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ABSTRAKT

Bakalarska prace byla zaméfena na analyzu spokojenosti zaméstnanct ve vybrané firmé.
Cilem teoretické Casti bakalaiské prace bylo zpracovat poznatky z fizeni lidskych zdroja,
konkrétn¢ z oblasti motivace a stimulace, odménovani, vzdélavani zaméstnancti a péce
0 zaméstnance. Teoreticka ¢ast byla vychodiskem pro ¢ast praktickou. Cilem praktické ¢asti
byla analyza spokojenosti vyrobnich pracovnic a pracovnikii ve vybrané spole¢nosti.
V bakalaiské praci byl vyuzit pfedev§im kvantitativni vyzkum. Pro tuto analyzu byla
zvolena technika dotaznikového Setfeni a interview S vybranym zaméstnancem.
Dotaznikové Setieni bylo zaméfeno na zaméstnance firmy, konkrétné na zaméstnance
ve vyrob&. Osobni interview ve spole¢nosti bylo vyuzito k doplnéni vSech potiebnych
informaci. Soucasti bakalaiské prace jsou rovnéz navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni

soucasného stavu spokojenosti zaméstnancti ve vybrané spolecnosti.

Kli¢ova slova: spokojenost zaméstnancii, motivace, odménovani, kvantitativni vyzkum

ABSTRACT

This bachelor thesis concerned itself with the analysis of employee satisfaction in a selected
company. The aim of the theoretical part of the thesis was to process knowledge in the field
of human resources, namely in the area of motivation and stimulation, employee
remuneration, employee education and employee care. The theoretical part was the basis for
the practical part. The intent of the practical part was to analysed the satisfaction of the
selected workers in the selected company. In the bachelor thesis was used mainly
quantitative research. For this particular analysis, | chose the questionnaire survey technique
and interview with acompany employee. The questionnaire survey was focused
on employees of the company, specifically on employees in production. Interview with the
employee was used to supplement all the necessary information. Sections of bachelor thesis
also make suggestions and recommendations leading to improvement of employee

satisfaction in selected company.

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Remuneration, Quantitative Research
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UvVOD

Za jednu z nejzakladnéjSich potieb je pro mnoho lidi povazovana mimo jiné spokojenost
Vv praci. Vykonavana prace by kazdému z nds méla piinasSet predevsim radost. Je tomu tak

ale i ve skute¢nosti?

V zaméstnani v pribéhu zivota clovek stravi vétsSinu svého casu, proto by meél do jakékoliv
prace chodit rad. Spokojenost zaméstnancii V praci je ale néco, co se v dnesni dob¢ z prace
stale vice vytraci. Casto lidé rano opoustéji své domovy se §patnym pocitem a ptichazeji do
prace nespokojeni. V horSich pfipadech jsou 1lidé z prace ve stresu, nespi

a trpi zdravotnimi problémy.

Pracovni nespokojenost se tak projevuje 1V osobnim zZivoté, lidé mohou mit permanentné
Spatnou naladu a jejich nespokojenost se odrdzi v jejich chovani a jednéni. Pticin problémi,
které souviseji s praci, je velké mnozstvi. Mlze to byt pracovni pfetizeni, nedostatek
podpory ze strany vedeni, Spatné¢ pracovni podminky ¢i nevyhovujici pracovni kolektiv.
Pokud se ¢lovek rozhodne ke zméné zaméstnani, v aktualni situaci najit nové pracovni misto
muze byt velky ofiSek.

Na trhu jsou ovsem i spolecnosti, které si ve velké mife zaméstnanci vazi a snazi se o né
uréitym zptisobem pecovat. Neustalé zlepSovani spokojenosti zaméstnancli na pracovisti by
mélo byt cilem kazdé spolec¢nosti. Spokojeny a motivovany zaméstnanec totiz zvySuje
produktivitu firmy a zaméstnanci pak cht&i ve firmé vytrvat. Ke spokojenosti
pracovnika pfispiva z velké ¢asti vnéj$i motivace, napiiklad v podobé finan¢ni odmény.

Dulezita je vSak i zpétna vazba zaméstnanci firmy.

Jednou z moznosti zajisténi spokojenosti zaméstnanci ve firmé je dotaznikové Setieni.
Firma na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni miize predejit nebezpeci, které je spojeno
sodchodem vykonnych a schopnych pracovnik. Spole¢nosti mohou odhalit
prostiednictvim dotaznikového Setfeni piani ¢i pozadavky zaméstnancti a provést tak urcité

zmény vedouci ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancti ve firmé.

Diky dotaznikovému Setfeni miiZe spole¢nost zapracovat na zlepSeni pracovnich podminek
a vys§i spokojenosti @ motivaci zaméstnanct. Firma, se spokojenymi zaméstnanci,
uSetii spoustu penéz naptiklad za nabor novych pracovniki, za zaSkolovani a jako
ukazatel spokojenych a vnitiné motivovanych zaméstnanci bude nizkd mira fluktuace

zaméstnancu firmy.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem teoretické Casti bude vypracovat literarni reSerSi z oblasti fizeni lidskych zdroju,
konkrétné z oblasti motivace, odménovani, vzdélavani, hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnance a péce o zamé&stnance. Hlavnim cilem bakalaiské prace bude provést analyzu
spokojenosti zaméstnanci na vybrané pracovni pozici vyrobni pracovnik/pracovnice ve
vybrané spole¢nosti. Prostfednictvim interview Se zaméstnancem vybrané spole¢nosti, ktery
se podili na samotném procesu zlepSovani spokojenosti zaméstnanci ve vybrané

spole¢nosti. bude doplnén hlavni cil.

Teoreticka cast bude vychodiskem pro c¢ast praktickou. V praktické casti bude
charakterizovdna vybrana spolecnost, dale bude pfiblizena historie a vyvoj vybrané
spole¢nosti. V praktické casti budou dale uvedeny vize a hodnoty vybrané spolecnosti a bude

predstavena jeji organizacéni struktura.

Na zakladé¢ teoretickych poznatku, které souviseji s danou problematikou, budou potvrzeny

nebo vyvraceny dvé vyzkumné hypotézy.
HI: Vice nez 50 % zaméstnancii je spokojeno se svym vedoucim pracovnikem.
H2: Vice nez 50 % zaméstnancii je spokojeno s podporou vzdélavani ve vybrané spolecnosti.

Pfi verifikaci vyzkumnych hypotéz budou vyuzity matematicko-statistické postupy a logicka

metoda indukce.

V praktické casti bude vypracovana analyza zaméfend na zjiSténi soucasného stavu
spokojenosti vyrobnich pracovnic/pracovnikii ve vybrané spoleénosti. Ukolem bude ve
vybrané spolecnosti zjistit oblasti, které jsou zaméstnanci negativné hodnoceny. Dil¢im

cilem bude zjistit miru fluktuace vSech zamé&stnanct ve vybrané spolecnosti.

V zavéru bakalafské prace na zdklad€ evaluace analyzy budou uvedena vybrané spole¢nosti
doporuceni a navrhy feSeni, diky nimz muze dojit ve vybrané spolecnosti ke zlepSeni
celkové spokojenosti vyrobnich pracovnic a pracovnikli. Navrhy feSeni a doporuceni budou
stanoveny zejména V oblastech, které budou zameéstnanci negativné hodnoceny nebo tam,

kde budou zaméstnanci nespokojeni.

V ramci bakalarské prace budou aplikovany nasledujici vyzkumné techniky, jejichz
prostiednictvim bude naplnén hlavni cil a vSechny dil¢i cile. Jednd se tedy zejména
0 dotaznikové Setfeni a interview. V ramci sbéru sekundarnich informacnich zdrojii budou

vyuzity zejména monografické publikace. Literarni reSerSe je jednim z dil¢ich cili préce.
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Cilem bude vymezit teoretické poznatky souvisejici s danou problematikou. Literarni

reSerSe bude vyuzita v teoretické Casti bakalaiské prace. Primarnim cilem vybraného textu

bude pojednani 0 konkrétni problematice a cilem je vytvofit resumé na dané téma.

Vyzkumna technika dotaznikového Setfeni bude vyuzita pro splnéni hlavniho cile. Jedna
se 0 jednu z kvantitativnich technik vyzkumu. Dotazniky budou poskytnuty vybrané
skupin¢ 0sob. V bakalatské praci se jedna o vyrobni pracovniky a pracovnice ve vybrané
spolecnosti. Interview je zalozeno na verbalni komunikaci mezi autorkou bakalarské prace
a zaméstnancem vybrané spolecnosti. Interview bude slouzit k doplnéni informaci, které

budou vyuzity v praktické ¢asti bakalarské prace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojti zahrnuje vSechny aktivity a ¢innosti, které se tykaji zamdstnani
a souviseji s vedenim lidi v organizacich. Jedna se o filozofii, podle niz se v zaméstnani
se zaméstnanci zachazi. Rizeni lidskych zdroji se snaZi rozvijet znalosti a vykon
kazdého zaméstnance a zajistuje svym pracovnikiim odménu za vykon. Vsechny strategie,
aplikovany Vv oblasti fizeni lidskych zdroju, jsou vsouladu s obchodni strategii

spole¢nosti (Armstrong a Taylor, 2017, s. 45).

Cilem personalniho managementu je dosdhnout cilii organizace a zaroven vytvofit dobré
podminky pro zaméstnance a motivovat je K rozvoji. Spokojeni pracovnici tak budou
vykonavat kvalitni praci. Organizace jsou odliSné postojem personalniho managementu,

systém fizeni organizace je totiz v kazd¢ organizaci jiny (Kocidnova, 2012, s. 9).

Cilem a presvédcenim v oblasti fizeni lidskych zdroju je také podilet se na rozvoji firemni
kultury, podporovat prosazovani etiky v postoji K fizeni lidi a pozitivni pracovni pomér mezi
zaméstnanci a vedenim (Armstrong a Taylor, 2017, s. 47).

lidskych zdrojti a v personalnim fizeni:

e zvazovat vSechna rozhodnuti v persondlnim fizeni dukladn€é. Orientace
na dlouhodobou perspektivu a tvahy nad dlouhodobymi dopady jsou v oblasti

personalni prace dulezitou slozkou,

e zijem oexterni podminky, které souviseji naptiklad s legislativou

¢1 zplisobem Zivota,

e soucasti kazdodenniho Zivota se stava personalni prace. Vedouci pracovnici tak maji
vice kompetenci k u€inéni rozhodnuti riizné miry. Persondlni tvar plni spise funkci

poradenskou.

1.1 GDPR v personalistice

GDPR je definovano podle zakona jako ,, Narizeni Evropského parlamentu a Rady (EU)
2016/679 ze dne 27. dubna 2016 0 ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim
osobnich udajit a 0 volném pohybu téchto udajii a 0 zruseni smérnice 95/46/ES (Obecné
narizeni o ochrané osobnich udajii) . Duvodu, které vedly ke vzniku GDPR, bylo hned

nékolik. Pfedevs§im to byl vyvoj spolecnosti a nezbytné integrovani pravidel pro clenské
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staty EU pfi zpracovani osobnich udaji. Konkrétné v fizeni lidskych zdrojii mize byt
ptikladem stale Cast&jsi pouzivani osobnich udajti ve spolecnostech v ramci EU. Dfive tomu

tak nebylo (Zurek, 2019, s. 15).

Podle Zurka (2019, s. 157) GDPR neni upraveno piimo na zpracovani osobnich udajt
pro zaméstnance. Jde pouze o obecny pravni piedpis, ktery upravuje zpracovani osobnich
udajii. Zaméstnavatel po skonceni pracovné pravniho vztahu neni povinen likvidovat osobni

slozku zaméstnance.

Vyjimku tvoii pfipady, které souviseji s nafizenim rozdilnych zakond, jedna se naptiklad

0 zdravotni, penzijni pojisténi, nebo o dan z ptijma (Evangelu, 2013, s, 146).

1.2 Komunikace v podniku

Interni komunikace je podle Kovatikové (2016, s. 5) vSechna komunikace, kterd probiha

ve firm¢. Komunikace v podniku se tedy vyskytuje vSude, kde se shromézdi dvé a vice osob.

Komunikaci Ize charakterizovat jako proces sdileni informaci, dat a znalosti. Komunikace
je oboustranny proces aje povazovana za zdkladni dorozumivaci prostfedek. Do

komunikace vsak |ze zafadit i chovani, gestikulaci, rozum, intuici a cit (Hola, 2011, s. 19).

Komunikace ,,face to face* je povazovéana za jednu z nejbéznéjSich metod komunikace.
Vyhodou je rychly a pfesny pfenos informaci. Individualni komunikace je nejen Vv praci,
ale ivbé&zném zivoté povazovana za velmi uZziteCnou a nezbytnou. Dal$im moznym
komunika¢nim prostfedkem v podniku je intranet. VyuZivaji ho ve velké mife veétsi
spolecnosti. Informace se tak podnikem S§iii rychle a k velkému mnozstvi zaméstnanci

(Armstrong a Taylor, 2017, s. 504).
Kovatikova (2016, s. 56) uvadi formalni komunikaéni kanaly:
e tymové porady neboli setkani, kde jsou feseny problémy podniku. Na poradach
probihaji rychla Skoleni, ptipadné se sdé€luji novinky, informace, ¢i jsou feSeny
nedorozumeéni, ktera ve firmé nastala;

e konference je velka akce formalniho charakteru, je organizovana s del§im casovym

odstupem, obvykle dvakrat do roka;

e teambuilding je firemni aktivita, je zaméfena na zlepSovani vztahi mezi
zaméstnanci. Jedna se o program jako naptiklad vylet do pfirody, sportovni udalost

¢1 spolecenska akce;
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Do neformalni komunikace lze zafadit e-mailovou komunikaci, informace na nasténce,
firemni Casopis nebo noviny, manudly c¢innosti a telefonni hovory, firemni obleceni,
predméty a darky. Firma dale mize komunikovat prostfednictvim plani a cild, zvyklostmi

Vv oslovovani, jednanim manazert, svou povésti, ¢i odménovanim (Hol4, 2011, s. 202).

Hola (2011, s. 50) uvadi, ze finan¢ni vykonnost podniku je dlouhodobym cilem kazdé¢
spole¢nosti. Mnoho firem si vSak stale neuvédomuje, ze efektivni interni komunikace mtze
pfinést vynikajici tspéch.

Interakce v podniku mezi lidmi je velmi dulezita. Prostfednictvim pracovnika dojde k
vymeéng, sdélovani informaci a vzajemné podpore pii vykonu prace. Pomoci komunikac¢nich
siti ve firm¢ maji pracovnici moznost vyjadfovat své nazory a diskutovat (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 169).

Bélohlavek (2016, s. 14) zformuloval taktiku ptevzeti zpisobu argumentace, jejiz podstatou
je schopnost pfemyslet nad danou situaci ¢i véci stejné jako druhd osoba. Tato taktika je

povazovana za efektivni zpasob, jak dosahnout zmény v chovani pracovnika
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2 MOTIVACE

Urban tvrdi, ze motivace pracovniki patii k hlavnim ukolim vSech vedoucich. Podle
profesora Urbana je princip jednodus$si, nez se zda, motivovani pracovnici totiz pracuji

usilovnéji, jsou vstiicnéjsi, ochotnéjsi a d€laji méné chyb (Urban, 2017, s. 12).

Podle Urbana (2017, s. 26) je také dulezité pravidlo motivace. Sankce a odmény jsou
pro zaméstnance zakladnimi motivacnimi nastroji. Pravidlo tikd, Zze pracovnici postupuji
a chovaji se na pracovisti podle toho, jak jsou svym nadfizenym odménéni ¢i pokarani.
Pravidlo plati bez ohledu na to, zda je v podniku pouzita pracovni motivace. Pokud chceme
zjistit, jakym zplisobem své pracovniky motivujeme, musime nejprve vidét, jak se chovaji

na pracovisti.

Motivace je vyznamnd piedevSim pro efektivnost prace. Motivace vyraznym zplisobem
ovliviiuje vykon zaméstnancii. Motivovany pracovnik ma z prace radost, je loajalni,

uspokojuje své potieby a podava dobry vykon (Mikulastik, 2015, s. 122).

Jednou z motivaci pracovniku je také moznost ziskat vy$§i odménu za svou praci.
Zaméstnanci, ktefi jsou v praci Uspé&Sni, jsou spokojenéj$i a motivovanéjsi. Spolu s tim
se rozvijeji ijejich pracovni schopnosti a zaméstnanci jsou ochotni dobrovolné plnit

I naro¢néjsi ukoly (Urban, 2017, s. 46).

2.1 Potieby ¢lovéka, spokojenost a jeji méreni

Na kazdého jedince puisobi mnoho Cinitelll ze strany organizace i ze strany jednotlivce.
Kazdy znéas ma individuédlni charakteristické a osobnostni znaky a ptfedpoklady, které
spoluuréuji pracovni chovani jednotlivce. Clovék svou praci uspokojuje potieby,
at’ uz existencni nebo socialni. U kazdého z nés se vSak preference potieb lisi (Kocianova,

2012, 5. 22).

Lidé potiebuji odezvu, museji védét, ze je o né z4jem. V dilezitych pracovnich vztazich
nesmg&ji mit na pracovisti pocit, Ze jsou opomijeni. Takové pocity na né poté maji negativni

dopad (Plaminek, 2015, s. 30).

Pracovni spokojenost a mira spokojenosti se odvijeji od ptisobeni faktort, které celkovou
spokojenost ovliviiuji. K vyznamnym faktorim tfadime pracovni prostiedi, ohodnoceni

jedince a prace, pracovni podminky a pestrost prace (Mikulastik, 2015, s. 133).
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Spokojenost ¢lovéka odrazi jeho osobni pocity, a to ve vSech oblastech zivota. Spokojenost
je ovlivnéna pozitivnimi uddlostmi, osobnimi i pracovnimi uspéchy, cili, kterych jsme

dosahli, a jiz naplnénymi o¢ekavanimi (Kocianova, 2012, s. 34).

