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ABSTRAKT

Pracovnd pohoda je kltaCovym faktorom ovplyviiujicim spokojnost, produktivitu
1 dlhodobu lojalitu zamestnancov. Cielom diplomovej prace je navrh projektu na podporu
pracovnej pohody vo vybranom podniku. Spracovanie literarnych reSersi, analyza internych
dokumentov, vypocty personalnych ukazovatel'ov, kddovanie rozhovorov i Statistické testy
dotaznikovych Setreni boli metdédy sluziace pre vypracovanie diplomovej prace.
Vychadzajic z tychto metdd bolo zistené, Ze hoci sa podnik uz nejaky cas zaobera pracovnou
pohodou najméd formou zamestnaneckych benefitov, chyba mu prepracovany systém,
o ktory by sa mohol opierat. Na zdklade, ¢oho boli vypracované opatrenia v podobe

konkrétneho navrhu na podporu pracovnej pohody.

KIacové slova: pracovna pohoda, spokojnost’ zamestnancov, work-life balans, inovacné

spravanie zamestnancov

ABSTRACT

Workplace well-being is key to employee satisfaction, productivity, and long-term loyalty.
This thesis aims to design a project to improve workplace well-being in a selected company.
The methods used in this thesis include literature searches, analysis of internal documents,
calculations of personnel indicators, coding of interviews, and statistical tests of
questionnaire surveys. Based on these methods, the results reveal that despite the company’s
efforts to address employee well-being for some time, primarily through benefits, it lacks an
elaborate system to rely on. Based on this outcome, specific measures have been proposed

to promote workplace well-being effectively.

Keywords: workplace well-being, employee satisfaction, work-life balance, innovative

employee behaviour
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UvVOD

V stcasnom dynamickom pracovnom prostredi sa stdle viac dba na pracovnu pohodu
zamestnancov, ktord je jednym z najdolezitejSich faktorov vplyvajucich na vykon, motivaciu
i celkovu spokojnost’ zamestnancov. Zavadzanie programov na podporu pracovnej pohody

sa preto stava sucastou moderného HR manazmentu.

Pracovnd pohoda, teda well-being zamestnancov obsahuje fyzické, mentéalne, socialne,
finan¢né, kariérne i komunitné aspekty pracovného zivota, jej podpora sa stdva nevyhnutnou
stucastou efektivneho riadenia I'udskych zdrojov. Podniky, ktoré sa zaoberaju pracovnou
pohodou dosahuju vyssiu spokojnost’ zamestnancov, lepSie ekonomické vysledky, vyssiu
produktivity 1nizSiu fluktudciu. Existuju roézne pristupy k podpore well-beingu
zamestnancov, ktoré mozu cielit’ na rézne oblasti well-beingu, ako napriklad flexibilné
pracovné podmienky, podpora fyzickej aktivity, podpora dusevného zdravia, zlepSenie
pracovného prostredia a pracovnych podmienok, podpora kariérneho rastu, team-

buildingové aktivity, flexibilné odmeny ¢i rozvoj komunika¢nych i manazérskych zru¢nosti.

Cielom diplomovej prace je navrh projektu na podporu pracovnej pohody vo vybranej
organizacii. Ciastoénym cielom je analyzovat' sidasny stav pracovnej pohody v danom
podniku, identifikovat' hlavné faktory vplyvajuce na pracovnu spokojnost a navrhnut
konkrétne opatrenia v celkovom névrhu, ktoré by mohli podporit’ jej zlepSenie. Diplomova
praca sa zaoberd najmi pracovnou pohodou, zladovanim pracovného a osobného Zivota,
Stylom riadenie, spokojnostou a angazovanostou zamestnancov i inova¢nym spravanim

zamestnancov.

