracovnik servisu nebo prodeje z kazdé pobocky. Taky spole¢nost
umoznuje ucast na riznych workshopech a veletrzich. Celkoveé spolecnost zaplati za

vzdélavaci programy desetitisice korun za ro¢né.
Hlavné pii zauCovani novych zaméstnancl se vyuziva instruktdz a asistence pii urcitych
ukolech. ZkuSeny zaméstnanec nejprve ukéze spravny pracovni postup, poté novy

zameéstnanec zacne asistovat. Jedna se o efektivni metody vzdélavani. Organizace tak mize
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pomoct novému zaméstnanci s vytvarenim spravného pracovniho postupu i za¢lenéni do

kolektivu.

Organizace taky spolupracuje s blizkym odbornym ucilistém. Studentim nabizi absolvovani
odborné praxe a zauceni v oboru. Zaméstnanci jsou v roli mentora, diky tomu se vyhnou

monotdénni praci a mohou zaucovat své budouci kolegy.

KaZzdoro¢n¢ v organizaci probiha Skoleni o bezpecnosti praci.

6.6 Bezpecnost prace

Aby spolecnost eliminovala pracovni Urazy, nabizi svym zaméstnancim rizné ochranné
prvky jako jsou ochranné bryle, rukavice, respiratory, ochranné odévy, chranice sluchu,
helmy, reflexni vesty a dal$i. Snazi se neustéle zlepSovat technické vybaveni, aby prace pro

zaméstnance byla vice zajimava a diky tomu snizila riziko pracovniho trazu.

Spolecnost se taky zabyva ergonomii pracovisté. Kazdému zaméstnanci, ktery travi vétSinu
Casu v kancelafi za pocitatem chce poskytnout dostatek prostoru, kvalitni stl a polohovaci

zidli, aby bylo pracovni misto vhodné¢ ergonomicky vyteseno.

Dilny v kazdé pobocce jsou opatieny proti prachu a vlhkosti, maji vhodné osvétleni a jsou
vybaveny lékarnickami a hasicimi pfistroji. Spolecnost taky nechala nainstalovat pozarni

alarm.

Jak jiz bylo zminéno v minulé¢ kapitole, spolecnost organizuje kazdy rok seminaf

o0 bezpec€nosti praci a pozarni ochrang.
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7 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

7.1 Cil analyzy

Cilem analyzy je zjiSténi a vyhodnoceni nyné¢jSiho stavu spokojenosti zaméstnancii ve
vybrané spolecnosti. Poté bude navrzeno doporuceni, které povede ke zlepseni aktudlni

situace.

7.2 Dotaznikové Setreni

Analyza spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti probihala pomoci dotaznikového

Setieni, které probihalo ve tfech fazich:
1) ptipravna faze
2) sbér a zpracovani dat
3) vyhodnoceni a interpretace dat.

V piipravné fazi byl vytvoten dotaznik, ktery obsahoval 21 otdzek. Dotaznik obsahoval
otazky predevsim na rtizné faktory, které mohou ovliviiovat jejich spokojenost s praci ve
vybrané organizaci. Zameétoval se na oblasti tykajici se struktury respondentt, spokojenost
s praci, péfe o zaméstnance, odménovani a benefity, zaméstnanecké vztahy a pracovni
prostiedi. Dotaznik také obsahoval matici otdzek, kde zaméstnanci urcovali, jak vnimaji

vybranou spole¢nost.

V dotazniku byly pouzity uzaviené otazky, polouzaviené otazky, matice otazek a 2 otazky

oteviené, kde zaméstnanci mohli vyjadfit sviij ndzor k dané problematice.

Po schvaleni dotazniku vedeni spolecnosti, byly dotazniky v tiSténé podobé¢ piipraveny ke
sbéru dat. Kvili zaruceni anonymité byl kazdy dotaznik vlozen do obalky. Distribuci
dotaznikil zajistovalo vedeni spolecnosti. Zaméstnanci vyplnili dotazniky a v uzavienych
obalkach je predali vedoucim jednotlivych pobocek. Nasledné byly obélky zkontrolovany,
zda nedoslo k jejim porusSeni. Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 22. 7. 2020 do
24.7.2020.

Vsechny vyplnéné dotazniky byly zahrnuty do analyzy a zpracovany v programu Microsoft

Excel.

Po analyze dotaznikového Setfeni bude pfedano vyhodnoceni vedeni vybrané spolecnosti.
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7.3 Struktura respondentii

Ve vybrané spolecnosti bylo rozdano 87 dotaznikii. Vyplnéni bylo zcela dobrovolné.
Dotaznik vyplnilo celkem 62 zaméstnanct. Kazdy vraceny dotaznik byl spravné vyplnény
a vSechny byly zatfazeny do dotaznikového Setfeni. Celkova névratnost tedy byla 71 %. Ve
vybrané spole¢nosti pracuji prevazné muzi. To se projevilo i na struktufe respondenti.
Dotaznik vyplnilo celkem 14 zen (23%) a 48 muzi (77%). Ptevaha muzl v této spole¢nosti
je zpusobena kvili pfedmétu podnikani v silni¢ni motorové dopravé.

Nejvice z respondentll pracuje v odde€leni servisu, skladu a vyroby. Dotazniky z tohoto
oddéleni vratilo celkem 30 zaméstnanci (48%). Nejméné dotaznikd se vratilo
z ekonomického a marketingového oddé€leni. To je zptisobeno nizkym poctem zaméestnancti
na téchto oddéleni, vraceno bylo 10 dotaznik (16%). Z obchodniho oddéleni bylo do
dotaznikového Setfeni zatazeno 22 respondentd, coz ¢ini 36 % z celkovych vracenych

dotaznikd.