Kucharc¢ikova a Vodak (2011, s. 62) uvadéji cil méteni spokojenosti zaméstnanci. Cilem je
udrzeni stalych zaméstnanct, snaha eliminovat fluktuaci zaméstnancti. Dlouhodobé udrzeni

zaméstnanct je pro podnik efektivnim krokem.

2.1.1 Dotaznikové Setieni

Jedna z metod zjistovani spokojenosti zaméstnanci ve firm¢ je metoda dotaznikového
Setfeni. Touto metodou muzeme rozpoznat oblasti podniku, v nichZz jsou zaméstnanci
nespokojeni. Dotaznik se miize tykat oblasti, kterymi jsou napiiklad podpora a opora
nadfizenych, odménovani za pracovni vykony, kolektivni vztahy, ptistup k informacim

a dalsi (Kucharc¢ikova a Vodak, 2011, s. 62).

2.1.2 Rozhovor jako zpétna vazba

Cilem rozhovoru je ziskat oboustrannou zpétnou vazbu. Rozhovor probiha mezi
zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem. Zaméstnanec poskytuje zaméstnavateli svij
nazor, mohou se spolecné¢ dohodnout na pfijatelnych pracovnich podminkéch
do budoucna. Zaméstnavatel ma moznost identifikovat problémy. Vystupy z rozhovoru by
mély byt zaznamenany a pieddny na personalni oddé€leni. Jsou 1 pfipady, kdy rozhovor miize
probihat mimo pracovni prostfedi, muze se jednat i o malé posezeni napiiklad u majitele

firmy doma (Koubek, 2011, s. 452).

2.2 Motivace a stimulace

Podle Ri¢ana (2010, s. 96) se motivace sklada z jednotlivych motivil a jejich vlivi. Motivace
je souhrnnym oznafenim pro motivy. Motiv je v mnoha pifipadech spojovan s potiebou.
Na zaklad¢ nedostatku je vytvofena potieba. Potieba funguje jako motiv k vykonavéni
¢innosti. Motiv ukazuje naSi silu a smér, diky motivu dochédzi ke zméné¢ myslenek,
rozhodnuti ¢i pfani.

Stimulace je ozna¢ovana jako ptsobeni vnéjSich stimull ¢i vnitinich motivli. Vnéjsi stimuly
a vnitini motivy se vzajemné¢ podporuji a plsobi dohromady. Jestlize je zaméstnanec

pravidelné a dostate¢né za svou praci odménovan, miZzeme od zaméstnance ocekdavat

vysledky (Plaminek, 2015, s. 15).
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2.3 Motivacni proces

Motivace a odménovani jsou oblasti, které jsou pro zaméstnance i zaméstnavatele velmi
vyznamné. Zameéstnanec vykonava svou praci proto, aby byl financné odménén a mél
tak finan¢ni zajiSténi pro sebe a pro svou rodinu. Zaméstnavatel se snazi dosahovat zisku,
aby mohl firmu rozvijet a dopracovavat se ke svym planim. Pro ob¢ strany je dulezité
dosahnout stejné¢ho vysledku, ale s odlisSnym cilem. Motivace obsahuje individualni snahu

dopracovat se k lepsimu vysledku (Evangelu, 2013, s. 95).

Armstrong a Taylor (2017, s. 193) uvadi, Ze chovani kazdého jedince motivuji neuspokojené

potieby. Kazda neuspokojena potieba v zaméstnanci vytvaii stav nerovnovahy a neklid.
2.4 Teorie motivace

Dle Armstrong a Taylor (2015, s. 49) zminuje teorii motivace, ktera objastiuje okolnosti, jez
jsou vyznamné pro dosahovani vyssiho zajmu zaméstnancl v praci, a je S nimi spojena.
2.5 Teorie chovani v organizaci

Podle Armstrong a Taylor (2015, s. 49) ovliviiuje rozvoj podniku, schopnost organizace
ucinné pracovat a dosahovat pozadovanych cilii. Teorie chovani klade diiraz na individuélni

i skupinové chovani lidi v podniku.

2.6 Teorie socialni smény

Jestlize budou mit zamé&stnanci v podniku dojem, Ze s nimi firma jednd dobfe, budou

se snazit dosahnout tispéchu organizace (Armstrong a Taylor, 2017, s. 51).

2.7 Teorie potieb

Vysekalova a kol. (2011, s. 30) uvadi potieby jako velmi dilezité, prospésné, nezbytné
soucasti naseho Zivota, které souviseji s jeho kvalitou. Jestlize dochazi k uspokojovani
potieb, mluvime o vyrovnaném stavu organizmu. Potfeba zacind, jestlize v nékteré oblasti
naseho Zivota stradame. V praxi to mlze byt nedostatek lasky, nespokojenost v praci,

ale i materialni ¢i biologické stradani.
2.7.1 Maslowova teorie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow, ktery je autorem velmi Casto pouZivané¢ho modelu

pracovni motivace, rozdélil potfeby podle hierarchické povahy. Hierarchie je v pyramidé
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velmi diilezita, protoze potieby jsou uspokojovany postupné. Pokud dojde k uspokojeni nizsi

potieby, stava se prioritni vyssi potieba (Urban, 2017, s. 13).

(Kocianova, 2012, s. 46) uvadi A. Maslowa jako jednoho z mnoha vyznamnych
predstavitelll v socialné-psychologickém pfistupu. Dany pfistup se orientuje prevazné na
jednani, chovani lidi, motivaci, stimulaci a komunikaci v organizaci.

Jestlize se Clovek citi zdravy, tedy jsou-li uspokojeny vSechny jeho potieby, ma dispozice
k rozvoji svych schopnosti a kreativity (Nakone¢ny, 2015, s. 332). Na obrazku (Obrazek 1)

1ze vidét Maslowovu pyramidu potieb.
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Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb (Vlastni

zpracovani dle Lojda, 2011, s. 23)
Potteby fyziologickeé jsou potieby, bez kterych by se naSe té€lo neobeslo (spanek, odpocinek,
jidlo aj.). Déle jsou tu potieby jistoty, tedy ochrana pied nebezpecim, k nimz patii naptiklad
pracovni podminky. K potfebam socidlnim, diky nimzZ se citime milovani a pattime do urcité
skupiny lidi, patfi pracovni kontakty nebo atmosféra. Uznavani jinymi lidmi, ¢1 Gspéch
fadime do potieb uznani a ucty. Do potieby seberealizace a osobni rozvoj spada smysl zivota

nebo aktivity, které nam prinaseji vnitini prozitek, popf. kreativita (Mikulastik, 2015, s. 130).

2.7.2 Alderferova ERG teorie
Dle Kocianové (2012, s. 134) Alderferova teorie je platnd pii subjektivnich stavech
uspokojeni a prani. Subjektivni stav uspokojeni se tyka skute¢nosti mezi lidmi a jejich

prostfedim, reakce osob, které ziskaly, co chtély.
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Alderfer vytvoril teorii ERG (Existency, Relatedness, Growth) a rozdélil ji do tii skupin dle
Kocianové (2012, s. 138):

e potieby existen¢ni (E — Existency) — zachovani rovnovahy jedince za pomoci
materidlnich pfedmétt, ptikladem miZze byt plat zaméstnance;

e potieby vztahové (R — Relatedness) — proces sdileni, vzajemna podpora, pochopeni,
to vSe uspokojuje vztahové potieby;

e potieby rastové (G — Growth) — zdokonalovani, nas osobni rozvoj.

Vsechny skupiny potfeb plisobi na kazdého jedince rozdiln€é. Pracovni spokojenost

zameéstnance je ovlivnéna vSemi skupinami potteb (Kocianova, 2012, s. 120).

2.7.3 Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzberg vytvotil dvoufaktorovy model, jehoz tcelem je zkouméni zdroji spokojenosti
a nespokojenosti. Podle n¢j existuji dvé skupiny faktorti, které maji vliv na spokojenost
pracovnika. Jsou to faktory motivacni a hygienické. Teorie je jasna a snadno vyuzitelna
v realném zivote. Zdlraziuje nutnost brat v ivahu pii odménovani penézni a nepenézni

faktory (Rehof a Srpova, 2010, s. 125).

Hygienické faktory jsou takzvané preventivni, tudiZ neuspokojuji ani nemotivuji, ale snazi
se nespokojenosti zabranit. Vyznamné je, aby zaméstnanec v praci vidél svij pokrok

(Armstrong a Taylor, 2017, s. 195).

2.7.4 McClellandovy poti'eby

Mikulastik (2015, s. 131) hodnoti teorii McClellanda jako zjednodusenou, McClelland

se snazil definovat osoby podle preferenci jejich potieb.

Podle Armstrong a Taylor (2017, s. 194) je tato teorie zalozena na zkoumani manazert

a rozdeluje potieby do tii skupin: potieba uspechu; potieba sounalezitosti a potfeba moci.

2.8 Motivacni program

Diulezité je vytvaret podminky, pii kterych pracovnici upevni pracovni kazen a vytvori
se prostfedi, ve kterém budou moci rozvijet svoji aktivitu. Motivacni program musi byt
sestavovan pro rizné skupiny pracovnikl odlisné a je nutné divat se na z4jmy a potieby
kazdého jedince. Musime brat v tivahu finan¢ni odménu pracovnika, pracovni hodnocenti,

pracovni vztahy a dalsi (Gregar, 2010, s. 39).
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Podle Koubka (2015, s. 284) lze povazovat odménovani za velice Siroky pojem. Mimo
odmény za vykonanou praci zahrnuje odménovani zaméstnanecké vyhody, pochvaly
a povyseni.

Ukolem odmény je ocenit pracovniky. Mnohymi je odména vnimana jako motivace
Kk lepSimu vykonu. Cilem vSech podnikt je vSak dlouhodobé si udrzet stalé pracovniky,
piipadné ziskat nové kvalitni pracovniky. Pro podnik je nutné poskytnout takovou strukturu

mezd, kterd bude odpovidat narocnosti, dilezitosti a pfinosu prace, kterou pracovnik

vykonava (Urban, 2017, s. 117).

Podle Dudy a Tomsika (2011, s. 170) je definovano odménovani jako personalni ¢innost
a proces, pii némz ma liniovy manazer za ukol zajistit odménu zaméstnanci za pracovni

vykon pro zaméstnavatele.

Pracovnici vyzaduji zajistit uspokojeni svych potieb a potieb rodiny. Pozaduji urcitou
zivotni rovnovahu a socidlni jistotu. Velmi dilezité jsou pro pracovniky dobré pracovni
vztahy, spravedlnost, porovnatelnost systému odménovani, a zejména moznost vénovat

se praci, ktera je bude uspokojovat (Koubek, 2015, s. 287).

3.1 Strategie odménovani

Strategie odménovani urcuje podniku, komu, za co a jak bude zaplaceno. Strategie
odménovani je povazovana za jadro pro rozvoj mzdového systému a fizeni. Podnik musi
brat v ivahu kolektivni smlouvu, vyvoj mezd ve spole€nosti, souasné vnitini ptedpisy,

a predevs§im vng&jsi vliv trhu a zakonnou Gpravu (Dvotakova a kol., 2012, s. 306).

Pii odménovani pracovniki je nutné brat ohled na externi faktory, které ovliviiuji vysi
odmény. Jsou to legislativa a ptedpisy v rdmci kolektivni smlouvy a aktuélni situace na trhu
prace. Trh prace je povaZzovan za nositele informaci v oblasti odménovani zaméstnancii

(Koubek, 2015, s. 290).

Horvathova a Copikovéa (2014, s. 40) uvadéji zasady strategie odménovani, které podnik
vyuziva v souvislosti s odménovanim. Do téchto zasad patii kupiikladu pochopeni procest
odménovani, uskutecnitelnost a ucelnost strategie odmeénovani anebo posouzeni pracovnika

na zaklade¢ jejich schopnosti a pfinosu.
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3.2 Mzdové formy

Mzda ma za kol ohodnotit vysledek prace, schopnosti a dovednosti pracovnika. V ptipade¢,
kdy je odména pracovnika vytvofena na zdklad¢ jeho pracovniho vykonu, je nutné,

aby vykon kazdého pracovnika byl hodnocen spravedlivé a ptesné (Koubek, 2015, s. 307).

Jestlize poptavka po praci je vyssi nez nabidka pracovnich mist, jsou mzdy pracovnikl vyssi
nez v piipadé, kdy je poptavka na nizké urovni. V nekterych ptipadech firmy plati svym
zaméstnancim odmény vyssi hodnoty oproti trzni hodnoté mzdy. Timto zptisobem se firma
snazi zamezit fluktuaci zaméstnanct. Ptic¢inou je totiZ strach z kolisdni zaméstnancd, jelikoz

pro zaméstnavatele je fluktuace velmi nakladna. (Horvathova a Copikova, 2014, s. 55).

3.2.1 Hmotna odména

Hmotnou odménu tvofi finanéni odména a zaméstnanecké odmény pracovnika. Je stanovena
z fixni mzdy, ktera je zakladni. Dale se hmotnd odména skldda z pohyblivé odmeény,
ktera souvisi s vykonem zaméstnance. Odména hmotnd neni dostate¢né efektivni u praci,

které vyZaduji manudlni ¢innost (JaniSova a Kfivanek, 2013, s. 232).

3.2.2 Nehmotna motivace/odména

Vliv na vykon pracovnika ma motivace. Podnik se muze pokusit zvySit motivaci
zamestnance prostiednictvim krok manazera, ktery ma naptiklad moznost ohodnotit dobry

vykon, poskytovat zpétnou vazbu ¢i podavat informace ohledné firmy (JaniSova a Kiivanek,
2013, s. 237).

3.2.3 Casova forma mzdy nebo plat

Nejvice pouzivanou zdkladni formou mzdy je ¢asovd mzda nebo plat. Pracovnik mzdu
dostane za odpracovanou praci, ato ve form€ hodinové, tydenni nebo mési¢ni mzdy.

U délnické kategorie pracovniki jde vétsinou o hodinovou mzdu (Koubek, 2015, s. 309).

3.24 Ukolova forma mzdy

Je oznacovéna za nejjednodussi formu mzdy. Pracovnik je ohodnocen sumou za splnéni
kazdé jednotky prace. Je nutné, aby byla stanovena sazba za jednotku prace, ktera se pak

nasobi poctem odpracovanych jednotek (Koubek, 2015, s. 311).
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3.3 Zaméstnanecké vyhody

Podle Koubka (2015, s. 319) zaméstnanecké vyhody nejsou ovliviiovany vykonem
pracovnika. Je to forma odmény, kterou zaméstnanci dostavaji od firmy jako benefit

za plnéni svych pracovnich povinnosti.

Spousta zaméstnaneckych vyhod je bezplatna. V nékterych ptipadech pracovnici
automaticky priplaceji srazkou ze mzdy na benefity, piestoze je nevyuzivaji. Casto
zaméstnanci nemaji viibec pichled o tom, jaké zaméstnanecké vyhody firma nabizi a jak je
mohou vyuzivat. Jestlize firm¢ na spokojenosti zaméstnanci zalezi a chce pracovniky
motivovat K lep$im pracovnim vykoniim a udrzovat kladné pracovni vztahy, je podstatné

informovat vSechny zaméstnance o zaméstnaneckych vyhodach a zplisobu jejich vyuziti

(Koubek, 2015, s. 320).

Podle serveru Porovnej24.cz (Zaméstnanecké benefity 2021, aneb po kterych se vyplati

sahnout, ©2021) mezi popularni benefity v Ceské republice nyni patii:

e moznost prace z domu — home office, remote;

e neomezena dovolena nebo 5-6 tydnii dovolené;

e sick days;

o flexibilni pracovni doba;

e uvolnéné pracovni prostiedi,

e prispévek na Zivotni nebo penzijni pojistént;

e multikarta — pro sportovni ucely.
Podle serveru zaméstnavatelé, kteti nabizeji zajimavé benefity pro zaméstnance si svych
pracovniki cenni. V soucasnosti se povaZuje za nejoblibengjsi a nejcastéjsi benefit flexibilni

oy es

dovolenou.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

4 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Moderni spolecnost se neustale vyviji. Aby mohl clovek byt zaméstnatelny, je nutné znalosti
a dovednosti kazdého z nas rozvijet a zdokonalovat. Proto miZzeme vzdélavani oznacit jako
celozivotni proces. V soucasné dob¢ uz nestaci pouze $koleni, zacvik. VEtsi diraz je kladen
na aktivity, které rozvijeji schopnosti a dovednosti — osobnost pracovnika, hodnotové
zaméteni. Diky témto aktivitdm jsou pracovnici ochotni rychleji se pfizpiisobit zménam

a jsou vice flexibilni (Koubek, 2015, s. 252).

Existuji takzvana development centra, v nichz maji jedinci moznost zjistit své schopnosti,
které momentalné potiebuji, ale také schopnosti, které budou pottebovat v budoucnu. Centra
jsou prospésna, protoze jedinec ma tak moznost naplanovat si svlij osobni rozvoj (Armstrong

a Taylor, 2017, s. 133).

Prostiednictvim rekvalifikaénich kurzii je mozné tzv. preskolit zaméstnance na jinou
pracovni pozici. Pracovnik tak neztrati pracovni misto a firma nebude nucena hledat nového
pracovnika. RozSifovat schopnosti zaméstnance znamena mit znalosti nutné k vykonavani
prace na jinych pracovnich mistech, nutné je pfizplsobit schopnosti pracovnika novym

technologiim ve firm¢ (Koubek, 2015, s. 253).