Praca je rozdelend do niekolkych casti. Teoretickd Cast’ sa zaobera literarnou reSerSou
v oblasti pracovnej pohody, jej vyznamu, €lenenia iprehl'adu moZnych pristupov k jej
podpore. Analytické Cast’ skima aktualny stav well-being zamestnancov v danom podniku
na zaklade vyskumu pomocou réznych metod zberu dat. Projektova Cast’ je o konkrétnom
navrhu projektu na podporu pracovnej pohody, ktory obsahuje opatrenia prispdsobené

aktualnym potrebam organizécie a jej zamestnancom.

Vysledky prace mozu sluzit’ ako podklad pre vedenie podniku pri strategickom rozhodovani
na zlepSenie pracovného prostredia a zvySenie spokojnosti zamestnancov. Implementéacia
vhodnych opatreni moze prispiet’ k dlhodobej stabilite podniku, zvySeniu motivécie

zamestnancov i celkovému zlepSeniu firemnej kultary.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavnym ciel'om diplomovej prace je projekt na podporu pracovnej pohody zamestnancov
vo vybranej spolo¢nosti. Splneniu hlavného ciel'a bude predchadzat’ niekol'ko ¢iasto¢nych

cielov.

Ciel'om teoretickej Casti bude vypracovanie literarnej reSerse pre ziskanie vyznamnych
poznatkov, na zaklade, ktorych bude spracovana prakticka cast’ prace. Bude sa jednat’ najma
o poznatky z oblasti riadenia I'udskych zdrojov, well-beingu zamestnancov, spokojnosti

zamestnancov a inova¢ného spravania zamestnancov.

Prakticka Cast’ bude mat’ za ciel’ analyzu sti¢asného stavu pracovnej pohody vo vybrane;j
spolo¢nosti, na ktorej zaklade bude vypracovany navrh projektu na podporu pracovnej

pohody. Tento projekt bude nésledne podrobeny ¢asovej, rizikovej a ndkladovej analyze.

Metody zberu dat buda rézne v zavislosti od vyskumnych otdzok. Budu vykonané
rozhovory s personalistkami pre zistenie sucasného stavu zpohladu personalneho
oddelenia, rozhovory so zamestnancami pre overenie a doplnenie ziskanych poznatkov
z rozhovorov s personalistkami a rozhovor s konatelom firmy pre ziskanie ucelen¢ho
pohl'adu na aktualnu situdciu v oblasti pracovnej pohody v danej firme. Pre overenie
pracovného prostredia bude vykonané pozorovanie. Pomocou dotaznikového Setrenia budu

overené hypotézy prostrednictvom Statistickych testov.

Metody spracovania prace budu v uvode spocivat’ v reSersi a abstrahovani literdrnych
zdrojov a odbornych vyskumov v oblasti riadenia l'udskych zdrojov a pracovnej pohody. Po
ziskani internych dokumentov, budi podrobené analyze a kategorizacii jednotlivych
informécii. Zo ziskanych dokumentov ainformacii budi matematickymi metédami
vypocitané personalne ukazovatele, ktoré budii okomentované. Na zdklade indukcie
teoretickych poznatkov budi dedukciou sformulované vyskumné otdzky. Nasledne bude
prebiehat’ zber dat pomocou vysSie uvedenych metdd. Zrealizované rozhovory so
zamestnancami buda kodované, kédy budu analyzované a pomocou syntézy a komparacie
koédov budu nésledne opisané v kapitole 7.2.3. Dotaznikové Setrenie bude vytvorené na
zéklade literarnej reSerSe a stanovenia konStruktov pre ucely diplomovej prace. Vysledky
dotaznikového Setrenia budu podrobené analyze, syntéze, komparacii 1 Statistickym testom
pre overenie stanovenych hypotéz. Pre prehladnost’ informécii bude vyuzité¢ grafické

zobrazenie v podobe vzorcov, tabuliek, kola¢ovych a stipcovych grafov a schém.
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1 RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV

Témou diplomovej prace je projekt na podporu pracovnej pohody vo vybranej organizacii,

preto sa praca v uvode zameriava na vysvetlenie podstaty riadenia 'udskych zdrojov.