Jak dlouho zaméstnanci ve spole¢nosti pracuji ukazuje nasledujici graf.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

10% 13%

19% " méné nez 1 rok
= 1-2 roky

24% " 3-5 et
6-10 let

® 11 avice let

34%

Obrazek 4 Délka pracovniho poméru respondentt [ Vlastni zpracovéni]
Nejvétsi podil zaméstnanct ve spolecnosti pracuje 3-5 let, ktefi tvoii 34 % vsech vyplnénych
dotaznikd. Dalsi velkou skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi pracuji u spolecnosti 1-2 roky. Na
druhou stranu ve spole¢nosti pracuji i zaméstnanci jiz 11 a vice let, ktefi tvoti 10 % ze vSech

respondentt.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Z grafu je patrné, Ze nejvetsi podil respondent, kteti pracuji ve spole¢nosti jsou v pracovnim
poméru méné nez 3 roky. To znaci vétsi fluktuaci zaméstnanct, mize byt spojend se zménou
managementu. V piipad¢é vysoké fluktuace miize spolecnost pfijit o zau¢ené zaméstnance

a tim snizit svou produktivitu.
7.4 Vysledky dotaznikového Setieni

7.4.1 Pracovni spokojenost

Jedna z prvnich otdzek patiila pracovni spokojenosti. Z vysledkd vyplyva, zaméstnanci

z vybrané spolecnosti jsou se svoji praci ve vybrané spolecnosti spokojeni.

8%

B Rozhodné ano

B Spise ano

B Spise ne

74%

Obrazek 5 Celkova spokojenost [ Vlastni zpracovéni]
Z celkovych 62 respondentti uvedlo 5 osob (8%), ze jsou se svou praci rozhodné spokojeni.
Spise ano zvolilo 46 respondentti (74%). Ovsem 11 respondentil (18%) uvedlo, Ze jsou spise
nespokojeni. Pfi¢inu jejich nespokojenosti budou zjistovat nésledujici otdzky. Ani jeden ze
zaméstnancll neuvedl, ze je rozhodné nespokojeny se svoji praci. Pro spolecnost jsou

vysledky dobré. Zadny z faktorti vazné neovliviiuje zaméstnance pii vykonu jejich prace.

7.4.2 Spokojenost s charakterem prace

Dalsi otazka se zamétovala na napli prace, kde 56 respondentd (90%) uvedlo, ze je prace
bavi. To je pro spole¢nost velkd vyhoda. Kvalifikovani lidé, které bavi jejich prace je pro

firmu nenahraditelny zdroj. Ostatnich 6 respondentt (10%) uvedlo, Ze je jejich prace spise
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nebavi. To miize byt zpisobeno i nevhodnym technickym vybavenim, které miize

znesnadiovat plnéni pracovnich ukold.

Nasledujici graf ukazuje odpovéedi respondentii zamétujici se na spokojenost s vybavenim,

které pouzivaji ke své praci.

Spokojenost s vybavenim

30

N
W

N}
(e}

Pocet respondentd
=) O

W

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Obrazek 6 Spokojenost s vybavenim [ Vlastni zpracovani]
Z grafu je na prvni pohled poznat, ze spokojenost i nespokojenost s vybavenim je skoro
vyrovnand. Rozhodné a spiSe spokojeni s vybavenim spolecnosti je 34 respondentti (55%).
Ostatnich 28 respondentd (45%) jsou nespokojeni s vybavenim, které pouzivaji k plnéni
pracovnich vykonti. Pro¢ jsou zaméstnanci nespokojeni s vybavenim bylo vysvétleno
v posledni otdzce dotaznik, kde méli respondenti moznost napsat co by potiebovali, aby se
v préci citili 1épe. V této otdzce zminovali pfedevsim chybéjici zdkladni nafadi a prostiedky,
které potiebuji ke své praci. Tuto odpoveéd napsalo celkem 15 respondentd. Z toho usuzuyji,

ze nespokojenost s vybavenim firmy citi pfedevs§im pracovnici servisu.

Otazka, ktera se zam¢tuje na moznost zménit zaméstnavatele dopadla pro spole¢nost veelku
dobfe. Pouze 16 % respondentii uvedlo, Ze spiSe uvazuji o zméné zaméstnavatele. Zadny
z respondentli rozhodné neuvazuje o zméné zaméstnavatele. 37 % by rozhodné nezménilo

zameéstnavatele a chtéji dale pracovat ve vybrané spolecnosti.

7.4.3 Spokojenost s odménovanim a nabizenymi benefity

Celkem 70 % respondentli uvedlo, Ze vnimaji systém odménovani jako spravedlivy.

V otéazce ,,Jste spokojeni s vysi Vaseho financniho ohodnoceni? “ respondenti uvedli, ze
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T

vétSina z jich je s vysi svého finanéniho ohodnoceni spokojena. Na druhou stranu 35 %
respondentl vnima své finan¢ni ohodnoceni jako nedostatecné. Pti porovnani vyplacené
mzdy s odvétvim, do kterého firma spada jsou finan¢ni ohodnoceni vyplacena spravedlive

a ve standartni vysi.

Dalsi otdazka se zamétfovala na motivaci pomoci benefiti. Pro spole¢nost dopadla spise
nepiiznive. Jen 31 % respondentli uvedlo, ze je nabizené benefity motivuji. Zbylych 69 %

jsou tedy nespokojeni s nabizenymi benefity a nesnazi se je ziskat.

Pokud by chtéla spolecnost benefity zménit, bylo nabidnuto n€kolik druht benefiti
a zamé&stnanci je oznacovali pomoci Likertovy $kaly, kde hodnota 1 znacila benefit, ktery

by respondent nejvice ocenil a hodnota 5 znacila benefit, ktery by neocenil vibec.