4.1 Metody vzdélavani

Podle Sikyfe (2016, s. 141) zvy3uji moznost zlepsit schopnosti, dovednosti a znalosti
zaméstnancll metody vzdélavani. Zaméstnanci jsou tak schopni dosdhnout pozadovaného

pracovniho vykonu a vykondvat svou praci.

(Koubek, 2011, s. 461) dodava, Ze zaméstnanci si prostfednictvim vzdélavani aktualizuji

a rozviji své znalosti. Ve firmé roste jejich spokojenost a maji ke podniku vétsi pouto.

4.1.1 Metody na pracovisti

Koubek (2015, s. 267) charakterizoval metody na pracovisti. Ty jsou pouZivany
pfi uskuteciiovani pracovnich ¢innosti. Metoda na pracovisti je vhodna pro vzdélavani
délnikd.

Koucink neboli instruktaz je sdélovani pfipominek pracovnikovi. Metoda, kdy je pracovnik
s ohledem na svou individualitu smérovan k poZadovanému vykonu. Mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem je spoluprace, prostfednictvim které se zlepSuje komunikace a vytvaii

se prostfedi, v némz dochézi ke splnéni pozadovanych cili. Nevyhodou je usmériiovani
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pracovnika pfi plnéni konkrétniho ukolu, zaméstnanec se muze citit pod tlakem (Armstrong

a Taylor, 2017, s. 659).

Podle Armstrong a Taylora (2017, s. 660) je mentoring metoda vzdélavani, kdy si
vzdélavany pracovnik vybere svého mentora (nejlépe Cloveka, ktery je pro néj vzorem).
Mentor davé rady, poméha pracovnikovi a stard se o n€j. V nékterych ptipadech mtze byt
mentor pridélen. Mentoring je velice podobny koucinku. Pti uziti této metody pracovnik
dobrovoln¢ jevi zajem o vzdélavani. Nevyhodou metody mize byt nesoulad mezi uréenym
mentorem a pracovnikem. Mentorovani je metoda, kterd se vyuziva piedev§im u mladych

zaméstnancl nebo u osob, které nemaji tolik pracovnich zkusSenosti.

Koubek (2015, s. 267) definuje rotaci prace jako Castou vyménu pracovniho tkolu.
Pracovnik ziskdvd nové zkuSenosti a poznava pracovni postupy. Metoda se vyuziva
u absolventt Skol nebo u fadovych pracovnikli. Nekteti pracovnici nemuseji byt uspésni
pii kazdém pracovnim ukolu, jejich nedokonalost se tak muze odrazit v hodnoceni

U nadfizeného.

Konzultace jsou povazovany za jednu z nejnovéjsich metod vzdélavani. Jde o oboustrannou
komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym. Vyhodou metody je aktivita ze strany
podtizeného, vyjadfovani nazoru na problém a navrhy na jeho feSeni. Pfi komunikaci vznika

zpétna vazba. Metoda je asoveé narocnéjsi (Koubek, 2015, s. 267).

Jednou z nejbéznéjsich metod jsou pracovni porady. Slouzi k seznameni s aktualnimi
problémy, ptipadné se zde navrhuji postupy k feseni daného problému. Zaméstnanci zde
vyjadiuji svlij nazor a ziskavaji nové zkuSenosti. Pracovni porada omezuje ¢asovy prostor
na splnéni vSech povinnosti pracovnika. Proto je dilezité¢ zvazit trvani a umisténi pracovni

porady (Koubek, 2015, s. 267).

4.2 Metody mimo pracovisté

Podle Koubka (2015, s. 270) metody pouzivané mimo pracovisté, jsou uskuteciovany
ve specialnich zafizenich. SnaZi se rozvijet znalosti a dovednosti. Metoda je nejvhodnéjsi

pro vedouci pracovniky.

Demonstrovani je metoda, pfi niZ se ndzorn¢ ukazuji pracovni postupy ¢i obsluha techniky

v dilnach. Metoda piinasi praktické vyuziti vSech znalosti, schopnosti a dovednosti.

Simulace se vyznacuje praxi a aktivnim pfistupem pracovnikii. Jde o metodu, kdy se rozviji

schopnost vyjednavat a rozhodovat se. Metoda se vyuziva spise u vedoucich pracovnikd.
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4.2.1 Metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté

Pracovni porady jsou jednou z metod na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracoviste.
Na poradé¢ se fesi dana situace ¢i problém. Na zaklad¢ daného problému ¢i situace na poradé
mohou probihat rtizné organizac¢ni, planovaci ¢i rozhodovaci procesy. Pracovni porady by
mély byt smysluplné a zalozené na urcitych zkuSenostech a znalostech zaméstnanct

spole¢nosti (Lojda, 2011, s. 108).

Poradenstvi miizeme rozd¢€lit na direktivni a nedirektivni. Direktivni poradenstvi vyzaduje
vysvétlit dany problém zameéstnanci a sdélit mu, jakym zptisobem ma postupovat, aby doslo
k vyteSeni tohoto problému. Nedirektivni poradenstvi je vice strukturované, ale neni tolik
ptisné. Sklada se z dialogu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Zaméstnanec by mél
vyjadfovat své pocity a ndzory, nemélo by vSak dojit k rozporu mezi zaméstnavatelem
a zamé&stnancem. Jednani ze strany zamé&stnavatele by mélo byt objektivni a bez osobnich

pocitd (Arthur, 2010, s. 35).
Trainee programs jsou programy pro studenty vysokych Skol. Firmy se snazi vyuzit jejich
znalosti v praxi. Jednd se o pracovni staZe ¢i exkurze do firem. VysokoSkolsky student ma

prilezitost seznamit se s firemni kulturou (Bartonikkova, 2010, s. 158).
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5 HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU ZAMESTNANCE

Zpétna vazba, kontrola a hodnoceni je dulezité pro zaméstnance i pro zameéstnavatele.
Pravidelné hodnoceni a vhodné€ provadéna kontrola miize motivovat zaméstnance k lepSimu

vykonu (Urban, 2017, s. 61).

Cilem hodnoceni pracovniho vykonu je maximalné wvyuzit schopnosti a znalosti
zaméstnanci  aukazat zdjem o kazdého zaméstnance. Koncentrace podnikl
na naprosté vyuziti schopnosti kazdého pracovnika piinasi lepsi vysledky. Zaméstnanci
téchto firem jsou mnohem lépe motivovani k pracovnim vykoniim. Vysledkem je lepsi

produktivita podniku (Arthur, 2010, s. 12).

Hodnoceni prace je prostfedek, pomoci néhoz se zaméstnavatel snazi zajistit pro pracovnika
odménu, ktera je v souladu s pozadavky, naro¢nosti a slozitosti prace na pracovisti (Koubek,

2015, s. 292).
Koubek (2015, s. 293) uvadi kroky, ve kterych probiha hodnoceni prace:

e shromdzdéni informaci (aktualizace informaci z vybraného pracovniho mista);
e urceni faktord, na které bude kladen diiraz pti ur¢ovani hodnoty prace (dovednosti,

odpovédnost);

e priprava a realizace planu, ktery bude pouZzit k hodnoceni hodnoty uréené prace

Vv podniku (klasifikacni metoda, bodovaci metoda);

Cilem hodnoceni prace je objasnéni ndroCnosti a slozitosti prace. Hodnoceni slouzi
pro zamé&stnavatele jako podklad, prostfednictvim néhoz odhali rozdily mezi zaméstnanci

v trovni odmétovani (Horvathovéa a Copikova, 2014, s. 61).

5.1 Hodnoceni zaméstnancu

Motivace zahrnuje i hodnocenti, které se orientuje na minulost, konkrétné na vysledky, feseni
a Ciny, které se staly. Hodnoceni miizeme vnimat n¢kdy jako faktor motivacni a n¢kdy
nemotivacéni s ohledem na to, zda je hodnoceni kladné ¢i zaporné. Na motivaci a hodnoceni
zameéstnanci pusobi mnoho Ciniteld — hodnotici a motivacni systém, strategie podniku

a dalsi. Hodnoceni a motivace jsou propojené procesy (Evangelu, 2013, s. 96).

V mnoha pfipadech je hodnoceni zameéstnance provadéno piimym nadfizenym.

Sebehodnoceni a hodnoceni mezi spolupracovniky je v Ceské republice sice méné

vvvvvv
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sebehodnoceni 1épe uvédomi svou vykonnost a miize sam sebe motivovat k lep§imu vykonu,
1épe rozpozna své silné a slabé stranky a je oteviengjsi v piistupu ke zlepSeni (Wagnerova

akol., 2011, s. 20).

5.2 Pracovni vykon

Vykon kazdého pracovnika je ovlivnén Zzivotospravou, pro kazdého z nés je tato oblast
vysoce individualni. Jiz v détstvi jsme ziskali urcité navyky, které jsme si v sob&é ponechali
az do soucasnosti. Pro kazdého z nas je velmi obtizné vyhodnotit nedostatky v kazdodennim
zivotnim shonu. Je tieba si vSak uvédomit, ze nase zdravi, konkrétné fyzicka i dusevni
kondice, je pro nase zaméstnani a bézny zivot velmi dulezitd. Disledkem Spatné
Zivotospravy muze byt spankovy deficit, Spatny metabolismus a nedostatecny pracovni

vykon (Bedrnova, Pauknerova a kol., 2015, s. 326).

Koubek (2015, s. 212) definuje pracovni vykon jako mnozstvi a kvalitu prace, vztahy
v souvislosti s praci, pocet pracovnich zranéni, zpusoby jednani na pracovisti, pozdni

ptichody a dalsi podstatné ukony, které souviseji s provadénou praci.

Soucasti pracovniho vykonu jsou tii slozky. Usili neboli energie, kterou pracovnik
vynakladd na poZadovany pracovni ukon, schopnosti, znalosti a dovednosti potiebné
pro danou préci a porozuméni tkolu nebo roli, které je po pracovniku pozadovana (Koubek,

2015, s. 212).

(Koubek 2011, s. 653) dodava, ze pracovni vykon mulze byt fizen. Je vSak potieba,
aby vedouci pracovnik vkladal do zaméstnance dostatek Casu. Aby mezi nimi probihala
dobra komunikace a spoluprace, a aby doslo byla vybudovana vzijemna divéru. Timto

pfistupem urcité nelze vyftesit vSechny potize, 1ze vSak zaleZitosti zmirnit.

5.3 Metody hodnoceni prace

Metoda potadi praci zachycuje hierarchii prace podle toho, jaky ma relativni vyznam. Jde

0 metodu &asové nenaroénou, jednoduchou a srozumitelnou (Sikyt, 2016, s. 132).

Klasifikacni metoda je jednoducha a pouzitelnd pro obsdhlé skupiny praci. Principem je
zatadit pracovni misto do skupiny lisici se urovni odpovédnosti, pozadavki a vyznamem pro
podnik. Metoda neni vhodna pro praci, kterou nelze jednoduSe rozdé€lit do stanovenych

oblasti (Horvathova a Copikova, 2014, s. 63).
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Dalsi metodou hodnoceni je metoda faktorového porovnavani, pfi niz se vytvaii potadi
hodnocenych praci u kazdého faktoru. Pracovni mista jsou porovnavana. Po vyhodnoceni
ziskame potadi jednotlivych pracovnich mist z pohledu jednotlivych faktor. Metoda
funguje na principu piifazeni urcité vahy kazdému faktoru. Nevyhodou je slozité vytvareni

a vyhodnocovani (Horvathova a Copikova, 2014, s. 64).

Déle mize dochéazet k sebehodnoceni prace. Sebehodnoceni je mnohdy ve firmé¢ v podobé
vypliiovani formulafe. Diky sebehodnoceni pracovnik miize zacit chéapat vSechny
nezbytnosti k vykonu jeho prace. Uvédoménim svych slabych stranek mtze dojit ke zlep$eni

a k motivaci k lepsim vykoniim (Koubek, 2011, s. 428).
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6 PECE O ZAMESTNANCE

Diky zlepSujicim se podminkam pro zivot lidé vyuzivaji ke své praci stroje. Tézkou,
naro¢nou praci uz nemuseji vykonavat. Vyuzivani strojii a technologii ma vyrazny negativni
dopad na lidi, jejich vykonnost a odolnost klesa. Svét se stale vice vyviji technologicky
doptedu a lidé ziji hektictéjsi zivot. Zvladat stres je velice dilezité, jinak nemtze ¢loveék zit
poklidny Zivot (Mikulastik, 2015, s, 65).

Firmy se stale vice orientuji na pécCi o zaméstnance. Snazi se proto poskytovat mnoho

benefiti pro své zaméstnance a dbaji na jejich spokojenost (Duda a Tomsik, 2011, s. 223).

Armstrong a Taylor (2017, s. 487) uvadi, ze zaméstnanci ¢asto neveédi, co pozadovat od
organizace, ve které jsou zaméstnani. Stejné¢ tak obCas zaméstnavatel nevi, co pfesné od
zaméstnancli pozaduje. Na zdkladé téchto neujasnénych ocekavani dochazi
k neptedvidatelnym duasledkiim. Cokoliv je totiz provadéno ze strany vedeni, ovliviiuje

zajmy zameéstnance.

6.1 Stres

Mikulastik (2015, s. 66) charakterizuje stres jako zatéz, pfi niz je naSe té€lo vystaveno
nepiijemnym podnétim a snaZzi se tomu branit. Pokud se citi ¢lovek unaveny, jeho citlivost
na jakoukoliv zatéZ se zvySuje. Mnoho nemoci miliZe mit spojitost se stresem. Pro mnoho

lidi je obtizné stres zvladat a t€Zko se s nim také v mnoha piipadech vyrovnavaji.

V situacich, jez zptisobuji stres, je nutné brat ohled na vnéjsi podminky a na stav organismu,
ktery se nachazi ve stresové situaci. Stres mohou zplisobovat konflikty, at’ vnitini
nebo vné&jsi. Vnitini konflikty redukuji schopnost rozhodovat se, disledkem vnéjSich
konflikth muze byt neschopnost poradit si s druhymi lidmi (Bedrnova, Pauknerova a kol.,
2015, s. 261).

Podle Bedrnové, Pauknerové a kol. (2015, s. 261) je stres obecné rozdélen do dvou skupin:

3. eustres;
4. distres.
Eustres je stav organismu, kdy na lidské télo pasobi fada pohnutek, které na ¢lovéka vyvijeji

tlak. Kvili nému je ¢lovék donucen stresovou situaci fesit, nebo se ji alespon vénovat.
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Distres predstavuje situaci, kdy na nas pusobi podnéty skodlivé. U ¢loveka se distres
projevuje zejména zdravotnimi ¢i psychickymi problémy. Dusledkem je mala motivace,

zhrouceni ¢i zklamani (Bedrnova, Pauknerova a kol., 2015, s. 261).

6.1.1 Moznosti predchazeni stresu

Kazdy c¢lovék ma urcity vrozeny ptredpoklad, do jaké miry bude schopny zvladat stres.
Pfedpoklady jsou dale ovlivnény vychovou, vyvojem a osobnosti ¢lovéka. VSichni ov§em
mame moznost na sobé v mnoha oblastech pracovat. Mimo jiné do téchto oblasti 1ze zatradit

i odolnost viéi zatézi a stresové situaci (Bedrnova, Pauknerova a kol., 2015, s. 289).
Bedrnova, Pauknerova a kol. (2015, s. 290) uvadéji devét zpuisobli pomoci proti stresu:

e protistresové dychani;

e chvilkova télesna relaxace;

e koncentrace na emocialné neutralni pfedmét;
e odchod do tUstrani;

e zména ¢innosti;

e poslech relaxac¢ni hudby;

e rozhovor s tieti osobou;

e pocitani;

e télesné cviceni.

6.2 Syndrom vyhoreni

Jestlize je jedinec v zaméstnani vystaven piili§ velkému tlaku, mtze dojit k syndromu
vyhoteni. Nemoc postihuje osoby, které neustale pracuji, workoholiky. Tito lidé maji snahu

splnit naro¢né, nedosazitelné normy (Armstrong a Taylor, 2015, s. 250).

Podle Honzaka (2015, s. 21) syndrom vyhoteni je termin, jehoZz autorem je Herbert J.
Freudenberger. Znamy psychoanalytik trpél timto onemocnénim a na zakladé vlastnich
zkuSenosti vytvofil seznam hned nékolika faktort, které jsou podle jeho nazoru hlavni

pfic¢inou tohoto onemocnéni:

e dosahovani pracovnich uspéchi;
e neuskutecnitelné naroky na vztahy mezi lidmi;
e naSe predstavy o tom, ze vSechno jde v zivoté podle naseho prani a o¢ekavani;

e okamzité zavéry v urcitych situacich;
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e pokladani nepodstatnych véci za podstatné;

e zveliCovani a zvétSovani problémi.

6.3 Pracovni tempo

Pracovni tempo je u kazdého jedince individudlni, intenzita pracovniho tempa je u kazdého
&lovéka odligna. Aby se predchazelo inavé, méla by zatéz lovéka Einit 80 %. Clovek by
m¢él byt schopen vydrzZet pracovat stejnym tempem po celou osmihodinovou sménu. Z toho
vyplyva, ze ¢im vétsi zatéz clovek ma, tim diive pocituje inavu. Diilezité je nepracovat pod
svymi moznostmi. Dusledkem by byla $patna kvalita vykonu (Mikulastik, 2015, s. 228).

Bedrnova, Pauknerova a kol. (2015, s. 168) dodavaji, Ze zaméstnanec si své pracovni tempo
do urcité¢ miry koordinuje sdm. RozliSuji se dva druhy pracovniho tempa, a to spontanni

(zaméstnanec si jej uréuje sam) a vnucené pracovni tempo (stanovuje stroj ¢i vyrobni pas).