Pre fungovanie podniku je nevyhnutné vyuzitie zdrojov, technickych, materidlovych,
finan¢nych, ale najmi l'udskych, ktoré davaju vsetky ostatné zdroje do pohybu az ku
kone¢nému vysledku. Prave ztohto dévodu popisuje Joniakova et al. (2016) riadenie

I'udskych zdrojov za najddlezitejsiu funkciu riadenia spolo¢nosti.

1.1 Dudské zdroje

Termin ,,I'udské zdroje* ma mnoho vyznamov. Oznacuje ako pracovnikov celej firmy, tak

i pracovnikov personalneho utvaru. (Sikyt, 2016)

Joniakova et al. (2016) vnima l'udské zdroje ako pracovnikov danej spolocnosti
s vedomost’ami, zruénost’ami, schopnostami a s osobnymi charakteristikami
— kompetenciami. Podl'a Joniakovej et al. (2016) st kompetencie dovodom pre vysoky
vykon zamestnancov, rozvoja pracovnych vztahov pozitivnym smerom, produkovanie
inovativnych myslienok, zefektivnenie pracovnych postupov a zlepSenie medzil'udskych

vzt'ahov.

1.2 Vymedzenie riadenia 'udskych zdrojov

Riadenie l'udskych zdrojov predstavuje kl'aCovy prvok pri efektivnhom fungovani kazdého
podniku, ktory sa zaobera roznymi oblast'ami prace so zamestnancami, od naboru az po ich

hodnotenie ¢i rozvoj.

Podl'a Armstronga a Taylor (2015) sa najCastejSie v tejto oblasti vyuzZiva pojem
,riadenie 'udskych zdrojov*. Upozornuje taktiez na skutocnost’, ze pojem l'udské zdroje

oznacuje mnoho autorov ako nespravny, pretoze I'udia nie su stroje.

Boxall a Purcell (2003) opisali riadenie 'udskych zdrojov ako premysleny, dlhodoby
a uceleny pristup k zamestnaniu, rozvoju, blahobytu pracovnikov v podnikoch. Ststredi sa

na vsetko, o spaja so zamestnavanim a vedenim l'udi v podniku.

Podrla Joniakovej et al. (2016) riadenie I'udskych zdrojov m6éZeme oznacit’ za proces
skladajuci sa z funkcii (hodnotenie pracovného vykonu), programov (program vzdeldvania),

postupov, ktory ma za ciel’ plnit’ podnikové, osobné 1 spolocenské ciele.
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Muzik a Krpalek (2017) suhlasia a dopifaji, Ze riadenie T'udskych zdrojov je
strategicky a logicky premysleny pristup. Ako hlavny ciel’ vnimajt tvorbu koncepcii, ktoré
maju zabezpecit, aby podnik mal k dispozicii kvalifikovanych, lojalnych a motivovanych

pracovnikov k dosiahnutiu konkuren¢nej vyhody.

Podl'a Keegan a Francis (2010) je v sucasnosti riadenie l'udskych zdrojov chapané ako
zélezitost podnikania. Je ddlezité aby riadenie I'udi podporovalo a napiiialo podnikova
stratégiu, avsak upozoriiuju, ze riadenie l'udi by sa taktiez malo podiel’at’ na tvorbe vztahov

plnych dovery, otvorenosti a uspokojovania potrieb.

Cinnosti riadenia Tudskych zdrojov rozdelil Armstrong a Taylor (2015) na
transformacné a transak¢né cinnosti. Transformacné cinnosti su strategické c¢innosti
suvisiace s efektivitou podniku a sustred’uji sa na plnenie strategického stladu a realizaciu
stratégii a politik I'udskych zdrojov tak aby bola v jednote so stratégiou podniku. Transakéné
¢innosti su hlavné ¢innosti persondlneho utvaru, jedna sa o zabezpeCovanie pracovnikov,

vzdelévanie a rozvoj, odmenovanie atd’.