Nejvice ocenované benefity

Dovolenanad  Prispévék na Prispévék na 13. plat Pruzna pracovni  Pfispéveék na
zakonny ramec  Zivotni nebo dopravu do doba zdravotni péci
penzijni pojisténi  zaméstnani

40

35

30

25

20

1

Pocet respondentt
W
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o
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(=]
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Obrazek 7 Nejvice oceniované benefity [ Vlastni zpracovéni]
Z grafu je patrné, Ze nejvice respondentl by ocenilo 13. plat. Dalsi vitany benefit respondenti
zvolili ptispévek na zdravotni péci. Jako nejméné ocenény benefit byla zvolena pruzna

pracovni doba.

Respondentim byla nabidnuta taky oteviend otadzka, jaké dals$i benefity by ocenili.

Nasledujici tabulka ukazuje, které benefity nejcastéji navrhli sami respondenti.
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Tabulka 1 Navrhované benefity respondett [ Vlastni zpracovani]

Benefity Pocet Relativni Cetnost
Teambuilding, sportovni akce 15 34 %
Slevy do sptatelenych firem 11 25 %
Vouchery do jiného obchodniho domu 9 20 %
Voucher do fitness centra 5 11 %
Stravenky na nékup potravin 4 9 %

Nejvice navrhovany benefit usporadani teambuildingu navrhlo 15 respondentti. To mutze
svédcit o dobrych zaméstnanecky vztazich. Dale navrhli slevy do sptatelenych firem,

vouchery a stravenky na nakup potravin.

7.4.4 Spokojenost se zaméstnaneckymi vztahy

Zaméstnanecké vztahy jsou silna stranka vybrané spolecnosti. To dokazuji i odpovédi
respondentli, 59 osob (95%) odpovédélo na otdzku ,,Jste spokojeni s pracovnim
kolektivem? *“ odpovédélo rozhodné nebo spise ano. Jen 3 respondenti (5%) zvolilo odpoved’

spiSe ne.

V dalsi otazce respondenti odpovidali, jestli jsou spokojeni s komunikaci vedeni spole¢nosti.
Odpovédi nedopadly pro spolecnost moc ptiznive. Vice nez polovina respondentil (32 osob)
uvedlo, Ze nejsou spokojeni s komunikaci vedeni spolec¢nosti. DalSich 30 respondentd

uvedlo, ze je spokojena s komunikaci ze strany vedeni spolecnosti.

® Rozhodné ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne

Rozhodné ne

Obrazek 8 Spokojenost s komunikaci vedeni spole¢nosti [ Vlastni zpracovani]
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V posledni otazce dotazniku se k tomuto problému vyjadrilo celkem 12 respondentti. Nejvice
jim vadi, ze vSechny dulezité informace se dozvi pozd¢€ a nemaji moznost se k nim vyjadfit.

Dale nemaji piehled o planovanych akcich, novinkach, zdmeérech a cilech spolecnosti.

7.4.5 Péce o pracovniky

Na problematiku péci o zaméstnance se zamétovala otdzka, kterd zkoumala, zda se ve
spolecnosti vyskytuje faktor, ktery miize negativné ovlivnit vykonavani pracovnich ukoli.
Spolecnost se snazi vSechny tyto faktory eliminovat, ale i pfes jeji snahu na respondenty

n¢které negativni faktory ptisobi.

Nedostatecny potadek
Nizka teplota

Vysoka teplota

e
Hluk ——
Riziko pracovniho Urazu
Spatné odvétravani I
Zapach
[

Prasnost

Pocet zaméstnanct

Obrazek 9 Negativni faktory ovliviiyjici vykonavani prace [ Vlastni zpracovani]
Jak ukazuje graf, nejvice respondentii zvolilo vysokou teplotu jako negativni faktor
znesnadnujici plnéni pracovnich tkold. Déle pak 4 respondentiim vadi Spatné odvétravani
v mistnostech. Hluk a prasnost zvolili 2 respondenti. V otdzce se respondenti mohli vyjadfit
i k dals§im faktorim, které jim vadi. Jako dalsi faktory zvolilo 5 respondentd ,, chybéjici

pripravky a naradi*.

Velmi pozitivni je fakt, Ze nikdo z respondentti neoznacil riziko pracovniho tirazu. Pfi¢inou
toho miiZze byt sama spole¢nost, kterd dba na bezpecnost pfi praci nebo taky samotny pfistup

zaméstnancu.
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7.4.6 Spokojenost se vzdélavanim

Jiz v minulé kapitole bylo uvedeno, Ze spolecnost dbd na nestdlém rozvoji svych

zaméstnancl v oblasti vzdélavani. Vysledek dotaznikového Setieni to potvrzuje.

Je Vam umoZnéno ucastnit se odbornych kurzi ¢i
Skoleni?

30
25

20

Pocet respondentti
>

(O}

Ano, ale (doplite)  Ne, ale mél/a bych Ne, nemél/a bych
zajem zajem

Obrazek 10 U¢ast na odbornych kurzech nebo $koleni [ Vlastni zpracovani]
Z celkového poctu respondenttii, 26 osob (42%) uvedlo, ze jim je umoznéno Ucastnit se
odbornych kurzt. Dalsi 24 respondentd (39%) vybralo moznost ,, Ano, ale“, za kterou méli
doplnit diivod pro¢ se neucastni. VSichni se vyjadrili stejne: ,, Ano, ale nemam zajem ““. Pouze
3 % respondentii neni umoznéno Gcastnit se Skoleni a méli by zajem. V tom piipad¢ by méli
kontaktovat vedeni spole¢nosti a najit optimalni cestu k jejich dal§imu vzdélavani. Ostatnich
12 respondentil uvedlo, Ze jim neni umoznéno ucastnit se odbornych kurz, ale taky nemaji

zajem.
7.4.7 Vnimani spole¢nosti

Jedna z poslednich otazek byla zamétena, jak zaméstnanci vnimaji vybranou spolec¢nost.
Vysledky dotaznikového Setfeni na toto téma dopadly velmi dobfe. Nejvice respondentil
(73%) souhlasilo s vyrokem ,, Spolecnost klade diiraz na kvalitu prace. a ,,Spolecnost ma
stabilni pozici na trhu i do budoucna. ““. Na druhou stranu s vyrokem ,,Rad/a pracuji u této

spolecnosti.*“ dopadl nejhtite, 18 respondentli vybralo moznost spiSe ne.
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Vnimani spolec¢nosti z pohledu zaméstnanci