6.4 Pracovni anava

V disledku pracovni zatéze dojde k vy€erpani organismu. Intenzita unavy ma nékolik
urovni. Pracovni unava je spojena s naroCnosti prace, ale predevSim s podminkami,
za kterych je prace vykonavana. Pokud je ¢loveék unaveny, dochazi u néj k porucham vidéni
nebo slyseni. Clovék mize byt podrazdény, neuroticky, u nékterych jednotlivet se mize
unava projevovat v podob¢ poruchy v myslenkovych operacich (Mikulastik, 2015, s. 299).

Podle Bedrnové, Pauknerové a kol. (2015, s. 342) existuje takzvany wellness program, diky

kterému lze pracovni Gnavé predchazet. Zde je uvedeno nékolik oblasti, v nichz se kazdy

¢lovék mlze zlepSovat, a kterym se miiZze ve svém zajmu vénovat:

e sSebepoznani;

e pfistup k druhym lidem, slusné chovani, uméni naslouchat;
e pozitivni uvazovani, dobré zpravy;

e asertivita, sebeduvéra, sebevédomi;

o fyzicka kondice, spravné dychani, volnocasové aktivity;

e Vyvazené stravovani;

e prevence Urazl a nemoci, Iékatské prohlidky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI — TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Rizeni lidskych zdroji je spojeno s vedenim lidi a s procesy v organizaci. Cilem je vytvaieni
vhodné pracovni kultury, zdokonalovani vztahi na pracovisti a neustalé zlepSovani
pracovnich podminek pro zaméstnance. Rizeni lidskych zdroji je komplex oblasti
dalezitych pro kazdého zaméstnance i manazera. Mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
by mél vzniknout vztah zalozeny na vzijemné divéife a porozuméni. Vedeni firmy
a manazefi se snazi efektivné vést lidi uvnitf organizace, spravné, spravedlivé odménovat
zaméstnance a zaroveil je motivovat k lepS§im vykoniim. Dobfe odvedend prace manazert

a zaméstnanct je predpokladem pro splnéni v§ech stanovenych cild spole¢nosti.

Vyznamnou slozkou je komunikace, bez niz by zadny z téchto cili nemohl byt proveden.
Komunikace je klicovd v osobnim, pracovnim Zzivote, prakticky kdekoliv a kdykoliv.
Prostfednictvim komunikace sdélujeme informace, rtizné data, vyjadiujeme pocity ¢i ptani.

Je mezi zaméstnanci nezbytnd a vSedni.

V ramci ochrany osobnich udaji byl zaveden zakon o ochrané osobnich udajii — GDPR.
Jedna se o zékon, ktery zamezuje zneuziti osobnich udajii. Ve spole¢nostech tedy zamezuje

zneuZiti osobnich udajli zaméstnancli. Zakon ma dopad na vSechny podnikatelské subjekty.

vvvvvv

vnitini silu, diky niz je zaméstnanec schopen dosahnout pozadovanych cili rychleji.
Motivace kazdého zaméstnance je ale velmi individudlni. Je tfeba zdlraznit, Ze i motivace
muze byt negativni, napfiklad v podobé€ strachu. Velmi uc¢inna motivace pro zaméstnance
je stres. Clovék, ktery vykonava praci pod stresem, pracuje efektivnéji. Nesmi ho byt

ale ptilis mnoho.

Odmeénovani je pro pracovniky vyznamnou soucasti prace. Odménovani ovSem neni
jedinym motivujicim prostfedkem k vykonavani prace. Odmeéna za préci je pro zameéstnance
ocenéni za jeho vykon, prostiednictvim odmény miiZze zaméstnanec uspokojit své potieby.
V dne$ni dob€ pro zaméstnance nemusi byt vyznamnd pouze financni odmeéna,

ale také pracovni kolektiv, pracovni prostiedi, moznosti vzdélavani a;.

Zaméstnanci mohou zlepSovat své dovednosti €i znalosti a vzdélavat se prostiednictvim
koucinku, jazykovych kurza ¢i naptiklad pomoci rekvalifikacnich kurzd. Rekvalifikacni
kurzy umoznuji zaméstnanci zménit pracovni pozici a zaméstnanci jsou pro zamestnavatele

vice flexibilni.
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Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, zdrovenn i hodnoceni a kontrola préace jsou
povazovany za zpétnou vazbu. Cilem zpétné vazby je upozornit zaméstnance na piipadné
nedostatky ¢i chyby v jeho praci. V téchto ptipadech je kritika ze strany zaméstnavatele
na misté. Zaméstnanec ma moznost své vykony zlepsit a zaméstnavatel predchazi riziku

reklamaci ze strany odbératele.

Nemoc, Gnava, stres, syndrom vyhoteni, to v§e miize byt ovlivnéno praci. Zaméstnavatel by
tedy mél o své zaméstnance dbat, predevsim o jejich zdravi. Zaméstnanci by svou praci
nem¢éli byt pretizeni. Takovy tlak snizuje vykonnost zaméstnance a miize vést k onemocnéni
¢i ke zhrouceni. Zaméstnavatel by mél zvazit mnozstvi prace a rovnomérné dané mnozstvi

rozdelovat mezi vSechny zaméstnance.

V teoretické ¢asti prace jsou uvedeny podstatné oblasti v rdmeci fizeni lidskych zdroji,
konkrétné oblast motivace, stimulace, odménovani, vzdélavani zaméstnanct, hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance a péce o zaméstnance. Jedna se o oblasti, které uzce
souviseji se spokojenosti zaméstnance v jakékoliv organizaci a jsou dilezité pro zvySeni

vykonnosti zamé&stnance. VySe uvedené poznatky jsou diikazem splnéni hlavniho cile prace.

Na zakladé€ teoretickych poznatki, které souviseji s danou problematikou, byly sestaveny

dvé vyzkumné hypotézy.
HI: Vice nez 50 % zaméstnancui je spokojeno se svym vedoucim pracovnikem.
H?2: Vice nez 50 % zaméstnancii je spokojeno s podporou vzdélavani ve vybrané spolecnosti.

Verifikace vyzkumnych hypotéz bude provedena Vv praktické ¢asti bakalaiské prace.
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8 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost je ¢eska firma s dlouholetou tradici na trhu. Vybrand spolecnost je
smluvnim vyrobcem elektromechanickych a mechanickych podsestav piedevsim pro
automobilovy prumysl. Dale je také dodavatelem pro zdkazniky z oblasti elektronického,
a svételného primyslu. Mezi hlavni ¢innosti vybrané spolecnosti patii montdz zadnich
plastovych stéracii, nebo také teleskopickych ostiikovach piednich svétlomet pro osobni
automobily ¢i vyroba drzak( uhlikGi a drzakd hallovy sondy pro malé elektromotory
vV automobilech. Mezi hlavni zdkazniky vybrané spolecnosti patii naptiklad spole¢nost
Robert Bosch, pro kterou vybrana spolec¢nost vyrabi jak, plastové stérace, tak i podsestavy
do elektromotort. Déle je to italska firma CEBI ¢i ElectroTerminal z Rakouska (Interni
dokumenty, ©2021).

8.1 Historie a vyvoj vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost vznikla v roce 1991 a hlavnim pfedmétem ¢innosti vybrané spolecnosti
v Ceskoslovensku bylo poskytovani servisnich sluzeb pro kanceldiskou a vypoletni
techniku. Postupnym vyvojem vSak doSlo k realizaci mnoha zmén. Koncept vybrané
spolecnosti se tak zacal postupné rozsifovat a vV roce 1994 doslo k navazani spoluprace
s firmou Bosch s. r. 0. Vybrand spolecnost zacala rozSifovat svou vyrobni ¢innost, doslo
K personalnim zménam a k omezeni Cinnosti v oblasti servisu vypocetni a kancelaiské
techniky. Dale pak k transformaci z obchodné servisni spole¢nosti na spole¢nost vyrobni,

se zam¢efenim na elektromontazni a montazni prace.

Objem vyroby se zvySoval, stejné tak i pocet zaméstnancli ve vybrané spole¢nosti. Vybrana
spole¢nost diky pozitivnim vysledkim mohla rozsitit své zazemi a ptest¢hovat se v roce
2007 z Vizovic do vétsiho vyrobniho zavodu ve Slusovicich. Vlivem naristajiciho poctu
zakazek vybrana spolecnost poté oteviela novou provozovnu ve Zliné—Luzkovicich. V roce

2016 pak byla vytvofena nova samostatna spolecnost.

V roce 2012 bylo vytvoteno oddéleni automatizace a robotizace. V roce 2017 byla zalozena
nova firma, kterd vznikla z vyvojového centra vybrané spolecnosti. V této provozovné

probiha vyvoj a zakazkova vyroba jednotcelovych strojii, automatizace a robotizace.

Vybrana spole¢nost vyuziva moderni technologie a snazi se svou plsobnosti rozvijet region.

Na trhu m4 jiz dlouholetou tradici (Interni dokumenty, ©2021).
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8.2 Organizaéni struktura vybrané spolecnosti

V organizacni struktufe jsou uvedeny jednotlivé Gtvary vybrané spolecnosti. V ¢ele kazdého
utvaru vybrané spolecnosti je vedouci utvaru, ktery je podfizen fediteli vybrané spolecnosti.
Jedna se o atvar ekonomiky a lidskych zdroju, kvality, tovarniho inZenyrstvi, nakupu
a logistiky, marketingu, primyslového inzenyrstvi a vyroby. Vedouci kazdého ttvaru ma
pod sebou jednotliva oddéleni. Dil¢i odd€leni v organizacni struktute koresponduji s naplni
prace zameéstnancu. V ptiloze (Pfiloha Il) je vytvoifeno schéma organizacni struktury

vybrané spole¢nosti (Interni dokumenty, ©2021).

Vyrobni ¢innost rozdélena do hal 1,2, 3,4 a5. V Cele kazdého provozu vyroby stoji vedouci

vyroby, zodpovédny za podiizené zaméstnance.

8.3 Vize a hodnoty vybrané spolec¢nosti

Vybrana spoleénost se vyznacuje nadSenim, inovativnosti, tradici a stabilitou.
Vize vybrané spole¢nosti jsou nasledujici (Interni dokumenty, ©2021):

,, Chceme se stat vyznamnym zakdzkovym vyrobcem mechanickych a elektromechanickych

vyrobkii v regionu stiedni Evropy.
,, Chceme se stat dlouhodobym vyvojovym partnerem pro nase zdakazniky.

,,Chceme zvySovat svou konkurenceschopnost neustalym zlepSovanim vyrobnich procesu

¢

a technologii a sniZzovanim nakladii. *

I3

,, Chceme se stat vyhledavanym zaméstnavatelem. *

., Vérime, ze hodnoty, na kterych si zakladame, jsou zakladnim predpokladem

¢

pro dlouhodobé udrzitelny rist a spokojenost zdakaznika. *

Pro vybranou spolecnost je typické Cisté prostiedi, osobni a zodpovédny pfistup a rovné
podminky pro vSechny zaméstnance. Vybrané spolecnost stale usiluje o zlepSeni
efektivnosti vnitinich procesu. Zamétuje se také na neustalé zlepSovani vykonu a investici

do prilezitosti (Interni dokumenty, ©2021).

8.4 Analyza stavu zaméstnanci vybrané spole¢nosti

Zameéstnanci jsou dilezitou a nedilnou soucasti kazdé spolecnosti. Zvolena spolec¢nost
se snazi pro své zaméstnance vytvaret optimalni podminky. Z obrazku (Obrézek 2) 1ze vidét

postupny vyvoj celkového poctu zaméstnancti v prubéhu let. Ve vybrané spole¢nosti ma
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momentalné¢ pocet pracovnikli postupnou tendenci ristu. Zvolena spolecnost se neustale
rozSifuje, a tak i pocet pracovniki roste. Ukdzkou neustalého rozsifovani muze byt ted’

uz samostatna spolecnost, ktera vznikla z vybrané spolecnosti.

Vyvoj celkového poctu zaméstnancti
450

400 Pocet zaméstnanct 390

341
350

300
250

289 305

200
150
100

50

2017 2018 2019 2020

Obrézek 2 Srovnani celkového poctu zaméstnanci ve vybrané spolecnosti

s predchozimi lety (Vlastni zpracovani dle internich dokumentt, ©2020)

Pocet zaméstnancti je vzdy uvadén k datu 31. 12. Vybrana spole¢nost ma v soucasnosti
zhruba okolo 390 zaméstnanct, coz je ve srovnani s rokem 2019 nardst o 15 %; od roku
2017 nejvyssi nartst. Vybrana spolecnost se neustdle rozsifuje a pocet zaméstnancli ve
vybrané spolecnosti roste. Na zdkladé¢ uvedeného lze tedy predpokladat,
ze 1 pocet vyrobnich pracovniki/pracovnic se ve vybrané spolecnosti bude neustéle zvySovat

v disledku rozsifovani zvolené spole¢nosti (Interni dokumenty, ©2020).

Ve vybrané spole¢nosti je velké zastoupeni zen. Jak jde vidét z obrazku (Obréazek 3), celkove
je ve spolecnosti 77 % Zen a pouze 23 % muzl. Velké zastoupeni Zen ve vybrané spole¢nosti
je predevsim z divodu jemné manudlni prace, ktera je pro spolecnost charakteristicka

(Interni dokumenty, ©2020).
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Pohlavi zamé&stnancti ve vybrané spole¢nosti

77 %

= Muzi Zeny

Obrazek 3 Pohlavi zaméstnancti ve vybrané spolecnosti (Vlastni

zpracovani dle internich dokumentt, ©2020)

8.5 Mira fluktuace zaméstnancu a COVID-19

Mira fluktuace zaméstnancu udava Castou zménu zameéstnani. Fluktuaci zaméstnanct lze

vypocitat prostfednictvim obecného vzorce:

pocet zaméstnanct, ktef'i opustili spolecnost za urcité obdobi
X = - - - x100 (1)
pocet zaméstnancti

Aplikaci obecného vzorec miry fluktuace zaméstnancii na vybranou spole¢nost pro

konkrétni rok se dostane:

Rok 2018 x == %100 = 3,80 % 2)

Rok 2019 x = —-+100 = 3,20 % (3)

Rok 2020 x = % * 100 = 2,69 % 4)
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Vysokd mira fluktuace zaméstnanci zvysSuje vybrané spole¢nosti naklady (ptfedevsim
na opakované zaskolovani a casté pfijimaci pohovory). Vybrand spolecnost nesleduje
fluktuaci na zakladé vybranych profesi, proto jsou zde uvedeny vypocéty fluktuace pro celou
vybranou spole¢nost. Fluktuace mtize byt vzdy zptusobena velkou konkurenci ostatnich
spole¢nosti v dané oblasti. Doporucena mira fluktuace je okolo 10 %. V roce 2018 byla ve
vybrané spolecnosti mira fluktuace nejvyssi. V ramci vyzkumu ve srovnani s ostatnimi

uvedenymi lety, v roce 2020 se pohybovala mira fluktuace na nejniz$i irovni a to je 2,69 %.

Domnivam se, ze pokles miry fluktuace mohl byt ovlivnén pandemii COVID-19. Od biezna
roku 2020, kdy pandemie propukla také v Ceské republice, si lidé praci snazili spise udrzet.

Ke zmén¢ zaméstnani dochazelo pouze v neodkladnych ptipadech.

Obecné lze fict, Ze vybrand spole¢nost ma nizkou miru fluktuace zaméstnanci.
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9 BENEFITY PRO ZAMESTNANCE VYBRANE SPOLECNOSTI

Na zéaklad¢ polostandardizovanych interview s vybranym zaméstnancem bylo zjisténo,
Ze vybrana spole¢nost pecuje o své zamestnance prostiednictvim socialniho programu, ktery
se neustale snazi rozsifovat a zaroven pomoci né¢j usiluje 0 neustalou vnéjsi i vnitini motivaci
svych zaméstnancti. Nabizi jim penzijni pfipojisténi, pruznou pracovni dobu, pracovni
odmény, odmény za vykon, vzdéldvani arozvoj zameéstnancl, piispévek
na stravovani, tyden dovolené navic artzné firemni akce (Interview s vybranym

zamé&stnancem spolecnosti, ©2020).

Na zaklad¢ interview bylo také zjiSténo, ze zaméstnanci mohou nekteré benefity, které jim
vybrana spole¢nost nabizi najit na webovych strankach spolec¢nosti. Zarovein na webu mohou
najit seznam mist, kde mohou benefity vyuzit. Kompletni piehled vSech moznych benefitt
¢i informace o socialnim programu vybrané spolecnosti zaméstnanci k dispozici nikde
nemaji — napiiklad na nasténkach (Interview s vybranym zaméstnancem spolecnosti,

©2020).

Vybrana spolecnost ma aktivni a kladny pfistup ke studentiim stfednich a vysokych Skol,
nabizi moznost exkurzi v aredlu vybrané spolecnosti, pomoc pfi zpracovavani zavéreénych
praci, zajisténi odbornych praxi béhem studia ¢i je zde nabidka potencialni prace ve vybrané
spole¢nosti pfi studiu. Pro vybranou spole¢nost je spoluprace se studenty velmi vyhodna,
jelikoz si tak mutize zajistit své nové potencialni zaméstnance (Interni dokumenty, ©2021).
Nasledujici podkapitoly prezentuji jednotlivé benefity, které vybrana spolecnost

prostiednictvim socidlniho programu svym zaméstnanctim aktivné nabizi.