Medzi konkrétne funkcie vychadzajlice z podstaty riadenia l'udskych zdrojov pre
podporu efektivneho fungovania podniku podla Joniakovej et al. (2016) patri: navrh
pracovnych miest aich analyza, planovanie Tl'udskych zdrojov, nabor potencialnych
zamestnancov, vyber zamestnancov, adaptany proces zamestnancov, riadenie pracovné¢ho
vykonu a hodnotenie, odmenovanie, rozvoj zamestnancov, riadenie pracovnych podmienok,

riadenie podnikovej kultiry, ukoncenie pracovného pomeru.

Riadenie 'udskych zdrojov sa prostrednictvom funkcii snazi dosiahnut’ konkrétne ciele,
ktoré su dolezité pre spravne fungovanie danej firmy. Medzi hlavné ciele riadenia 'udskych

zdrojov podl'a Armstrong (2016) patri:

- Podpora spoloCnosti pri dosahovani stanovenych cielov rozvojom
a implementaciou vhodnou persondlnou stratégiou, ktora je v stlade

s obchodnou stratégiou podniku.
- Rozvoj podnikovej kultary s cielom vysokej vykonnosti zamestnancov.
- Zabezpecenie talentovanych, zruénych a angazovanych pracovnikov.
- Tvorba pozitivnych pracovnych vzt'ahov naprie¢ organiza¢nou Strukturou.

- Podpora etického pristupu pri riadeni pracovnikov.
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1.2.1 Subjekty riadenia 'udskych zdrojov

Riadenie I'udskych zdrojov v spolocnosti vykondva viacero subjektov. Odporucany pocet

zavisi od velkosti podniku.

Zabezpedovanie personalnych &innosti najmai vo viésich podnikoch maju podl'a Sikyia
(2016) na starosti manazéri v spolupraci s personalistami. V niektorych pripadoch sa moze

jednat’ i o poskytovatel'ov personalnych sluzieb (outsourcing).

Joniakova et al. (2016) rozdelili subjekty riadenia l'udskych zdrojov na interné
aexterné. Medzi externé subjekty patria pracovné agentury, odborové organizacie
a head hunters. Interné subjekty zahfiiaji najmé vedenie podniku, liniovych manazérov,

Stabnych manazérov a zamestnancov.

Personalisti sa zaoberajii najmi poskytovanim persondlnych sluzieb, avSak taktiez
pomahaju efektivnejSie dosahovat’ planované ciele a tizko kooperuju s liniovymi manazérmi
pre dosahovanie pozadovaného vykonu. Personalisti navrhuju rieSenia a liniovi manazéri sa

staraju o realizaciu. (Armstrong a Taylor, 2015)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

2 PODSTATA A PRAKTIKY WELL-BEINGU

Spokojnost’ pracovnikov ako v pracovnom tak i osobnom zivote je jednou z mnohych tém
utvaru l'udskych zdrojov. Spokojnost’ izko suvisi s pojmom well-being. Well-being sa

oznacuje aj ako Stastie, pohodlie, pohoda alebo blahobyt.

Medzi zékladné potreby l'udi zaradil Fritz (2006) $t’astie, spokojnost’ a radost’ z prace.
Tieto pocity citia zamestnanci najmé vtedy, ked’ pracuju pre spolo¢nost’, ktora mysli a kona

v sulade s ich hodnotami.

Blahobyt pocituje ¢lovek vtedy, ked’ si vie uzivat’ zivot a méa dostatok zdrojov, aby
dokazal prekonat’ prekazky a pady. Najma z tohto dévodu je neodmyslitelnou sucast’ou

blahobytu odolnost” — pre vyrovnanie sa s vyzvami a I'ahSiemu zotaveniu sa. (Seligman,

2014)

Well-being je definovany Seligmanom (2014) ako teoreticky konstrukt, zlozeny
z 5 rovnocennych Casti, o ktoré je nutné sa starat’. Naopak St’astie Seligman (2014) opisuje
ako vec. Hovori, Ze $tastie je o rozhodnutiach, ktoré st ovplyvnené tym, aké mnozstvo
pocitu Stastia ndm prinest. Su to rozhodnutia s cielom maximalizovat’ pocit budiuceho
Stastia.