Doporucila bych svého zaméstnavatele svym pratelam
Rada pracuji u této spolecnosti

Spolecnost klade diraz na spokojenost zakazniki
Spole¢nost ma stabilni pozici na trhu i do budoucna
Spolec¢nosti zalezi na spokojenosti zaméstnanct

Spolec¢nost klade dtiraz na kvalitu prace

Spolecnost je spolehliva a divéryhodna

o

10 20 30 40 50 60 70

B Rozhodné souhlasim M SpiSe souhlasim ™ SpiSe nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Obrézek 11 Vnimani spolecnosti z pohledu zaméstnanct [ Vlastni zpracovani]
7.4.8 Navrhy respondenti

Jak jiz bylo zminéno v posledni otdzce dotazniku bylo umoznéno respondentim vyjadfit se
co by potiebovali, aby se jim lépe pracovalo. V této otdzce bylo zminéno mnoho pfipominek.
Mezi nejcastéjsi patiila zastupitelnost na pracovni pozici, doplnit chybéjici naradi, material

a pfipravky na odd¢leni servisu, vice informaci o zamérech, cilech a novinkach spole¢nosti.
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7.5 Shrnuti sou¢asného stavu

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze zaméstnanci jsou se svoji praci ve vybrané organizaci
spiSe spokojeni. Podle mého nazoru ve spolecnosti neni Zadny negativni faktor, ktery by se

musel okamzité fesit a mohl by byt devastujici pro spolecnost.

Celkem 90 % vSech respondentil uvedlo, ze je jejich prace bavi. Nespokojenost byla
projevena hlavné u otazky, zamétujici se na vybaveni. Pfevazné zaméstnanci servisu si
stézovali na nedostatek zakladniho nafadi a prostiedkd, které pouzivaji k plnéni pracovnich

ukold, to uvedlo celkem 45 % respondentt.

Podle nazoru respondenttl je systém odménovani ve spolecnosti spravedlivy a 65 % z nich
je spokojeno se svou vysi mzdy. Ne tak dobie dopadly benefity, které spolecnost nabizi. Jen
31 % respondentd nabizené benefity motivuji k lep§imu pracovnimu vykonu. Respondenti

sami navrhli, Ze by ocenili jako jeden z benefiti teambuilding nebo sportovni akci.

Zameéstnanecké vztahy jsou na velmi dobré urovni. Hlavné vztah mezi zaméstnanci kladné
hodnotilo 95 % respondentli. Vztah s vedenim spolecnosti je dobry, ale komunikace mezi

vedenim a zamé&stnanci chybi, coz potvrdila vice neZ polovina respondentu.

Péce o pracovniky je podle dotaznikového Setfeni na dobré urovni. Celkem 7 respondent si
stéZzovalo na vysokou teplotu na pracovisti. Mezi dals§i faktory, které ovliviiuji praci
zamg&stnancl respondenti vybrali Spatné odvétravani, hluk a prasnost. Samotnou otazku
vyplnilo jen 10 respondenttl, ostatni volili jako odpoveéd’,, Zadny ““. Faktor ,, riziko pracovniho

urazu “ nezvolil nikdo z respondentii.

Spole¢nost uvadi, ze ji velmi zalezi na dal$im rozvoji ve vzdélani svych zaméstnancti. To
potvrdili i respondenti. 42 % z nich uvedlo, Ze se G¢astni odbornych kurz nebo workshopi.
Pouze 3 % respondentt by méli zajem Ucastnit se takovych kurzi, ale neni jim to podle jejich

nazoru umoznéno.

Dotaznikové Setieni se taky zaméfilo, jak zaméstnanci vnimaji spole¢nost, ve které pracuyji.
Vysledky dopadly dobie. Vice nez polovina respondentl véfi, ze spolecnost mé stabilni
pozici na trhu i do budoucna, je divéryhodna a klade diiraz na kvalitu prace a spokojenost

zakazniku.

Spolecnosti by se méla pokusit udrzet spokojenost zaméstnancli na vysoké urovni a do

budoucna pfedchazet faktoriim, ktery by mohli vyvolat mezi zaméstnanci nespokojenost.
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Pfednosti soucasného stavu a prostor pro zlepSeni v problematice spokojenosti zaméstnanct

ve vybrané organizaci jsou shrnuty v nésledujici tabulce.

Tabulka 2 Pfednosti sou¢asného stavu a prostor pro zlepSeni [ Vlastni zpracovani]

Ptednosti soucasného stavu Prostor pro zlepSeni
Vyssi podil spokojenych zaméstnanct Zastupitelnost na pracovisti
Zaméstnance bavi jejich pracovni napli Doplnéni zékladniho vybaveni
Dobré¢ vztahy mezi zaméstnanci ZlepSeni komunikace ze strany managementu
Podpora ve vzdélavani zaméstnanct Zména nabizenych benefit
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8 NAVRHOVANA DOPORUCENI

Dotaznikové Setieni potvrdilo, Ze zaméstnanci jsou ve vybrané spolecnosti spise spokojeni.
Bylo odhaleno nékolik nedostatkd, které mohou negativné ovlivitovat zaméstnance a jejich
vztah ke spolecnosti. Tato kapitola predstavi doporucenti, které zlepsi soucasny stav a zvysi

spokojenost zaméstnanc.