9.1 Zavodni stravovani

VSichni zaméstnanci vybrané spolecnosti maji narok na jedno hlavni jidlo za sménu,
vyjimku tvofi zaméstnanci na sluzebni cesté¢. Narok na stravné vznikd odpracovanim
minimalné tii hodin v ramci jedné smény. Pokud zaméstnanec neni v zaméstnani ptitomen,

narok na stravné nevznika (Interni dokumenty, ©2021).
9.2 Penzijni pripojiSténi
Zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancim piispévek na penzijni pfipojisténi v zavislosti

na délce trvani pracovniho pomeéru. Vybrand spolecnost pfispiva svym zaméstnanctim

v rozmezi od 200 CZK do 800 CZK. Castka je zavisla na poétu nepietrzitych odpracovanych
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let ve vybrané spolecnosti (po 1., 2., 3. a 6. roce trvani pracovniho vztahu). Zaméstnanec

svého zaméstnavatele o prispévek musi pozadat prosttednictvim ptislusného formulare.

9.3 Odmény pro darce krve

Vyse ptispévku pro darce krve je stanovena dle socidlniho programu a zavisi na vysi ocenéni
bezplatného darcovstvi krve. Zaméstnanci je poskytnuta finanéni odmeéna zaméstnavatelem,

pokud obdrzel medaili od Ceského ¢erveného kiize (Interni dokumenty, ©2021).

Ptehled finan¢ni odmény a jednotlivé rozd€leni pro zaméstnance je uvedeno v nize uvedené

tabulce (Tabulka 1).

Tabulka 1 Odmény pro darce krve (Vlastni zpracovani dle internich dokumenti, ©2021)

TYP POCET ODBERU FINANCNI ODMENA
Bronzova medaile
10 odbéri 1000 CZK
prof. MUDr. Jana Janského
Stiibrna medaile
20 odbért 2000 CZK
prof. MUDr. Jana Janského
Zlata medaile
40 odbérii 4000 CZK
prof. MUDr. Jana Janského
Zlaty kiiz CCK 3. tiidy 80 odbért 10 000 CZK
Zlaty kiiz CCK 2. tfidy 120 odbérii 15 000 CZK
Zlaty kiiz CCK 1. t¥idy 160 odbérii 20 000 CZK
Plaketa CCK Dar Zivota 250 odbéra 30 000 CZK

9.4 Prispévek na spolecenské, kulturni, sportovni a jiné akce

Vybrana spole¢nost muze ptispivat na spolecenské, kulturni, sportovni a jiné akce dle svého
uvazeni. Pfispévek na akci se pohybuje ve vysi 250 CZK na jednoho zaméstnance,

ktery se dané akce ucastni (Interni dokumenty, ©2021).

9.5 Prispévek v pripadé Zivotniho vyroci

Zaméstnanec mé narok na finanéni piispévek pii odchodu do starobniho diichodu. Vyse

ptfispévku se vSak odviji od délky pracovniho poméru konkrétniho zaméstnance
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ve vybrané spolecnosti. Zaméstnanec ma narok na ptispévek, jestlize pracovni pomér trva
minimélné jeden rok. Dle socialniho programu vybrané spolecnosti je prispévek stanoven

nasledovné (Interni dokumenty, ©2021):

e do 5 let trvani pracovniho poméru 2 000 CzZK
e od 5 letdo 10 let trvani pracovniho poméru 3 000 CzZK
e od 10 let do 15 let trvani pracovniho poméru 5000 CzZK
e od 15 let do 25 let trvani pracovniho poméru 7000 CZK

Déle zaméstnavatel pfispivda zaméstnancim v piipadé zivotniho vyroci, konkrétné
pii dovrseni véku 50 a 60 let. Vyse prispévku se dle socidlniho programu odviji opét

od poc¢tu odpracovanych let ve vybrané spole¢nosti (Interni dokumenty, ©2021).

9.6 Prispévek v pripadé pracovniho vyroci

Pracovni vyroci je finanéné ohodnoceno a zavisi na délce pracovniho poméru zaméstnance
ve vybrané spolecnosti. Zaméstnanec ma ndrok na ptispévek pouze v roce, kdy dosahne
jubilea aje v evidenci vybrané spole¢nosti. Do doby pracovniho poméru je zapocitana
celkova doba pracovniho poméru, vyjimku netvoii ani jind fidici sloZka spole¢nosti ¢i pravni
predchiidce. Dle socialniho programu vybrané spolecnosti je piispévek stanoveny timto

zpusobem (Interni dokumenty, ©2021):

e 5 let trvani pracovniho poméru 2 000 CZK
e 10 let trvani pracovniho poméru 3000 CZK
e 15 let trvani pracovniho poméru 5000 CZK
e 20 let trvani pracovniho poméru 7 000 CZK
e 25 let trvani pracovniho poméru 10 000 CZK

9.7 Prispévek v pripadé Zivotni udalosti

Jestlize zaméstnanec setrvava v pracovnim pomeéru alespon jeden rok, ma narok na finan¢ni
ohodnoceni v ptipad¢ uzavieni manzelstvi ¢i narozeni ditéte ve vysi 2 000 CZK (Interni

dokumenty, ©2021).
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9.8 Jiné zaméstnanecké benefity

Dle analyzy internich dokumenti vybrané spolecnosti (©2021) lze dale fici, ze maji
zameéstnanci dale narok na poukéazky v hodnoté 100 CZK, celkem 1200 CZK/ rok, které Ize
vyuzit na volnocasové aktivity, jako jsou naptiklad jazykové, odborné kurzy, navstéva
divadla, koncertd, ndkup vitamint, cestovani a jiné. Poukéazky jsou poskytovany

v ptipadech, kdy zaméstnanec splni vSechny stanovené podminky vybrané spole¢nosti.

Na rok 2021 mé vybrana spole¢nost pro oblast vzdélavani svych zaméstnanct vyclenénou

¢astku 310 000 CZK, coz se da do jisté miry také povazovat za benefit (©2021).
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10 PECE O ZAMESTNANCE

Na zaklad¢ interview s vybranym zaméstnancem, které probéhlo online formou v prosinci
roku 2020 bylo zjisténo, Ze zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim preventivni zavodni

péci. Jedna se tak tedy o (Interview s vybranym zaméstnancem spolecnosti, ©2020):
e Vstupni;
e preventivni,
e Vystupni,
e amimoiadné lékatské prohlidky.
Vsechny Iékaiské prohlidky zaméstnavatel zabezpecuje v souladu s pravnimi piedpisy.

Dale bylo zjisténo, ze se vybrand spolecnost snazi podporovat odbornou zpusobilost

a kompetence vsech zaméstnancii. Dale maji zaméstnanci moznost doskolovani.

V ojedinélych ptipadech, z osobnich diivodli zaméstnance, mlize zaméstnavatel ptizplsobit
zaméstnanci také pracovni dobu. Stejné tak mulZe zaméstnavatel z vaznych divoda
poskytnout zaméstnanci tak zvané placené volno (Interview s vybranym zaméstnancem

spolecnosti, ©2020).

Vybrana spole¢nost svym zaméstnancim dale nabizi moznost kvalifikacni piipravy dle
jejich pracovni lokalizace. Kvalifikacni pfiprava je zaméfena zejména na technické

problémy a vyrobni praxi (Interni dokumenty, ©2021).

Lze tedy fict, Ze vybrana spole¢nost se snazi o své zaméstnance pecovat. Z vyse uvedenych

informaci vyplyva, Ze se firma snaZi plsobit pozitivné na své zaméstnance.
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11 DOTAZNIKOVE SETRENI

Kazda spolecnost se snazi na trhu drzet krok s ostatnimi spole¢nostmi a neustale se rozvijet.
Vybrand spolecnost si uvédomuje dulezitost svych zaméstnanct, zvlasté vyrobnich
pracovnikd, pfi chodu celé spolecnosti. Prostiednictvim kvantitativniho vyzkumu lze
monitorovat a analyzovat celkovou spokojenost vyrobnich pracovniki. Vysledky ziskané
prostiednictvim dotaznikového Setfeni mohou vést k pozitivnim zménam ve vybrané

spolecnosti a kK celkovému zvyseni efektivnosti prace vybranych zaméstnancu.

11.1 Sestaveni dotazniku

Pro kvantitativni vyzkum bylo zvoleno nékolik oblasti (oblast odménovani, kvality,
organizace prace, vztahy na pracovisti, komunikace a firemni kultura a stravovani,
zaskolovani a primyslové inzenyrstvi), ve kterych bylo provadéno zjistovani spokojenosti
vybranych zaméstnanct. V dotazniku byly vyuzity uzaviené i oteviené typy otazek.
Ptiprava dotazniku byla konzultovana s povéfenou osobou z vybrané spolecnosti
a s vedoucim bakaléiské prace. Po schvéleni byl dotaznik pfedan dotaznik do vybrané
spole¢nosti, kde byl distribuovan mezi zaméstnance, konkrétné mezi délniky a délnice
vybrané spolecnosti s Zadosti o jeho vyplnéni.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskat od zaméstnancii co nejptfesnéjsi informace
0 spokojenosti a nespokojenosti ve vybrané spolecnosti a také naméty a pfipominky, které
by vedly ke zvySeni jejich spokojenosti v pracovnim prostiedi.

Dotaznikové Setieni je rozdéleno celkem do osmi casti. Kazda ¢ast zastupuje jednu oblast

Z oblasti pracovniho prostiedi. Jednotlivé ¢asti dotazniku:

. organizace prace, vybavenost pracovist’,

° odborné znalosti a zaskolovani;

° odmeénovani;

. oblast kvality prace (reklamace, ISO, Pareto);

. oblast priimyslového inzenyrstvi,

o vztahy na pracovisti, komunikace a firemni kultura;
° Stravovani;

o identifika¢ni udaje respondentt.

Dotaznikové Setfeni obsahovalo dvacet pét otdzek. Na zacatku dotaznikového Setieni jsou
respondentim podany obecné otazky, které se tykaji vzdalenosti zamé&stnani od mista

bydlisté, mista vykonu prace a délky zameéstnani ve vybrané spole¢nosti. Dotaznikové
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Setfeni rovnéz obsahuje sedm otevienych otdzek, u nichz ma zaméstnanec moznost se vice
vyjadfit. Jsou to otazky, které se tykaji benefitli pro zaméstnance, zmén, které by vedly
ke zvySeni spokojenosti zaméstnance ve vybrané spole¢nosti, spoleCenskych uddlosti
zaméstnancu a silnych ¢i slabych stranek vybrané spolecnosti.

V ptiloze (Pfiloha P I) bakalaiské prace je uvedena vizualizace dotaznikového Setfeni
pro zjisténi spokojenosti zaméstnancli na pracovni pozici vyrobni pracovnik/pracovnice

ve vybrané spole¢nosti.

11.2 Sbér dat

V obdobi od ledna do bfezen roku 2021 vyplnilo dotaznik sto deset respondentt, z toho bylo
deset dotaznikli vyfazeno. Dotaznikové Setfeni bylo mezi vybrané zaméstnance
distribuovany v tisténé, ale i elektronické forme.

Vysledky dotaznikového Setieni v tisténé podobé byly pfevedeny do elektronické podoby
aspravnost dat byla zkontrolovdna. Dotaznikové Setfeni probihalo anonymné

a zaméstnanciim byl dan prostfednictvim dotazniku prostor pro jejich ndméty a pfipominky.

11.3 Dotazovani respondenti

Dotaznikové Setieni bylo zaméfeno na analyzu spokojenosti zaméstnanctli na pracovni pozici
délnik/d€lnice ve vybrané spolec¢nosti. Dotaznikového Setfeni se zucCastnili Zeny i muzi.
Struktura zaméstnancii na pracovni pozici délnik/d€lnice ve vybrané spolecnosti je uvedena

na obrazku (Obrazek 4).

Pohlavi respondentt

= Zeny =Muzi
Obrazek 4 Pohlavi zaméstnanci na vybrané pracovni pozici (Vlastni

zpracovani, ©2021)
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Jak 1ze vidét z obrazku (Obrazek 4), zaméstnaneckou strukturu na pracovni pozici vyrobni
pracovnik/pracovnice ve vybrané spolecnosti tvofi z velké ¢asti Zeny (66 %). Jednotlivé
vyrobni operace, které zaméstnanci provadi, jsou velmi jemné, vyzaduji tedy velmi peclivou
atrpélivou praci. Zenam vybrany typ prace vyhovuje vice neZz muziim. Pracovnici vyuZivaji

rotaci na pracovisti.

Veék zaméstnanca

3% 49
9 9

Do 25 let
n 26-35
= 36-50
= 51-60
61 a vice let

Obrazek 5 Ve&kova struktura zaméstnancii na vybrané pracovni pozici ve

vybrané spole¢nosti (Vlastni zpracovani, ©2021)

Vékova struktura zaméstnanci na pracovni pozici vyrobni pracovnik/pracovnice
ve vybrané spolecnosti se nejvice pohybuje v rozmezi od 36 do 50 let. Jak lze vidét
na obrazku (Obrazek 5) ve véku do 25 let je malé procento zastoupeni zaméstnancii, pouze
4 %, coz ukazuje, Ze mlada generace ve vybrané firmé na vybrané pracovni pozici je

zastoupena jen ztidka.
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12 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina zaméstnancii ve vybrané spolecnosti
je v soucasném zaméstnani s jednotlivymi pracovnimi oblastmi spise spokojena. Vysledky
ukazuji, Zze by vybrani zaméstnanci svym znamym Vvybranou spole¢nost nedoporucili.
V dotazniku to uvedlo celkem 47 % respondentd. Nicméng, 38 % respondentt by vybranou
spole¢nost doporucilo a zbytek pracovniki 15 % svij nazor nevyjadfilo (Ptiloha P V).

Duvod, pro¢ by néktefi zaméstnanci vybranou spoleénost nedoporucili, neuvedli.

Jaké je vzdalenost do prace z mista bydlisté

4%

mdo5km =5-10km =10-20km 20 km a vice

Obrazek 6 Vzdalenost do prace z mista bydlisté (Vlastni zpracovani, ©2021)

V dotazniku byla analyzovana vzdalenost do prace z mista bydlisté. Celkem 33 %
respondentti uvedlo, ze nejéastéji je jejich bydlisté vzdaleno od prace 10-20 km. DalSich
32 % dotazovanych uvedlo, ze tato vzdalenost ¢ini 5-10 km, 31 % respondentd ma praci od
svého bydlisté velmi blizko, do 5 km, a u zbylych 4 % dotazovanych je vzdalenost vice nez
20 km (Obrazek 6).

Vétsina dotazovanych zaméstnancii, tedy 43 %, na pracovni pozici délnik/délnice pracuje ve
firmé vice nez 5 let. Celkem 36 % respondentli je ve vybrané spolecnosti zaméstnano
2-5 let. Dale 13 % dotazovanych je zaméstnano ve vybrané spole¢nosti 1-2 roky a 8 %

pracuje pro vybranou spole¢nost méné nez 1 rok (Piiloha P V).
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Jak dlouho Vs bude prace jesté uspokojovat?

mS5Savicelet ®=2-5let =1-2roky = ménénez I rok

Obrazek 7 Setrvani ve spole¢nosti (Vlastni zpracovani, ©2021)

Z obrazku (Obrazek 7) lze pozorovat, ze 37 % dotazovanych ptfedpoklada setrvat v této
praci ve vybrané spole¢nosti vice nez 5 let. I pfes nespokojenost v oblasti odménovani
zaméstnancl na vybrané pracovni pozici, velkd vétSina neuvazuje o zméné zamestnani
a predpokladaji, ze zlistanou pro vybranou spole¢nost pracovat vice nez 5 let. Oproti tomu
27 % dotazovanych neptedpoklada, ze by v praci zustali déle nez 1 rok. Celkem 23% planuji
zistat v tomto zaméstnani dalsi 1 — 2 roky a zbyli zaméstnanci 13 % se domnivaji, ze zde
budou pracovat jest¢ 2-5 let. Zaméstnanci, ktefi neptfedpokladaji setrvat ve vybrané
spolecnosti déle nez jeden rok a zvazuji zménu zaméstnani, jsou Ve vybrané spolecnosti novi

a divody jejich odchodu mohou byt rizné.

Dlvody odchodu zaméstnancli ztohoto zaméstnani v dotaznikovém Setfeni nebyly
respondenty blize specifikovany. Na zaklad¢ zpracované literarni reSerSe lze teoreticky
odvodit divody jejich odchodu, kdy naptiklad nedochéazi k naplnéni jejich stanovenych
o¢ekavani, neporozumeéni si s kolegy, z jejich pohledu k nevyhovujicimu odménovani
a podobné. Cinnosti personalniho oddéleni by se mély zaméfit na konkrétni diivody odchodi
Cerstveé pfijatych pracovnikli, protoze neschopnost udrzet nové zaméstnance, mize do

budoucna ptinést fadu probléma.

Dotaznikové Setfeni dale zkoumalo faktory ovliviiujici pracovni spokojenost zaméstnancii

ve vybrané spolecnosti. Na obrazku (Obrazek 8) je prezentovano zjisténi tohoto tématu.
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Co Vas nejvice drzi na pracovisti?

7%

8 %

17 %
= blizkost bydliste

= pracovni kolektiv
bavi m& moje prace
stabilita firmy
= nejistota zmeény zaméstnani
= mzdové ohodnoceni

= jiné

Obrazek 8 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost v % (Vlastni zpracovani,

©2021)

Na zakladé obrazku (Obrazek 8) Ize pozorovat, ze témét 38 % dotazovanych setrvava na
vybraném pracovnim misté zejména z ditvodu blizkosti k jejich bydlisti. Déle dotazovani
uvedli jako divod pracovni kolektiv (30 %), prace je bavi (17 %), stabilitu vybrané
spole¢nosti (8 %), nejistotu pii zmeéné zaméstnani (7 %). Na pracovisti jsou tedy ve velké
mife mezi zaméstnanci dobré pracovni vztahy a zaméstnanci délaji to, co je bavi, coz je

nejen pro pracovni spokojenost velmi dileZité.