Podl’a Fabrici (2024) nie je zatial’ presne urené, v koho kompetencii je oblast” well-
being zamestnancov. Vo vic¢Sich podnikoch zohrava doéleziti ulohu HR manaZér, najméa
v implementacii programov ur¢enych na podporu well-beingu. V mensich spolo¢nostiach
mozZe ist o managera alebo lidra, ktory sa aktivne zaujima o tito oblast. V niektorych
pripadoch mdze ist’ taktieZ o marketingovych pracovnikov z dévodu posiliiovania znacky
zamestnavatel'a prostrednictvom well-beingu zamestnancov. AvSak idedlne je ak je vo firme

mensi tim, ktory sa vyhradne venuje tejto oblasti.

V sucasnosti sa stala praca pre ¢loveka jednou z najddlezitejSich Casti jeho existencie.
Je preto potrebné odliSit’ pojem pracovnd pohoda zamestnancov od vSeobecnej pohody.

(Pradhan a Hati, 2019)

Pohoda zamestnancov na pracovisku je i pre firmy kl'icovym aspektom. Ma zdsadny
vplyv nielen na vykonnost’ zamestnancov, ale 1 na fungovanie celej spolo¢nosti z dovodu
ovplyviiovania nakladov spojenych s chorobnostou, zdravotnou starostlivostou
a fluktudciou zamestnancov. Pracovna pohoda ovplyviiuje mnozstvo rozhodnuti

jednotlivych zamestnancov spojenych so spokojnostou, angazovanostou a lojalitou
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zamestnancov. V neposlednom rade stvisi so spravanim zamestnancov na pracovisku, pri
zvladani stresu, s fyzickym i duSevnym zdravim a na zaver s celkovou spokojnostou ako
v profesijnom, tak i v osobnom Zivote jedinca. Taktiez 1 firmy, ktoré sa zaoberaji pracovnou
pohodou svojich zamestnancov dokazu rozvijat’ konkurencnu vyhodu dlhodobo. (Pradhan

a Hati, 2019)

Pracovna pohoda alebo kvalita pracovného zivota sa sklada zo zmysluplnej prace,
efektivnej reakcie na pracovné prostredie, pomeru pracovného uspechu a konceptu
zamestnaneckej pohody, pohody Specifickej pre danti pracu apohody bez kontextu

a definicie kvality prace. (Sirgy, 2012)

Podl'a Bednara (2018) hlavnymi faktormi, ktoré I'udi drzia v praci st peniaze, l'udia
a zmysel/prospech. Uvadza, Ze kazdy zamestnanec potrebuje citit’, Ze je uZito¢ny. Taktiez
jeho potreba uZzitocnosti a lojality stipa s jeho kvalifikdciu. V pripade, ak zamestnanci
nepocit'uji zmysel v tom ¢o robia stavaji sa ¢im d’alej tym menej motivovani a zapaleni do
svojej prace. V pripade povolani od ktorych sa vyzaduje stale rovnaky vykon, neocakéavaja
sa inovdcie a predstavuju pre zamestnancov stabilitu, zmysel pre pracu je nahradzany 'ud’mi,

teda silnejSou potrebou byt v dobrom kolektive.

Potrebu zamestnaneckej pohody citia podl'a Hacking HR Team (2024) najmi mladSie
generacie. Vyhl'adavaju holistickl pracovnu skuisenost’, ktord im umoziuje nielen kariérny

rast, ale 1 work-life balans, mentalnu pohodu i zmysluplnost’ vykonavanej prace.