8.1 Zastupitelnost

Kazdy zaméstnanec je zodpoveédny za svoji odvedenou praci, kterou stihd v bézné pracovni
dobé&. Problém nastava v ptipad¢ dovolené nebo nemoci. I kdyZ zaméstnanec neni v praci,
musi byt neustédle dostupny na mobilnim telefonu nebo pracovnim e-mailu. Po vraceni se do
pracovniho prostfedi musi dokoncit vSechny tkoly. Pokud nestihne dokoncit svoji praci
v bézné pracovni dobé, musi pracovat pres€as, a to mize zplsobit pocit pfepracovanosti.
Navic takova prace neni dostate¢n¢ finanéné ohodnocena, takze zaméstnanec ztraci motivaci
a citi se nedocenény. To mlze vést k syndromu vyhoteni a odchodu z pracovniho mista.

Proto by se spolecnost méla zabyvat zastupitelnosti zaméstnanc.

Redeni tohoto problému miize byt zavedeni metody rotace prace neboli Job Rotation.
Zaméstnanci si vyzkousi praci na stejném oddéleni, kde jsou zvykli vykonavat své pracovni
povinnosti. Lépe se seznami s pracovnimi tkoly svych kolegl, rozsiti své védomosti
a vyzkousi si novy druh naplné€ prace. Nejen, ze diky rotaci prace budou zaméstnanci 1épe
zastupitelni, také vétSina zaméstnancli mize ocenit zménu pracovnich tkoli. Tim se vyhnou
vykonéavani dlouhodobé monoténni prace. Doporucuji vénovat kazdy mésic minimalné
jeden den metod¢ Job Rotation, kdy si vybrani zaméstnanci vyméni své pracovni povinnosti
a navzajem si mohou radit a mentorovat. V piipadé absence zaméstnance, budou jeho
pracovni povinnosti alesponi z ¢asti vykonané a po navratu do pracovniho rezimu se nebude

citi vystresovany.

Metodu Job Rotation mlze spolecnost podpofit i zajiSt€énim SirSiho vzdélani pomoci

seminafti nebo workshopii pro vice zaméstnanciim ze stejného oddéleni.
8.2 Chybéjici zakladni naradi

Mnoho respondentil si sté¢Zovalo na chybégjici zakladni vybaveni, které potfebuji k praci.
V tomto ptipadé lze jen doporucit vSechno chybéjici vybaveni dokoupit. Spolec¢nost se taky
musi snazit piedchézet takovéto situaci, kdy zaméstnanciim vadi nedostatek naradi a dalSich

prostiedki. Doporucuji zavést evidenci zékladniho nafadi, kterou by vedla odpovédna osoba
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v hlavni pobocce spolecnosti. Ta by pfeddvala nafadi zaméstnanciim. Kazdy kus by byl
oznaceny a pokud by doslo k vyraznému nedostatku tohoto vybaveni, mohla by se provést
jednoducha kontrola. V ptipadé poskozeni nékterého ze zdkladniho naradi, odpovédna osoba
by vyfadila poskozeny nastroj z evidence a nahradila novym. Pokud by doslo k poskozeni
naradi na jiné pobocce, nebyl by problém poskozeny kus dopravit do hlavni pobocky

k vyméné. Kazdy tyden se kond porada, kam dojizdi vedouci zaméstnanci ze vSech pobocek.

Tabulka 3 Néaklady na zavedeni evidence naradi [ Vlastni zpracovani]

Kus Naklady
Mg¢sicni naklady na zaméstnance - 42 000 K¢
Nesmazatelny fix k oznaceni natadi 20 2 000 K¢
Skoleni k softwarovému programu - 2 000 K¢

V tabulce je vidét, Ze zavedeni evidence nafadi neni nijak zvlasté finanéné narocné.
V tabulce jsou uvedeny mésicni nédklady na zaméstnance, ktery by se staral o tuto evidenci.
Je ale taky mozZnost nepfijimat nového zaméstnance, ale pfidélit evidenci jiz souasnému
zaméstnanci, ktery naptiklad neni spokojeny s charakterem jeho vykonavané prace. Déle by
spolecnost pofidila nesmazatelné fixy, které by se pouzivaly k oznaceni naradi. Cena
jednoho kusu se pohybuje kolem 100 K¢. Do nakladl na zfizeni evidence naradi je zafazeno
i Skoleni k softwarovému programu. Spolecnost ma k dispozici licenci na ucetni program,
ktery obsahuje plnou verzi evidence skladl, nafadi a dalSich zasob. Proto je do nakladi
zatazeno pouze Skoleni pro nového zaméstnance, aby mél moznost poznat tento program

a naucit se v ném pracovat.

v

Dale navrhuji délat ¢astéjsi inventury, nez uklada zédkon a poucit zaméstnance, ze v piipadé
poskozeni jakéhokoliv naradi by mél ozndmil Skodu a naradi by bylo nahrazeno novym.
Diky tomu by spole¢nost mohla pfedchazet nedostatku zakladniho naradi a prostiedku.
Navic pokud zaméstnanci budou mit v§echno vybaveni v dostate¢ném mnozstvi k dispozici,

budou vykonngjsi a jejich spokojenost bude vyssi.

8.3 Teambuilding

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze vztahy mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky jsou

na dobré urovni. OvSem mnoho zaméstnanct by ocenilo i mimopracovni aktivity, které by
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podpoftili mezilidské vztahy ve spolecnosti. Z dotaznikového Setfeni vySlo najevo, Ze

.....

Vétsina respondentti navrhovala piedevs§im sportovni aktivity.

Doporucuji spolecnosti uspofadat sportovni soustiedéni, které by zahrnovalo fotbalové
utkdni. Jak jiz bylo zminéno, ve spolecnosti pracuji pievazné muzi, kteti maji blizko
k takovym sportovnim aktivitdm. V dotaznikovém Setfeni dokonce Sest respondentii navrhlo
pfimo fotbalové utkani, kde by se utvotilo n€kolik tyml a mezi nimi prob&hl fotbalovy

turnaj.