Z dotazniki  déale vyplyv4d, Ze zaméstnanci jsou S financnim ohodnocenim
ve vybrané spole¢nosti vyrazné nespokojeni. V dotaznikovém Setfeni to uvedlo témér 72 %

dotazovanych (Obrazek 9).
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Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim?

= Ano = Ne

Obrazek 9 Spokojenost respondentii se mzdovym ohodnocenim (Vlastni

zpracovani, ©2021)

Celkem 60 % respondentii ma pocit, ze odménovani s ohledem na pracovni vykon neni
spravedlivé. Dalsi oblast, ve které jsou zaméstnanci nespokojeni, jsou zaméstnanecké

benefity. V dotazniku to uvedla vice nez polovina respondenti (59 %).

V dotaznikovém Setfeni méli respondenti moznost uvést zaméstnanecké benefity, které jim
ve vybrané spole¢nosti chybi. Odpovédi respondentii se Casto opakovaly. Nejcastéji
zaméstnanci uvadéli benefity, které jim uz vybrana spole¢nost nabizi. Z toho se da usuzovat,
7e mezi zaméstnanci vybrané spolecnosti se vyskytuje velka neznalost zaméstnaneckych

benefit (Ptiloha P V).

Dotaznik se dale zabyval spokojenosti zaméstnancti s firemnim stravovanim (Ptiloha P V).
V oblasti stravovani je vice nez polovina zaméstnanci (54 %) s kvalitou obédl spokojena.

4

Celkem 57 % dotazovanych by uvitalo rozmanitéjsi nabidku jidel. Pokud by byla moznost
je dilezity vybeér jidel.

Oblast kvality prace, ktera se tyka pfedevsim internich piedpisu, norem ¢i nafizeni byla dana
oblast zaméstnanci vybrané spole¢nosti hodnocena spiSe dobie. Nicméné, i zde se najdou
ur¢ité nedostatky. V ramci dotaznikového Setfeni 17 % zaméstnancii uvedlo, Ze nejsou
dikladné informovéani o jednotlivych reklamacich a napravnych opatienich a 30 %

zaméstnanct uvedlo, ze nejsou podle jejich nazoru kvalitné proskoleni v oblasti kvality

prace (Ptiloha P V).
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Dotaznik byl dale zaméfen na stres pii praci, ktery by urcité vybrana spole¢nost v budoucnu
rada co nejvice eliminovala. V ramci pracovni spokojenosti je 53 % zaméstnancii pti praci
ve stresu. Dale pak celkem 94 % vybranych pracovnikii uvedlo, ze je pro né dulezité,

aby pii praci ve stresu nebyli (Pfiloha P V).

V oblasti vzdélavani, konkrétné v oblasti zaskolovani a odbornych znalosti zaméstnanci
uvedli (60 %) jako velmi dulezité Skoleni zaméstnanct Zaroven maji zajem o dalsi

vzdélavani 70 %, coz je pro vybranou spole¢nost urcité pozitivni (Ptiloha P V).

Oblast primyslového inZenyrstvi podle dotaznikového Setfeni ukazuje, Ze jsou zaméstnanci
dobfte proskoleni a chapou dulezitost této oblasti. Téméer 54 % respondentli vSak uvedlo,

Ze by ocenila oziveni znalosti aplikovanych metod primyslového inzenyrstvi (Ptiloha P V).

Dotaznik byl zaméfen na druhy komunikace. Druht komunikace mize byt na pracovisti
velké mnozstvi. Nedorozuméni vznikd na zakladé nepochopeni ¢i na zékladé Spatnych
prenost informaci. V ramci dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze téméi 70 % zaméstnanci
se Vv praci citi dobfe. Celkem 80 % zaméstnancti rado pracuje v tymu a pro 96 % je tymova
prace béhem pracovni doby dulezita, téméf 100 % dotazovanych vi, jaka prace se od nich
ocekava. Na zakladé¢ téchto vysledkl dotaznikového Setfeni jsou s komunikaci zaméstnanci

ve vybrané spole¢nosti spise spokojeni (Pfiloha P V).
Jaka je podle Vas nejlepsi forma komunikace?

1
3%
7%

%

1%

= Osobni setkani = Nasténky = Obc¢asnik = Web = Socialni sit€ = Vyro¢ni zprava

Obrazek 10 Komunikace ve firm¢ (Vlastni zpracovani, ©2021)

Nejlepsi forma komunikace pro zaméstnance je prostiednictvim osobnich setkani 48 %, tedy

prostiednictvim pravidelnych schiizi nebo porad. Jak lze vy¢ist z obrazku (Obrazek 10),



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

dalsi pfijatelnou formou komunikace jsou pro zaméstnance vybrané spole¢nosti nasténky

(39 %) ¢i interni Casopis (7 %).

V ramci dotazniku byly také vyuzity oteviené otazky, kdy se mimo jiné zjistovaly slabé
stranky vybrané spolecnosti. Zde respondenti uvadéli zejména oblast finan¢niho
ohodnoceni, dale pak malo zaméstnaneckych benefitii. Za silné stranky naopak ve vybrané
spolec¢nosti povazuji respondenti dlouholetou tradici spole¢nosti, organizaci prace na
pracovisti, Vstiicnost a ochotu, vyplaceni vyplat v terminu, oblast primyslového inZzenyrstvi,

flexibilitu a ptatelsky pracovni kolektiv.

Uved'te, jak jste celkové spokojen/a ve spole¢nosti

= Velmi spokojen/a = Spise spokojen/a
= SpiSe nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Obrazek 11 Celkova spokojenost (Vlastni zpracovani, ©2021)

Na zaklad¢ dotaznikové Seteni byla poloZena zaméstnanciim na vybrané pracovni pozici
otazka tykajici se celkové spokojenosti ve vybrané spolecnosti. Vice jak polovina (53 %)
zaméstnancl uvedla, Ze je na pracovni pozici vyrobni pracovnik/pracovnice spiSe spokojena.
Velmi nespokojena zaméstnancti je pouze malé procento 8 %. Celkové velmi spokojeno je

30 % pracovnikii. Zbylych 9 % zaméstnanct je spise nespokojena (Obrazek 11 ).
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13 VERIFIKACE VYZKUMNYCH HYPOTEZ

Na zéakladé¢ teoretickych znalosti byly urCeny nasledujici hypotézy. V nasledujici kapitole
pii verifikaci vyzkumnych hypotéz budou vyuzity matematicko-statistické postupy a logicka

metoda indukce.
HI: Vice neZ 50 % zaméstnancii je spokojeno se svym vedoucim pracovnikem.

Spokojenost s nadfizenym pracovnikem je dobrym piedpokladem pro spokojeného

zameéstnance, dobré vztahy ptinédseji dobré vysledky.
H2: Vice neZ 50 % zaméstnancii je spokojeno s podporou vzdélavani ve vybrané firmé.

Investice do vzdélavani zaméstnancti by se méla firm¢ vracet v podobé vyssi produktivity

prace zaméstnancl. Podpora vzdélavani ve firmé zvySuje spokojenost zaméstnance.
Ovéfovani hypotéz pomoci matematicko-statistické metody:

Vzorec pro vypocet testové statistiky:

7 = P—DPo (5)

ro(1-po)
n

Vypocet hypotézy H1:
Ho: p=0,5
Ha: p>0,5
78
p= 92 = 0,8478
n=92
0,8478-0,5 0,3478
= = = 6,67 6)
/0,5*0,5 0,0521
92
Twit=Z1- « =1,64

6,67>1,64 obor hodnot svéd¢i ve prospéch hypotézy Ha, zamitdme Ho.

Jelikoz testova statistika padla do oblasti zamitnuti nulové hypotézy, budeme v textu dale
predpokladat, ze mame dostatek ditkaza pro jeji zamitnuti na hladin€ vyznamnosti 5 %. Na
zakladé¢ statistického testovani hypotézy vzeslo, ze je vice nez 50 % zaméstnancti statisticky

vyznamn¢ spokojeno se svym vedoucim pracovnikem.
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Vzorec pro vypocet hypotézy H2:
Ho: p=0,5
Ha: p>0,5

=57 0619
P=9 =%

n=92
_06196—0,5 _ 0,1196

0505 00521
92

2,29 @)

Twit=21- « =1,64

2,29>1,64 obor hodnot svédci ve prospéch hypotézy Ha, zamitadme Ho.

Jelikoz testova statistika padla do oblasti zamitnuti nulové hypotézy, budeme v textu dale
predpokladat, ze mame dostatek dikazi pro jeji zamitnuti na hladiné vyznamnosti 5 %. Na
zaklade¢ statistického testovani hypotézy vzeslo, ze je vice nez 50 % zaméstnanct statisticky

vyznamné spokojeno s podporou vzdélavani.

Zavérem lze tedy fici, Ze zamé&stnanci jsou spiSe spokojeni se svym vedoucim pracovnikem,
zaroven jsou spise spokojeni 1 s podporou vzdélavani ve vybrané firm¢. Zaméstnance na

pracovni pozici délnik/dé€lnice Ize tedy charakterizovat jako spiSe spokojené.

VéEtsi nespokojenost projevili vybrani pracovnici v jinych pracovnich oblastech v ramci
dotaznikového Setfeni. Nejvétsi nespokojenost projevili v oblasti finanéniho ohodnoceni
a zaméstnaneckych benefitd. Divody nespokojenosti zaméstnancti ve vybrané spolecnosti

Jsou blize specifikovany v kapitole 14.
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14 ZHODNOCENI SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI
VYBRANYCH ZAMESTNANCU

Celkové zhodnoceni vysledkii vychéazi z analyzy spokojenosti zaméstnancli na pracovni
pozici vyrobni pracovnik/pracovnice ve vybrané spolecnosti a na zakladé vyhodnoceni
vyzkumnych hypotéz. Vysledky jsou zde nyni interpretovany. Data a informace byly ziskany
prostfednictvim dotaznikového Setieni a interview s vybranym zaméstnancem spolec¢nosti.
Oblasti uvedené¢ v dotazniku byly systematicky uspofaddny azaméfeny na rizné
oblasti pracovniho prostiedi. Analyza byla provedena pievazné prostiednictvim
kvantitativniho vyzkumu. Empirickou metodou dotaznikového Setfeni byly analyzovany
oblasti odménovani, kvalita prace, organizace prace, vztahy na pracovisti, komunikace
a firemni kultura, stravovani, odborné znalosti a zaSkolovani a primyslové inzenyrstvi, ve

kterych bylo provadéno zjistovani spokojenosti vybranych zaméstnancu.

Na zaklad¢ vSech vysledkd dotaznikového Setfeni a na zakladé vyhodnoceni hypotéz jsou
zaméstnanci ve vybrané spolecnosti spiSe spokojeni. Pomoci vySe uvedenych analyz doslo
Kk objeveni slabin v oblasti pracovni spokojenosti na vybrané pracovni pozici délnik/délnice.
Prostfednictvim téchto vysledkii byly vytvofeny navrhy a doporuceni, které by mohly vést
ke zlepSeni celkové pracovni spokojenosti vyrobnich pracovnic a pracovniki na vybrané

pracovni pozici, které jsou prezentovany v kapitole 15.

Byla zjisténa nizka mira fluktuace zaméstnancii ve vybrané spoleCnosti, viz kapitola 8.5.
Nizkou miru fluktuace 1ze mimo jiné také povazovat za silnou stranku vybrané spolecnosti.
Pokud vyvoj situace bude stejny jako doposud, neni tfeba ocekavat velkou miru fluktuace

zameéstnancu.

Hlavni zdroje nespokojenosti zjisténé pomoci dotaznikového Setfeni jsou v oblasti
finanéniho ohodnoceni a zaméstnaneckych benefiti. Nespokojenost s finanénim
ohodnocenim se ukézala u témét 80 % pracovnikl na vybrané pracovni pozici. Domnivam
se, ze nespokojenost se mzdovym ohodnocenim vznika nejcastéji srovnavanim jeho vyse
s ostatnimi. Clovék s odménou za vykonanou praci nebude nikdy stoprocentné spokojeny.

Lze to povaZovat za nasi pfirozenou vlastnost.

Prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu bylo zjiS§téno velmi nizké povédomi zaméstnancti
o firemnich benefitech. S tim byly spojené i navrhy od pracovnikti v dotazniku, tykajici se
zejména oziveni nabidky benefitd, které vSak byly téméf totozné se stavajici nabidkou. Lze

tedy fict, Ze mezi zaméstnanci Ve vybrané spoleCnosti panuje jistd neznalost
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zaméstnaneckych benefitd. Aby byla spokojenost zaméstnancti v oblasti zaméstnaneckych
benefitl vyssi, bylo by vhodné zlepsit informovanost ohledné benefitt, které zaméstnanci

mohou Vv ramci prace vyuzivat. Ty jsou dale uvedeny v nasledujici kapitole.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze téméf polovina respondentt je nespokojena Vv oblasti
stravovani, a to s kvalitou jidel v jidelné. Vybrana spole¢nost obédy odebird od externiho
dodavatele a obédy dovéazi. VétSina zaméstnancii by byla ochotna za rozmanitéjsi
a kvalitngjsi obéd pfiplatit.

Zaméstnanci 17 % dale také uvedli, Ze nejsou dikladné informovani o jednotlivych
reklamacich a napravnych opatienich v oblasti kvality prace a 30 % zaméstnancu se
domniva, Ze nejsou v oblasti kvalitné proskoleni.. Déle pak zaméstnanci na zéklad¢ analyzy

dotaznikové Setieni projevili zajem o oziveni znalosti v oblasti primyslového inZenyrstvi

54 %.

V dotazniku bylo dale zjisténo, Ze jsou zaméstnanci pfi praci ve stresu 53%, zaroven je pro
n¢ dulezité, aby pii praci ve stresu nebyli. Konkrétni diivod stresu vsak z dotazniku neni

znat.

O oblast dalsiho vzdé&lavani, rozSifovani znalosti ma zajem velkd vétSina vyrobnich
pracovnikti 70 %, coz je urcité pro vybranou spole¢nost pozitivni. Vzdélavani ve vybrané
spolecnosti by se tak mohlo obohatit o nové a Castéjsi formy vzdélavani prostiednictvim
riznych kurzli, zaméstnanci by méli zajem o jazykové kurzy. Déle v dotaznikovém Setteni
v otevienych otazkach zaméstnanci cCasto uvadéli zajem o jazykové kurzy, blize

specifikovano v kapitole 15.

Dale byly v dotazniku odhaleny jako nejlepsi prostiedky komunikace porady, pravidelné
schiizky — tedy osobni setkavani. Dals§i pfijatelnou formou komunikace jsou pro

zamé&stnance vybrané spole¢nosti nasténky, interni ¢asopis nebo web.

Z dotazniku jako nejcastéjs$i nedostatky ve vybrané firmé respondenti uvedli v otevienych
prostfednictvim otevienych otazek finan¢ni ohodnoceni a malo zaméstnaneckych benefita.
Jakou silné stranku naopak ve vybrané spole¢nosti povazuji respondenti dlouholetou tradici
spole¢nosti, organizaci prace na pracovisti, vstficnost a ochotu, vyplaceni vyplat v terminu,

oblast primyslového inZenyrstvi, flexibilitu a ptatelsky pracovni kolektiv.

Dale by mohlo dojit k rozsiteni vnéj$i motivace, jelikoZz zaméstnanci v dotazniku uvedli, ze

radi pracuji v tymech (Ptiloha P V).
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15. NAVRHY A DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI
SPOKOJENOSTI VYROBNICH PRACOVNIC A PRACOVNIKU

Mezi silné stranky spolecnosti patii nizka fluktuace zaméstnanci, na jejiz udrzeni se musi
firma v budoucnu zaméfit. K udrzeni stale nizké miry fluktuace zaméstnanci je dobra

podpora pozitivniho prostiedi na pracovisti.

Jeden z nejcastéji uvadénych nedostatkti ze strany zaméstnancti, bylo mzdové ohodnoceni,
na zékladé kterého bylo proveden vyzkum v rdmci porovnani mezd. V rdmci vyzkumu bylo
provedeno porovnani mezd ve vybrané spolecnosti a v odvétvi. Primérnd mzda na dané
pracovni pozici ve vybrané spolecnosti ¢ini 18 000 CZK - 24 000 CZK oproti celostdtnimu
priaméru, ktery je 22 000 CZK - 40 000 CZK (Platy, vyroba, délnik, ©2021). Mzda je v dané
spole¢nosti podprimérna. Tento fakt by mohl byt jeden z hlavnich faktori nespokojenosti
zaméstnancu s finanénim ohodnocenim. Mezi mzdou vyrobnich pracovniki jsou vsak velké
rozdily, jelikoZ pracuji na tfisménny pracovni provoz. V ramci porovnani mezd jsem vzala
V tvahu benefity zaméstnancii, které vybrana spole¢nost svym zaméstnancim nabizi a délku
zam&stnani 1-2 roky. Mzda je tedy vV porovnani s celostatnim pramérem nizsi.
Zaméstnavatel md moznost zaméstnanciim kompenzovat nespokojenost se mzdovym
ohodnocenim prostfednictvim mimofddnych odmén ¢i osobnich ohodnoceni. Aktudlné
dostavaji zaméstnanci 13. plat amaji ve vybrané spolecnosti velké mnoZstvi
zaméstnaneckych benefitl. Mimotfadné odmény Vv prubéhu roku zaméstnanci obdrzi jen
prilezitostn€. V oblasti finan¢niho ohodnoceni je firma pod celostatni primeérem, coz

teoreticky mlize byt jednou z pfi€in fluktuace v prvnim roku zaméstnéni.