Akce by se konala o vikendu a Gcast by byla dobrovolna. Navrhovala bych uspotadat tuto
mimopracovni aktivitu v mesté Uherské Hradisté kvuli blizké vzdélenosti vSech firemnich
pobocek. Spole¢nost by na jeden den pronajala fotbalové htisté, zajistila zakladni
obcerstveni a symbolickou cenu pro vitézny tym. Po fotbalovém utkani by se celd akce

pfesunula do restaurace, kde spole¢nost kazdoro¢né potada vanocni vecirky.

Tabulka 4 Néklady na uskutecnéni sportovni akce [ Vlastni zpracovéni]

Néklady
Pronajem fotbalového hfisté na den 3 600 K¢
Obcerstveni 5000 K¢&
Odmeéna pro vitéze 1 000 K¢
Raut v restauraci pro 60 osob 13 800 K¢

Celkové naklady na sportovni akci jsou 23 400 K& pro pfedpokladany pocet 60 lidi. Akce
by se konala jednou za rok. Po finan¢ni strance uspotfadani takové akce neptedstavuje pro

spole¢nost nijak velmi vysoké naklady a byla by je schopna financovat ze svych zdrojt.

8.4 Zména nabizenych benefiti

Vétsina zaméstnanct v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze je nemotivuji nabizené benefity,
které spolecnost nabizi. To miize byt zptisobeno Casto se opakujicim prémiemi stejné vyse
v dodatkové formé¢ platu, kterou zaméstnanci berou jako soucéast jejich mzdy

a nevyhovujicim poukézkdm do obchodniho domu.
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Navrhuji, aby spole¢nost zacala nabizet vice benefitli a tim Iépe motivovala zaméstnance.
Respondenti vybrali jako nejvice ocefiovany benefit 13. plat. Také navrhovali ptispévky na

penzijni nebo Zivotni pojisténi, rizné druhy vouchert, stravenky.
Doporucuji vyménu poukdzek do obchodniho domu za jiné. Zaméstnanci vyjadfili

nespokojeni hlavné kvili kratké doby platnosti a vybéru konkrétniho obchodniho domu.

Jednou moznosti je poskytnout zaméstnanciim jako benefit papirovou poukazku Gastro Pass
od spolecnosti Sodexo. Takova poukazka jde uplatnit v mnoha obchodech pii nakupu
potravin a jeji platnost je od 1. zafi do 31. prosince néasledujiciho roku. V nasledujici tabulce

jsou vyc¢isleny naklady s nakoupenim stravenek od firmy Sodexo.

Tabulka 5 Néklady poukazek Gastro Pass [ Vlastni zpracovani]

Kust Naklady
Gastro Pass v hodnot¢ 131 K¢ 1000 131 000 K¢
Poplatek za vydani poukazky (4%) - 5240 K¢
Doruéeni poukézek Ceskou postou - 170 K¢

Poukazky Gastro Pass v hodnoté¢ 131 K¢ byly vybrany kviili danové uspote. Spole¢nost
Sodexo si uctuje poplatek za vystaveni jedné papirové stravenky 4 % z jeji ceny. Dale je do
nakladi zapogitana doprava stravenek pomoci Ceské Posty. Elektronické zasilani faktur je
zdarma. Celkové naklady pfi objedndni 1 000 kust papirovych stravenek Gastro Pass

jsou 136 419 K¢.

DalS8i moznosti je probrat se zaméstnanci do jakého obchodniho domu nebo centra by chtéli
tyto poukézky. Ve firmé¢ pracuje mnoho lidi a ur€ité se vSichni neshodnou na jednom feseni.
Proto doporuc¢im zvazit, zda by nebyla pro zameéstnance lepsi jednordzova odmeéna ve forme
penézni prémie, ktera by vstupovala do jejich platu misto nabizené poukazky do obchodniho

domu.

Dale navrhuji utvofeni motivaéniho programu. Vedouci jednotlivych odd€leni mohou
sledovat vykon svych pracovnikli a odménit je jednou za ctvrt roku jednordzovym
nepenéznim benefitem v podobé voucheru na kulturni akci, wellnes centra nebo poukézkou
do fitness centra. Spole¢nost by nastavila kritéria, podle které by se tyto odmény rozdélovaly

a seznamila s timto planem vSechny zaméstnance i vedouci.
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Tabulka 6 Néklady na benefity zahrnuty v motiva¢nim systému [ Vlastni zpracovani]

Celkem
nakoupenych | Cena za kus Cena celkem
kust za rok

Voucher na kulturni akci 15 2 000 K¢ 30 000 K¢
Voucher na wellnes 15 2 000 K¢ 30 000 K¢
Poukazka do fitness centra 20 1 500 K¢ 30 000 K¢

Celkové naklady na tento motiva¢ni program jsou v hodnoté 90 000 K¢&. Naklady by se
mohly dale ménit kviili zaméfeni jednotlivych voucherli a mnozstvi nakoupenych kust,

pokud by chtéla spole¢nost ocenit vice zaméstnanci.

8.5 Informovani o budoucich zamérech a cilech firmy

Zameéstnanci uvedli, zZe jsou nedostate¢n¢ informovani o novinkach, které se chystaji ve
spolecnosti. Kazdy tyden se kona porada vedoucich pracovnik, ktefi ale dale neinformuji
o budoucich zdmérech své kolegy. Proto doporucuji zasilat novinky pomoci e-mailu viem

zameéstnanciim, 1 kdyz se informace pfimo netyka jejich oddéleni.

Dale bych doporucila koupit do kazdé pobocky minimalné jednu velkou magnetickou
nasténku, kterd by byla umisténa ve spolecnych prostorech, kam maji pfistup vSichni
zamgstnanci. Diky tomu by mohli zaméstnanci byt neustale informovani o novinkach, které

se chystaji. Cena takovéto nasténky se pohybuje okolo 1 500 K¢.

8.6 Udrzba klimatizaci

Vysokou teplotu vybralo sedm respondentl jako faktor, ktery je negativné ovliviluje pfi
plnéni pracovnich ukoli. Podle managementu spolecnosti jsou vSechny pobocky

klimatizované.

I ptes to doporucuji pravidelny servis a udrzbu klimatizaci. Je mozné, ze klimatizace neni
dostatecné kontrolovana a je za dlouhé roky pouzivani znecisténa. Cena takové udrzby se
pohybuje kolem 2 500 K¢ za jednu klimatizaci. Pokud spoleCnost ma v majetku
20 klimatizaci, naklady za takovouto drzbu by v celé organizaci byli v hodnot¢ 50 000 K¢.

Navrhuji tuto akci provadét minimalné jednou ro¢né, pred letnimi mésici.
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8.7 Opakovani dotaznikového Setfeni zamérujici se na spokojenost
zaméstnancu

Realizované dotaznikové Setfeni bylo za celou dobu existence spole¢nosti prvni, co zaZila.

Zaméstnanci se aktivné Ucastnili, coz jde vidét na mnozstvi respondentl, ktefi chtéli

anonymn¢ vyjadfit svij nazor. Proto bych doporucovala spolecnosti opakovat takové

dotaznikové Setfeni. Néklady na n¢j jsou vycisleny v nésledujici tabulce.

Tabulka 7 Néaklady na realizaci tisténého dotaznikového Setfeni [ Vlastni zpracovani]

Polozka Kusi Cena celkem
Papir A4 200 40 K¢
Tonner do tiskdrny - 50 K¢
Papirova obalka samolepici 100 78 K&

Celkové naklady takového dotaznikového Setfeni jsou vycisleny na 168 K¢&. Na druhou
stranu piiprava tiSténych dotaznikli je casov€ naroc¢nd. Dal§i moznosti je pfipravit
dotaznikové Setfeni on-line pomoci webovych stranek Survio nebo Google formulafe
a dotaznik rozeslat pomoci e-mailu a zaméstnanctim, kteti nemaji pracovni e-mail nabidnout
papirové dotazniky. Diky tomu bude spole¢nost informovand, co se ve spolecnosti d¢je

a které faktory negativné plisobi na spokojenost zaméstnancu.

Taky doporucuji zavést schranku na pfipominky. V realizovaném dotaznikovém Setfeni se
respondenti snazili poukédzat na problémy s nedostatkem naradi, prostiedki nebo materialu
a dal$im negativné ptisobicim faktorim. Tyto skutecnosti by se mély co nejdiive dozvédét
vedeni spolecnosti a zacit je ihned feSit. Pokud vedouci oddéleni nesdéli takové pfipominky
managementu, schranka, kam muizou zaméstnanci vkladat své piipominky je idedlnim
feSenim.

Schranku muze spole¢nost udélat jen provizorni nebo investovat penize do kvalitni

schranky, ktera jde otevfit jen pomoci klice. Naklady na takovou schranku zacinaji na

700 K¢.
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ZAVER
Cilem této prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancii pomoci

dotaznikového Setteni a na zékladé vysledkl navrhnout doporuceni, které povede ke zlepSeni

soucasné situace.

Kazda uspeésna spoleCnost se neobejde bez spokojenych a spravné motivovanych
zamg&stnancl. Diky nim muze spole¢nost ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu a vétsi vykonost
firmy. Proto je velmi diilezité zabyvat se pracovni spokojenosti. Pokud ¢lovék vykondva
praci, kterd ho bavi, v dobrém pracovnim kolektivu a je motivovan vhodnymi benefity, bude

mit svoji préaci rad a jeho spokojenost se ptenese i do osobniho Zivota.
Bakalafska prace byla rozdélena na €ast teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti byla zpracovana literarni reSerSe z dostupnych literarnich i internetovych
zdrojii zamétujici se na fizeni lidskych vztaht, konkrétné na pracovni spokojenost, motivaci
a angazovanost. Tyto poznatky byly dale pouzity v praktické ¢asti, ktera nejprve predstavila
vybranou spole¢nost a jeji zdkladni udaje. Poté se zamétila na dotaznikové Setieni a analyzu
spokojenosti zaméstnancil. Na zéklade vysledkt této analyzy bylo navrhnuto opatient, které

povede ke zlepSeni nynéjsiho stavu spokojenosti zaméstnanc.

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze celkova pracovni spokojenost ve vybrané organizaci je
na dobré trovni. 82 % respondentl jsou spokojeni se svoji praci. Na druhou stranu se najdou
faktory, které dokdzi negativné ovliviiovat zaméstnance pii plnéni jejich pracovnich tkolt.
Nejvice si respondenti stéZzovali na nedostatek zakladniho naradi, nedostate¢né motivujici
benefity, komunikaci ze strany vedeni, zastupitelnosti na pracovni pozici a dalsi. K témto
problémim bylo v kapitole 8 navrzeno doporuceni, jak tyto negativni faktory odstranit.
V této kapitole jsem taky uvedla, Ze by bylo vhodné opakovat dotaznikové Setieni ze strany

managementu, protoze zaméstnanci opravdu chtéji zlepSovat situaci ve spolecnosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni a navrhy na zlepSeni situace byly pfedany vedeni
spolecnosti a bylo doporuceno, aby je poskytli k nahlédnuti i zaméstnancim na vSech
pobockach. Doporucené ndvrhy jsou navrzeny tak, aby odpovidaly finanénim moznostem

spole¢nosti.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

SWOT Analyza silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb spole¢nosti
DPP Dohoda o provedeni prace
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

Analyza spokojenostizaméstnanct

Dobry den,
jmenuiji se Pavlina Buranova a jsem studentkou 3. roéniku Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zliné. V sou¢asné dobé
zpracovavam bakalarskou praci zaméfenou na analyzu spokojenosti zaméstnanct v nasi spole¢nosti. Timto bych Vas chtéla pozadat o vypinéni

dotazniku.