Slabou strankou vybrané spolecnosti je nedostate¢na informovanost zaméstnanci
0 zaméstnaneckych benefitech. Spolecnost by méla na této slabin€ zapracovat, protoze by to
mohlo vést ke zvyseni celkové spokojenosti zaméstnanci v ramci finanéniho hodnoceni.
Jednou z forem pfedani informaci o zaméstnaneckych benefitech by mohl byt letacek
vytvofeny na zaklad€ socidlniho programu, ktery by obsahoval souhrnny piehled vSech
vyhod a moznosti pro zaméstnance. Mohl by byt umistén na nasténkach, zobrazen na
webovych strankach vybrané spolecnosti, dale by mohl byt letaek piiloZzen k internimu

Casopisu ¢i distribuovan mezi zaméstnance pii poradach.

V ptiloze (Ptiloha III) Ize najit ndvrh informacniho letdku pro zaméstnance, ktery se tyka
zamestnaneckych benefitli ve vybrané spole¢nosti. Letacek je navrzen v zelenych barvach,

aby ladil slogem spole¢nosti, od kterého se odviji i graficky design letacku. Prospekt
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odkazuje na personalni oddé€leni vybrané spolecnosti v piipadé dalSich otazek. Vybrana
spole¢nost by mohla pravideln¢ informace na letacku aktualizovat a zaméstnanci by tak méli
stale aktualni informace piehledné a k dispozici. Pti dne$nich mozZnost by si také vybrana
spolecnost mohla nechat vytvorit letdk grafikem nebo ve specialnim programu napi. Canva
aj.

V ramci zvySovani spokojenosti zaméstnancii by vybrand spole¢nost méla zaméfit na
ZlepSovani kvality stravovani, a to hlavné z hlediska kvality nabizenych jidel, coz bylo
zjisténo zejména prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Pro zvySeni spokojenosti
zaméstnancl by se firma méla zaméfit na zvysSeni kvality obédl, ato od bud’ zménou
dodavatele, nebo rozvojem dodavatele stavajiciho. Pokud by se rozhodla pro dodavatele
nového, bylo by ucelné nechat zaméstnance vybrat vitéze, a to tfeba na zékladé dotazniku.
Variantou je také SODEXO karta. Zamé&stnanec ma obnos penéz ze své vyplaty na SODEXO
karté. Spole¢nosti by tak odpadli naklady a rozhodovani spojené se zajisténim ob&du v ramci

zavodniho stravovani, protoze by ob&édy nezajist'ovala.

Velmi nepfiznivym zjisténim v rdmci analyz byl dopad stresu na zaméstnance, ktery
pocituje nadpoloviéni vétSina. Z dlouhodobého hlediska mize mit stres negativni vliv.
Domnivam se, Ze stres miize ovliviiovat vykonnost zaméstnanct, jejich koncentraci a zhorsit
psychickou kondici zamé&stnanct. Stres na pracovisti nemusi byt na druhou stranu vzdy
Spatny a mira stresu u kazdého zaméstnance se posuzuje velmi tézko. Je dulezité, aby stres
nebyl nadmémy a neovliviioval produktivitu priace zaméstnance. V urCité mife za
optimalnich podminek miiZe stres zaméstnance posouvat vpied. Nadmérna mira stresu by
mohla mit negativni dopad a projevovala by se na fyzickém i emocialnim zdravi. Jak
zaméstnanci uvedli v dotaznikovém Setfeni, pii praci se citi byt ve stresu a zaroven je pro né
dilezité, aby pfi praci ve stresu nebyli, bylo by dobré tuto situaci na pracovisti zlepsit.
Resenim by nemohlo byt ani zpomaleni vyrobnich operaci, protoze operace jsou normovany,
aby vybrana spolecnost dosahla kalkulovaného finan¢niho efektu. Respondenti blize
nespecifikovali stresory, které je ovliviiuji, a tak je t€zké odvodit mozné feSeni. Stresu se da
pfedchazet pravidelnym cvicenim, kvalitnim spankem. To je vSak v rukou kazdého jedince.
Jednim z feSeni v rdmci odbourani fyzického, pfipadné psychického stresu, zptsobeného
pracovnimi podminkami mize byt cvi¢eni. Vybrana spolecnost miize zaméstnancim
nabidnout cviceni, kde se zamé&stnanec uvolni, protahne si své t€lo. Cvic¢eni by mohlo byt

dotovany vybranou spolecnosti a byt realizovany piimo v jejim Vv arealu. Zameéstnanec by se
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pfedem objednal v terminu pied nebo po pracovni dobé. Naklady na cviceni pro vybranou

spole¢nost jsou uvedeny v nasledujici tabulce (Tabulka 2).

Tabulka 2 Naklady na cvic¢eni (Vlastni zpracovani, ©2021)
BUDGET (390 osob) 58 500 CZK/1 lekce

Cvideni 1 lekce 150 CZK/osoba

Analyzou aktudlnich cen sluzeb v podobé cviceni jsem zjistila, ze pokud by vybrana
spole¢nost chtéla zavést pro své zaméstnance moznost cviceni jednou tydné pred nebo po
pracovni dobé, kterd by byla pro zaméstnance zcela zdarma, musela by vyclenit okolo
58 500 CZK/1 lekce. Pokud by se rozhodla svym zaméstnanclim na cviceni pfispivat, dejme
tomu 50 %, musela by na cviceni ze svého rozpoctu vyclenit rocné alespon 1 404 000 CZK.,
Pokud bychom po¢itali s variantou cvi¢eni zdarma pro vS§echny zaméstnance, celkem za rok
by to bylo zhruba 2 808 000 CZK. Dalsi variantou by mohla byt MultiSport karta s uréitou
ro¢ni vysi nabitého kreditu.

Jestlize zaméstnanec bude pifi praci ve stresu, mohl by stres zkonzultovat se svym
nadfizenym. Stres totiz mohou ovliviiovat vnéjs$i podnéty jako napiiklad je tieba prace pod
tlakem. Na zékladé¢ vzajemné komunikace by tak vedouci pracovnik mohl zaméstnanci
navrhnout feSeni ¢i u€init opatfeni a eliminovat stres zaméstnance na pracovisti, ¢imz by

doslo k odstranéni nespokojenosti zaméstnance V této oblasti.

V ramci dotaznikového Setfeni velké mnoZstvi zaméstnancii projevilo zdjem o dalsi
vzdélavani. Na zaklad¢ budgetu, které vedeni vycClenilo pro oblast vzdélavani v roce 2021
(Kapitola 9.8) jsem navrhla dva mozné kurzy pro zaméstnance z oblasti rozsifovani znalosti
a jeden kurz na zakladé¢ pozadavkli zaméstnanci ve vybrané spolecnosti (Tabulka 3).
kurzl v oblasti primyslového inZenyrstvi. Kvalitnim Skolenim dojde ke zlepSeni kvality
prace u zaméstnanct, a zaroven je také dost pravdépodobné, Ze dojde k eliminaci poctu
reklamaci. Na zakladé stanoveného finan¢niho obnosu jsem sestavila rozpocet, kde jsem
navrhla dvé mozna Skoleni pro zaméstnance. Jako tfeti kurz jsem zafadila metody
prumyslového inzenyrstvi. Rozpocet na vzdélani zaméstnanci vybrané spolecnosti je

uveden v nasledujici tabulce.
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Tabulka 3 Rozpocet vzdélavani pro zaméstnance (Vlastni zpracovani, ©2021)

BUDGET 310 000 CZK
Rozsifovani znalosti v oblasti kvality prace
. 120 000 CZK
(maximaln¢ 25 osob)
Rozsifovani znalosti v oblasti systému fizeni + specifické
110 000 CZK
pozadavky odvétvi (maximaln¢ 20 osob)
Metody primyslového inzenyrstvi (maximalné 15 o0sob) 80 000 CzK

Vybrana spole¢nost by mohla nabidnout napfiklad kurz rozsitovani znalosti v oblasti kvality
prace, dale by mohla mit kurz rozSifovani znalosti v oblasti systému fizeni a specifické
pozadavky odvétvi. Zalezelo by samoziejmé na volbé vedeni vybrané spolecnosti.
Problémem u vyrobnich pracovniki je vSak prace na smény. Nemohou mit kurzy ¢i Skoleni
kazdy tyden ve stejny €as. Vybrané spole¢nost by mohla svym zaméstnanciim nabidnout
Vv piipade zajmu jazykovy kurz. Jak bylo zjisténo z dotazniku o jazykové kurzy je ve vybrané
spolecnosti velky zdjem. Zaméstnanci ale cizi jazyk ke své praci nepotiebuji. Chtéji si pouze
aktivné rozSifovat své znalosti. Jelikoz ale zamé&stnanci maji o jazykové kurzy zajem, jednim
Z benefit pro zamé&stnance by mohly byt jazykové kurzy v arealu firmy nebo by firma mohla
zajistit na vybrané jazykové kurzy slevu pro zaméstnance.

Analyzovala jsem moZné spole€nosti na trhu, které se zamétuji na vzdélavani zaméstnanctl.
Analyza odhalila nékolik moznych externich firem, které zvolend Skoleni provadéji.
Navrhuji v8ak vybrané spolecnosti tuto konkrétni externi spolenost, kterd organizuje
Skoleni pro zaméstnance (Kvalita, fizeni jakosti, ©2021). Pofadaji skoleni pro zaméstnance
na miru, nebude tedy problém si s nimi vyjednat podminky pro zasSkolovani pracovniki,
ktefi pracuji na smény a nemaji ¢as kazdy den ve stejnou hodinu. Skoleni pro zaméstnance
by mélo zahrnovat zavérecné oveéteni znalosti a obdrzeni certifikatu.

Pracovni pozice je fyzicky naro¢na a proto, by se mél brat ohled i na jejich fyzické zdravi.
Zameéstnanci pi1 své praci zatézuji predevSim ruce a zada. V oblasti péce
0 zaméstnance by mohlo byt obnoveno rehabilitacni cviceni prevence vzniku onemocnéni
karpalnich tunelti, jiZzminéno v kapitole 10 ¢i zavedeno nové rozsifené rehabilitacni cviceni
zaméfeno na konkrétni problematickou partii zaméstnance. Ve vyrobnich halach by dale

mohly byt nainstalovany nové stoly s elektrickym zdvihem. Zaméstnanec by si mohl sam
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zvolit vysku stolu a pfi praci, bud’ stat, nebo sedét. Stiidani pracovni pozice — sezeni, stani

je nejefektivnéjsi a pro zaméstnance ve vyrobnich halach i zdravi prospésné.

Efektivni komunikace je velmi klicovéa a to kdekoliv, ve firmach obzvlast¢ kvili dobré
spolupraci mezi jednotlivymi zaméstnanci. Lze tuto oblast hodnotit pozitivné na zakladé
dotaznikt. Pro stalé udrzeni pozitivniho prostfedi by mohla vybrana spolecnost vyuzit tieba
koucinku, vyzkouSet skupinovy koucink, workshopy nebo rozvojové programy, se

zaméfenim na pozitivni prostfedi a zvySeni kvality komunikace ve vybrané spolecnosti.

Je velmi obtizné a takika nesplnitelné dosahnout pracovniho prostfedi, kde budou
zaméstnanci témét ve vSech oblastech stoprocentné spokojeni. Pro vedouciho pracovnika je
komplikované vyhovét vS§em pozadavkiim jednotlived. Dulezité vsak je, aby kazdy vedouci
zaméstnanec S pracovniky komunikoval oteviené. Déale by mohlo dojit k rozSifeni moznosti
vné&j$i motivace zaméstnancl. Pracovnici by tak mohli byt motivovani v podobé penézni
odmény nebo interni soutéze (rozdeleni tfeba do tymil). Zaméstnanci pracuji radi v tymu

(Ptiloha P V).

Pii problémech na pracovisti, pfipominkdch a stiznostech by mohli mit zaméstnanci
k dispozici schranku na zlepSovaci navrhy. Pro vybranou spole¢nost by schranka slouzila
jako zpétna vazba. Touto formou by tak mohli stale zlepSovat spokojenost zaméstnanct

ve vybrané spolecnosti €i fesit riizné problémy.
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ZAVER
Hlavnim cilem bakaléafské prace bylo provést analyzu spokojenosti zaméstnanci na dané
pracovni pozici délnik/d€lnice ve vybrané spolecnosti a navrhnout doporuceni vedouci ke

zlepSeni spokojenosti zaméstnanct. Vyzkumna technika dotaznikového Setfeni byla vyuzita

pro splnéni hlavniho cile. Analyza byla provedena pomoci kvantitativniho vyzkumu.

Zamérem bakalaiské prace v teoretické ¢asti bylo zpracovat literarni reSersi z oblasti fizeni
lidskych zdroji, konkrétné z oblasti motivace, stimulace, odménovani, vzdélavani,
hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnance a péfe o zaméstnance. Primarnim tkolem
teoretické Casti bylo pojednani o0 konkrétni problematice a cilem bylo vytvofit resumé na
dané téma. Literarni reSerSe byla vyuzita v teoretické ¢asti bakalaiské prace. V ramci sbéru
sekundarnich informacnich zdroji byly vyuZity zejména monografické publikace. Cilem
bylo vymezit teoretické poznatky souvisejici s danou problematikou. Poznatky uvedené

Vv teoretické Casti byly uplatnény i v ¢asti praktické.

Dil¢im cilem v praktické Casti bylo zjistit miru fluktuace vSech zaméstnancu ve vybrané
spole¢nosti. Na zakladé teoretickych poznatki, které souviseji s danou problematikou, byly
statisticky ovéfovany dvé vyzkumné hypotézy. Nasledné doslo k zamitnuti nulovych
hypotéz. Vysledkem této analyzy byla vétSinova spokojenost zaméstnancti se svym

vedoucim pracovnikem a s podporou vzdélavani ve vybrané spolecnosti.

Dale byla vypracovana analyza zaméfena na zjisténi soucasného stavu spokojenosti
vyrobnich pracovnic/pracovnikii ve vybrané spolecnosti. Cilem analyzy bylo ve vybrané
spole¢nosti zjistit oblasti, které jsou zaméstnanci negativné¢ hodnoceny. Dotazniky byly
poskytnuty vybrané skupiné osob. V bakalaiské praci se jednalo 0 vyrobni pracovniky

a pracovnice ve vybrané spole¢nosti.

Y4

Interview slouzilo k doplnéni informaci, které byly vyuzity v praktické casti bakalarské
prace a bylo zaloZzeno naverbalni komunikaci mezi autorkou bakalaiské prace

a zaméstnancem vybrané spolec¢nosti.

V zavéru bakalarské prace, na zaklad¢ evaluace analyzy, jsou uvedena pro vybranou
spole¢nost doporuceni a navrhy feSeni, diky nimZz muze dojit ve vybrané spole¢nosti ke
zlepSeni celkové spokojenosti vyrobnich pracovnic a pracovnikii. Navrhy feSeni
a doporuceni byly stanoveny zejména v oblastech, které byly zaméstnanci negativné

hodnoceny nebo tam, kde byly zamé&stnanci nespokojeni.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU NA
PRACOVNI POZICI DELNIK/DELNICE VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Vazeni zaméstnanci,

v rdmci mé bakalarské prace se na Vas obracim spoleéné s vedenim firmy s zadosti
0 spolupraci pii Setfeni spokojenosti zaméstnancti na vybrané pracovni pozici. Vysledky
dotaznikt, které vyhodnotim, budou vyuzity zaméstnavatelem jako podklad pro zlepseni
pracovnich podminek zaméstnanct ve firmé€. Prizkum umoziluje plo$né zjistit informace,

které jsou nutné pro nastoleni zmény a maji vliv na efektivitu chodu spole¢nosti.

Vysledky dotaznikového prizkumu budou zvefejnény prostfednictvim podnikového

obcasniku a nastének.

Vyplnénim dotazniku nam mulzete pomoci ziskat objektivni pohled na spokojenost
zaméstnanci ve spolecnosti a nasledné zlepsit pracovni podminky. Odpovédi, které uvedete,
jsou zcela anonymni, snazte se tedy prosim odpovidat co mozné nejupiimnéji. U kazdé

otazky zvolte vZdy jen jednu odpovéd’ (pokud neni uvedeno jinak).
Vyplnény dotaznik vhazujte do schranek na zlepSovaci navrhy.
Pfedem dékuji za vyplnéni dotazniku.
Daniela Drabkova
studentka Univerzity Tomase Bati ve Zliné
1. Vyberte, na jakém provozu pracujete:
a) hala 1
b) hala 2
c) hala 3
d) hala 4
e) hala 5
2. Jaka je VasSe vzdalenost do prace z mista bydlisté?
a) do 5 km

b) 5 km



€)10-20 km

d) 20 km a vice

3. Jak dlouho jiz v této firmé pracujete?

a) mén¢ nez 1 rok

b) 1-2 roky

c) 2-5 let

d) 5 a vice let

4. Jak dlouho myslite, Ze Vas prace bude v této spolecnosti jesté uspokojovat?
a) méné nez 1 rok

b) 1-2 roky

c) 2-5 let

d) 5 a vice let

5. KdyZ se zamyslite, co Vas nejvice drzi na Vasem pracovisti?
a) stabilita firmy
b) pracovni kolektiv

¢) bavi m& moje prace

d) blizkost bydlisteé

e) mzdové ohodnoceni

f) nejistota zmény zaméstnani

g) jiné (uved'te):

6. Organizace prace, vybavenost pracovist’

A) Je prace na Vasem pracovisti dobfe fizena (planovani prace, materialu)? Ano
B) Je Vase pracovisté usporadano dobie (mate pohodli pii praci, komfort)? Ano
C) Rekl/a byste, Ze jste pii vykonu své prace ve stresu? Ano
D) Je podle Vas dilezité, abyste pii praci nebyl/a ve stresu? Ano

E) Je podle Vas dilezité skoleni zaméstnancu? Ano

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne



7. Odborné znalosti a zaskolovani

A) Mate dostatek znalosti a informaci pro kvalitni vykon Vasi prace? Ano
B) Mate zajem o dal$i vzdélavani? Ano
C) Je soucasti zaskolovani na vyrobni operace i prakticka ukazka? Ano
D) Jste podle Vaseho nazoru kvalitn¢ zaskolovan/a? Ano
E) Je podle Vas dulezité skoleni zaméstnanci? Ano

8. Jak jste spokojen/a s podporou vzdélavani v této firmé?

Nejsem vubec spokojen/a 1 2 3 4 Jsem velice spokojen/a

9. Odménovani

A) Jste spokojen/a s mzdovym ohodnocenim Vasi prace? Ano
B) Myslite si, ze jste za sviij pracovni vykon dostate¢né ohodnocen/a? Ano

C) Je odménovani zaméstnancti s ohledem na pracovni vykon

podle Vaseho nazoru spravedlivé? Ano
D) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity? Ano
E) Je pro Vas dulezité mzdové ohodnoceni? Ano

. NapiSte 2 benefity, které Vam ve firmé chybi:

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

. Oblast kvality
A) Vite, jaka prace, v jaké kvalité je od Vas ocekavana? Ano
B) Délaji Vasi spolupracovnici vse, aby odvadéli kvalitni praci? Ano

C) Jste kvalitné proskoleni v oblasti kvality — pojmy kvalita, reklamace, aj? Ano
D) Myslite si, ze je dulezité pro plnéni Vasi prace znat pojmy a rozumét jim? Ano
E) Jste dikladn¢ informovan/a o jednotlivych reklamacich? Ano

F) Je podle Vaseho nazoru dulezité byt informovan/a o reklamacich? Ano

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne



13.

14.

Oblast primyslového inZenyrstvi

A) Je Vam znama metoda 5 S?

B) Myslite si, ze dodrzovani standardi 5 S je potiebné?

C) Vite, co znamena metrika OEE, jejiz vysledek vstupuje do jedné z
variabilni ¢asti Vasi mzdy?

D) Uvital/a byste oziveni znalosti aplikovanych metod primyslového

inzenyrstvi (5 S, SMED, aj.) formou skoleni?

Vztahy na pracovisti, komunikace a firemni kultura

A) Citite se v praci dobte?
B) Dochazi na pracovisti ke konfliktim?
C) Snazi se vedeni pomahat a fesit ptipadné konflikty?
D) Mate mezi spolupracovniky dobré pratele?
E) Je pro Vas dulezité veédeét, ze si Vas nadfizeny vazi jako zaméstnance?
F) Jsou pro Vas dilezité dobré pracovni vztahy na pracovisti?
G) Jste spokojen/a se svym vedoucim pracovnikem?
H) Chtél/a byste jiného vedouciho?
I) Myslite si, ze Vas vedouci pracovnik ma dobré odborné znalosti
pro funkei, kterou vykonava?
J) Jsou vedouci pracovnici ptikladem oteviené komunikace?
K) Vite, jaka prace se od Vas ocekava?
L) Jestlize udélate chybu, jste na ni upozornén/a?
M) Dostanete na své otazky odpoveéd™?
N) Povazuje Vas nadfizeny za rovnocenného partnera?
O) Dostavaji se k Vam informace o vyrob¢ a kvalité srozumitelné a véas?
P) Jsou Vam znamy hodnoty spole¢nosti, ve které pracujete?

Q) Jste spokojen/a se spolecenskymi akcemi firmy?

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

AnNo

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne



R) Je podle Vaseho nazoru dulezita tymova prace? Ano
S) Pracujete radi v tymu? Ano
15. Ohodnot’te svého vedouciho pracovnika:
Nejsem vubec spokojen/a 1 2 3 4 Jsem velice spokojen/a

16. Stravovani

A) Jste spokojen/a s kvalitou obédu v jidelné? Ano
B) Jste spokojen/a s rozmanitosti jidel v jidelng? Ano
C) Jste spokojen/a s kvalitou jidel v automatech? Ano
D) Uvital/a byste vice automatti na jidlo v prostoru spole¢nosti? Ano
E) Pokud by byla moznost pfiplatit si za kvalitnéjs$i obéd, udélate to? Ano

17. Navrhnéte alespon jednu firemni spole¢enskou udalost, ktera by se Vam libila:

19. Ktera forma Sifeni informaci — komunikace, je podle Vas nejlepSi?
a) nasténka/televize

b) porada/schiizka

¢) obCasnik

d) osobni setkani

e) intranet

f) socialni sité

g) vyrocni zprava

20. Jaka je podle Vaseho nazoru silna stranka firmy?

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne



22. Doporucil/a byste tuto spole¢nost svym znamym?
23. Uved’te, jak jste celkové spokojen/a ve spole¢nosti.
a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

C) Spise nespokojen/a

d)Velmi nespokojen/a

24. Pohlavi:

a) zena

b) muz

25. 'V jakém vékovém rozmezi se nyni nachazite?

a) 25 let

b) 26-35

c) 36-50

d)51-60

e) 60 a vice let
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PRILOHA P III: INFORMACNI LETAK PRO ZAMESTNANCE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Firemni benefity
pro zaméstnance

Benefity pro rok 2021

L. Oblast zdravi

Odamény pro darce krve,
Voino&asové poukdzky.
Rehabiita&ni cviceni/cviCeni.
. Finanéni piispévky
Penzijni plipojgtént,
Pilsplvek na kultumi, sporfovni g jiné akce.
Pololetnd odmény 2a vykonnost frmy.
Finanéni odména,
n. Ostatni
Prundg pracovni deba.

Vzdélavod kurzy v aredlu firmy.

Piispévek na stravovani,

V piipadé dalSich otazek kontakiuje
persondini oddéleni spolecnosti.
R&di Vam poskytnou dopliiujici
informace.




PRILOHA PIV: INTERVIEW S VYBRANYM ZAMESTNANCEM
SPOLECNOSTI

e Dobry den, rada bych bakalarku doplnila o informace, které z dotazniku a internich

dokumenti nebyly patrné.

o Dobry den, samoziejmé. Rada Vam poskytnu informace, které potiebujete.

e Mate ve firmé néjaky program pro zameéstnance, prostfednictvim kterého mohou

zamestnanci Cerpat zaméstnanecké vyhody?

o Ano, mame interni socidalni program, snazime se ho pravidelné aktualizovat

a zamestnance tim i k praci motivovat.

e Co tam mohou zaméstnanci najit?

o Nabizime jim napriklad pruznou pracovni dobu, penzijni pripojisténi, prispévek na

stravovani, pracovni odmeény, odmény za vykon, vzdeélavani a rozvoj zaméstnancii,

tyden dovolené navic nebo firemni akce.

e Maji moznost nékde najit zaméstnanci uceleny piehled zaméstnaneckych benefitii?

o Pokud se jedna o seznam moznych mist, jak lze benefity vyuzit, tak je to na webu,

seznam se tam neustdale aktualizuje. Komplexni seznam vSech moznych benefitii,

socialni program, aj. — to taky nikde ucelené nemame — tam bychom se mohli zlepsit.

e Dale bych se Vas rada doptala na péc¢i o zaméstnance. Maji zaméstnanci néjaké

vyhody, jestlize jdou na preventivni prohlidku? Maji tfeba nékdy narok na

mimofadné volno?

o Spolecnost zaméstnanciim zajistuje zavodni preventivni péci. Ta je bezplatnd. Jsou

to vlastné vstupni, preventivni, mimordadné a vystupni lékarské prohlidky. Dadle firma

zabezpecuje vzdélavani zaméstnancii, taky kvalifikacni pripravu zaméstnancii podle

jejich profesniho zarazeni a jejich schopnosti. Kvalifikacni priprava se tyka

problémii Fidici a vyrobni praxe, které souvisi s techmnickym, technologickym,

ekonomickym a socidlnim rozvojem spolecnosti. Ddle poskytujeme pravidelné

doskolovani a overujeme zpiisobilosti zaméstnancut v odbornych cinnostech. Vse dle

predpisii. Pripadné pokud u zaméstnance dojde k zavaznym rodinnym ditvodiim,

spolecnost miuze zameéstnanci poskytnout placené volno nad ramec.. Jde také

domluvit uprava pracovni doby, napriklad jeji zkraceni, kdyz je tam néjaky vazny

duvod



Dobte, dekuji. Dale bych se chtéla zeptat, zda jste nabizeli nebo nabizite

zameéstnancum rehabilitaéni cviceni?

Delali jsme tady rehabilitacni cvicni — puvodné to byla prevence vzniku onemocnéni
karpalnich tunelii, pozdeji se rehabilitacni cviceni zamérilo na problematické partie,

jakou jsou zada, sije, dychani a tak ddle.

Pracuji zaméstnanci na smény?

Ano, zaméstnanci pracuji dokonce i na trisménny pracovni provoz.

Moc dékuji za kréatky rozhovor a jsem moc rada, ze jste si na mé nasla chvilku.

Neni za co. Rada pomiizu.



PRILOHA P V: GRAFICKA INTERPRETACE OTAZEK
Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

1. Vyberte, na jakém provozu pracujete

-

ma)Halal =b)Hala2 =c)Hala3 =d)Hala4 w=e)Halab

2. Jaka je vzdalenost do prace z mista bydlisté

4%

mdo5km =5-10km =10-20km 20 km a vice



3. Jak dlouho jiz v této firm¢ pracujete?

-

"Ménénezlrok =1-2roky =2-5let = 5avicelet

4. Jak dlouho Vas bude prace jesté uspokojovat?

m5avicelet =2-5let =1-2roky = méné nez 1 rok



5. Co Vas nejvice drzi na pracovisti?

0% 0%

= blizkost bydlisté
= pracovni kolektiv

= bavi mé moje prace

= stabilita firmy
= nejistota zmeény zamestnani
= mzdové ohodnoceni

= jiné

6. A) Je prace na Vasem pracovisti dobfe fizena
(planovani prace, materialu)?

4%

= Ano = Ne = Neodpovedélo



6. B) Je Vase pracovisté uspotfadano dobte (mate
pohodli pfi praci, komfort)?

2%

|

= Ano = Ne = Neodpovédélo

6. C) Rekl/a byste, Ze jste pii vykonu své prace ve
stresu?

= Ano = Ne = Neodpovédélo

6. D) Je podle Vas dulezité, abyste pii praci
nebyl/a ve stresu?

= Ano = Ne



7. A) Mate dostatek znalosti a informaci pro
kvalitni vykon Vasi prace?

3%

= Ano = Ne = Neodpovedélo

7. B) Mate z4jem o dalsi vzdélavani?

= Ano = Ne

7. C) Je soucasti zaSkolovani na vyrobni operace,
aj. krom¢ teorie 1 prakticka ukazka?

= Ano = Ne = Neodpovedélo



7. D) Jste podle Vaseho nazoru kvalitné
zaSkolovan/a pro vyrobu a montdz jednotlivych
dila?

'\

= Ano = Ne = Neodpovedélo

7. E) Je podle Vas dulezité skoleni zaméstnanci?

4%

= Ano = Ne = Neodpovedélo



8. Jak jste spokojen/a s podporou vzdélavani v této
firme?

9% _12%

\/
A\

10%
= Nejsem viibec spokojen/a = Spise nespokojen/a

= Nejsem spokojen/a ani nespokojen/a = Spise spokojen/a

= Jsem velice skopokojen/a

9. A) Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim?

= Ano = Ne



9. B) Myslite si, ze jste za svlij pracovni vykon
dostate¢n¢ ohodnocen?

3%

[

= Ano = Ne = Neodpovedélo

9. C) Je odménovani zaméstnancii s ohledem na
pracovni vykon podle Vaseho nazoru spravedlivé?

= Ano = = Ne

9. D) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi
benefity?

= Ano = Ne = Neodpovédélo



9. E) Je pro Vas diilezit¢ mzdové ohodnoceni?

2% 2%

= Ano = Ne = Neodpovédelo

12. A) Vite, jaka prace, v jaké kvalité je od Vas
ocekavana?

\

2%

= Ano = Ne = Neodpovédelo



12. B) D¢laji Vasi spolupracovnici vse, aby
odvade¢li kvalitni praci?

= Ano
= Ne
= Neodpovédelo

12. C) Jste kvalitné proskoleni v oblasti kvality -
pojmy kvalita, reklamace, ISO, IATF, Pareto, ...?

= Ano = Ne = Neodpovédelo

12. D) Myslite si, ze je dulezité pro plnéni Vasi
prace, znat pojmy kvality a rozumét jim?

5%

N\

= Ano = Ne = Neodpovedélo



12. E) Jste dikladné informovan/a o jednotlivych
reklamacich a napravnych opattenich?

L

= Ano = Ne = Neodpovédélo

12. F) Je podle Vaseho nazoru dilezité byt
informovan/a o jednotlivych reklamacich?

\

2%

= Ano = Ne = Neodpovedélo



13. A) Je Vam znama metoda 5S?

= Ano = Ne = Neodpovédelo

13. B) Myslite si, ze dodrzovani standardii 58S je
potiebné?

= Ano = Ne = Neodpovédelo



13. C) Vite, co znamena metrika OEE, jejiz
vysledek vstupuje do jedné z variabilnich ¢asti
va$i mzdy?

\

= Ano = Ne = Neodpovédelo

13. D) Uvital/a byste oZiveni znalosti
aplikovanych metod PI (5S, SMED, aj.) formou
Skoleni?

N\

= Ano = Ne = Neodpovédélo



14. A) Citite se v praci dobie?

= Ano = Ne = Neodpovéedélo

14. B) Dochazi na pracovisti ke konfliktim?

= Ano = Ne = Neodpovedélo

14. C) Snazi se vedeni pomdhat a vyfesit ptipadné
konflikty?

= Ano = Ne = Neodpovédelo



14. D) Mate mezi spolupracovniky dobré ptatele?

2%

= Ano = Ne = Neodpovédélo

14. E) Je pro Vas dulezité védét, Ze si Vas
nadfizeny vazi jako zaméstnance?

3% 0%

= Ano = Ne = Neodpovedélo

14. F) Jsou pro Vas dllezité dobré pracovni
vztahy na pracovisti?

|

= Ano = Ne = Neodpovedélo



14. G) Jste spokojen/a se svym vedoucim
pracovnikem?

0%

= Ano = Ne = Neodpovedélo

14. H) Chtél/a byste jiného vedouciho?
4%

G

= Ano = Ne = Neodpovedélo

14. 1) Myslite si, ze Vas vedouci pracovnik ma

dobré odborné znalosti pro funkci, kterou
vykonava?

6%

“

= Ano = Ne = Neodpovedélo



14.J) Jsou vedouci pracovnici ptikladem oteviené
komunikace?

= Ano = Ne = Neodpovédelo

14. K) Vite, jaka prace se od Vas ocekava?
1%, 0%

= Ano = Ne = Neodpovéedélo

14. L) Jestlize ud¢€late chybu, jste na ni
upozornén/a?

3% 1%

= Ano = Ne = Neodpovedélo



14. M) Dostanete na své otazky odpovéd’?

5%

= Ano = Ne = Neodpovédélo

14. N) Povazuje Vas nadfizeny za rovnocenného
partnera?

= Ano = Ne = Neodpovedélo

14. O) Dostavaji se k Vam informace o vyrob¢ a
kvalité srozumitelné a vcas?

8%

\

= Ano = Ne = Neodpovedélo



14. P) Jsou Vam znamy hodnoty spolecnosti, ve
které pracujete?

:

= Ano = Ne = Neodpovéedélo

14. Q) Jste spokojen/a se spoleCenskymi akcemi
firmy?

= Ano = Ne = Neodpovédélo

14. R) Je podle Vaseho nazoru dilezita tymova
prace?

3% 1%

\‘

= Ano = Ne = Neodpovedélo



14. S) Pracujete radi v tymu?

AN

= Ano = Ne = Neodpovédélo

15. Ohodnotte svého vedouciho pracovnika

5%

/

\J

5%

= Nejsem vibec spokojen/a

= Spise nespokojen/a

= Nejsem spokojen/a ani nespokojen/a
= Spise spokojen/a

16. A) Jste spokojen/a s kvalitou obédil v jidelné?

= Ano = Ne = Neodpovedélo



16. B) Jste spokojen/a s rozmanitosti jidel v
jidelng?

= Ano = Ne = Neodpovedélo

16. C) Jste spokojen/a s kvalitou jidel v
automatech (chlazena jidla, bagety)?

S

= Ano = Ne = Neodpovedélo

16. D) Uvital/a byste vice automatii na jidlo v
prostoru spolecnosti?

= Ano = Ne = Neodpovedélo



16. E) Pokud by byla moznost pfiplatit si za
kvalitné;$i obéd, udélate to?

= Ano = Ne = Neodpovedélo

16. F) Je pro Vas dulezity vybeér z vice jidel?

2%

\

= Ano = Ne = Neodpovedélo

19. Jaka je podle Vas nejlepsi forma komunikace?

1% _ 1%

al

= Osobni setkani = Nasténky = Obcasnik = Web = Socidlni sit¢ = Vyroéni zprava



22. Doporucil/a byste tuto spole¢nost svym
znamym?

= Ano = Ne = Neodpovédelo

23. Uved'te, jak jste celkové spokojen/a ve
spolecnosti

A

= Velmi spokojen/a = Spise spokojen/a
= Spise nespokojen/a = Velmi nespokojen/a



24. Pohlavi respondentti

= Zeny =Muzi

25. Vék zaméstnancu

3% 49
9%

= Do 25 let
= 26-35
= 36-50
= 51-60
61 a vice let