Pokud by Vam byla néktera otazka velmi nepfijemna, odpovidat nemusite. Pokud se budete chtit k éemukoliv vyjadfit, miZete tak ucinit v
posledni otazce.

Rada bych Vas ujistila, ze dotaznik je zcela ANONYMNI a nikdo nebude mit moznost zjistit kdo a jak odpovidal. Ziskané informace
budou pouzity jen pro studijni ucely.

Pokud by Vas zajimali vysledky tohoto vyzkumu, miZete mé kontaktovat pomoci emailu.
Navrhy adoporuceni pro zlepSeni Vasi spokojenosti budou pfedlozeny vedeni spoleénosti.

Dékuji Vam za pomoc.

Pavlina Buranova

p.buranova@email.cz

1. Pohlavi

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zena
Omuz

2. Ve firmé pracuji

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

(O ménsnez1rok
Q 1-2 roky
QO 351t
QO 610kt

O 11avicelet



3. Oddeéleni, ve kterém pracuiji

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'O Ekonomické, marketingové
) Obchodni
(O Vyrobni- servis, Logistické

4. Pokud zvaZite vSechny okolnosti, jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'O Rozhodné ano 'O Spige ano 'o Spisene 'O Rozhodné ne

5. Bavi Vas va$e napliprace?

Napovéda k otézce: Viyberte jednu odpovéd

:_) Rozhodné ano Q Spide ano C_} Spisene :_) Rozhodné ne

6. ZvaZoval/a byste moZnostzménitzaméstnavatele, pokud by se naskytla moznost?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'O Rozhodné ano 'O Spige ano 'O Spiene 'O Rozhodné ne

1. Vyhovuje Vam vase pracovnidoba?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'O Rozhodné ano 'O Spige ano 'o Spisene 'O Rozhodné ne

8. Jste spokojeni s vybavenim, které pouZivate ke své praci? (vypocetni technika, technické pomucky pro
usnadnéni prace atd.)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'O Rozhodné ano 'O Spige ano 'Q Spisene 'O Rozhodné ne



9. Jste spokojeni s pracovnim kolektivem?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'O Rozhodné ano 'O Spige ano 'O Spidene 'O Rozhodné ne

10. Iste spokojen/a s komunikaci vedeni spole¢nosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'Q Rozhodné ano 'Q Spige ano 'Q Spisene 'Q Rozhodné ne

11. Jedna Va$ nadfizeny se zaméstnanci spravedlivé?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'Q Rozhodné ano 'O Spige ano 'Q Spidene 'Q Rozhodné ne

12. Co by pomohlo ke zvy3eni Vasi spokojenosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D liny druh vykonavané prace

|:| Lep&i pracovni vztahy s kolegy

D Vy33i finanéni ohodnoceni

D Lep&i pracovni vztahy s nadfizenymi
D Flexibilni pracovni doba

D MoZnost vykonavat praci z domova

l:‘ lind.. ‘

13. Je podle Vas systém odmériovanina Vasem pracovisti spravedlivy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

'o Velmi spravedlivy 'O Spise spravediivy 'O Spige nespravedlivy 'O Velmi nespravedlivy

14. Iste spokojeni s vy3i Vaseho finanéniho ohodnoceni?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

'O Rozhodné ano 'O Spige ano 'O Spidene 'O Rozhodné ne



15. MotivujiVas benefity, které spole¢nost nabizi? (mobilni telefon, automobil pro osobni U¢ely,

stravenky, atd.?)

Napovéda k otdzce: Viyberte jednu odpovéd

O Rozhodné ano Q Spiseano O Spidene O Rozhodné ne

16. Kterouz vybranychzaméstnaneckych vyhod byste nejvic ocenil, kdyby se zavedla ve Vasi
spolecnosti? (oznacte €islo od 1 do 5, kde 1 = velmiocenim a 5 = neocenim vibec).

Napovéda k otdzce: Viyberte jednu odpovéd v kaidém fadku

1 2 3 4 5
Dovoleng nad zakonny ramec o 0 0 O O
Pispévek na Zivotni nebo penzijni pojisténi o o0 0 O O
Pfispévek na dopravu do zam@stnéni o O O O O
13.plat o 0 0 O O
Pruzna pracovni doba o O 0 O O
Pispéveknazdravoni péi o O O O O

17. Jakeé dal8ipracovnibenefity byste uvital/a ve Vasi spole€nosti?

18. Je Vam umoznéno UCastnit se odbornych kurz( ¢iskoleni?
Napovéda k otdzce: Viyberte jednu odpovéd

O Ano

O Ano, ale ... (dopliite ‘

() Ne,aleméliabych zijem

O Ne, nemél/a bych zijem



19. Ktery z uvedenych faktort Vam vadi pfivykonavani prace?

Népovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

[ ] Prasnost _ Zapach [ ] $patné odvétravani | | Riziko pracovniho Gram || Hiuk
[ ] Vysokiteplota _ Spatnéosvétieni | | Nizka teplota [] Nedostateény pofadek || Zadny
L] lina. ‘ ‘

20. Oznacte, do jakeé miry souhlasite s uvedenymivyroky.

Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kaZdém fadku

Rozhodné souhlasim Spie souhlasim Spie nesouhlasim Rozhodnénesouhlasim

Spoletnostje spolehlivaa divéryhodnd O O @) O
Spolenost klade diraznakvalitu préce O O O O
Spolegnosti zéleZinaspokajenost zaméstnanct O O O O
Spolegnost mé stabilni pozici na trhu i do budoucna @] O @) O
Spolegnostkladediiraznaspokojenost zakazniki Q O Q O
Rad/a pracuji utéto spolegnosti '\_) O O K_)
Doporucoval/a bych svého zaméstnavatele swym pratelim O O O O

21. Cobyste potiebovala, aby se Vam lépe pracovalo?

Dékuji Vam za vyplnéni mého dotazniku.