Pracovna pohoda zamestnancov sa neda brat' ako projekt, ale ako sucast’ firemnej
kultary. Ak je firemna kultira spravne nastavena a podnik fou Zije, tak i aktivity v oblasti

well-beingu prinest zelany uc¢inok. (Sloonek, 2024)

2.1 Typy well-beingu

Podl'a Seligmana (2014) su sucastou well-beingu pozitivne emocie, zaujatie Cinnosti,
pozitivne vztahy, zmysluplnost' a ispeSny vykon. Ani jedna z Casti netvori podstatu

well-beingu, ale vSetky sa podl'a Seligmana (2014) na iom podiel’aju.

Ryff a Keyes (1995) na zadklade analyzy dimenzii pohody navrhli viacdimenzionalny
model well-beingu. Ich model zahfiia 3 zakladné dimenzie: fyzicku pohodu (Physical Well-
Being - PWB), socidlnu pohodu (Social Well-Being — SWB), emociondlnu pohodu
(Emotional Well-Being — EWB).
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Hacking HR Team (2024) sthlasi arozSiruje tento multidimenzionalny koncept

o dusevnu a finan¢nu pohodu.

Clifton a Harter (2021) blizsie popisuju tieto typy well-beingu:

Kariérny well-being — nadsenie z prace. Podl'a autora najdolezitejsi aspekt.
- Socialny well-being — budovanie zmysluplnych vzt'ahov.

- Finan¢ny well-being — podrobny dohl'ad nad finanénym stavom.

- Fyzicky well-being — dostatok energie zvladat’ jednotlivé udalosti.

- Komunitny well-being — radost’ z miesta, kde jedinec zije, potreba budovania

komunity a zvelad’ovania okolia.

Mitchell (2018) a Sonqishe (2024) sa zhoduje prave na tychto 5 zakladnych faktoroch,
ktoré vyznamne vplyvaju na well-being. V niektorych pripadoch sa jednd o viac ¢i menej
aspektov. Napriklad o psychicky well-being, ktory je podla Cliftona a Hartera (2021)

zahrnuty medzi fyzickym well-beingom.
Kariérny well-being

Zamestnanci potrebuju moznosti na rozvoj svojej kariéry. Moze sa jednat’ o kariérny rast,
ale aj o prehibenie & zmenu $pecializicie. Pre mnohych zamestnancov tato moznost
vzdelavania predstavuje istotu a sebaddveru v lep$i vykon na pracovisku. Naopak
zamedzenie moznosti vzdeldvania moze viest' k pocitom neistoty ¢i frustracie. Taktiez
konstruktivna spatna vdzba pri pravidelnych hodnotiacich pohovoroch m6ze mat’ vyznamny

vplyv na pracovnu pohodu a vykonnost’ zamestnancov. (Mitchell, 2018)

Podla Clifton a Harter (2021) len 20 % zamestnancov miluje to, ¢o robi. VicSina
pracovnikov Zije pre vikend, spiia poziadavky na minimalnej Grovni anie sa len

neproduktivni, ale aj vystresovani.

Vyznamny dopad na pohodu zamestnancov maji podla Clifton a Harter (2021)
manazéri, ktori svojim pristupom dokdzu stimulovat’ produktivitu a pohodu zamestnancov
roznymi metddami. AvSak je potrebné si vyberat’ spravnych manazérov, pretoze v opacnom
pripade moéZu spdsobit’ emociondlne vycerpanie zamestnancov, zniZenie angazovanosti ¢i

dokonca vysSiu mieru fluktudcie.
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Socialny well-being

Socialna pohoda, budovanie a udrzovanie dobrych medziludskych vztahov je kl'ucovy
aspekt celkovej pohody. Jednd sa o mieru do akej zamestnanci citia spolupatri¢nost’

a socialne zaclenenie. (Hasson a Butler, 2020)

Clifton a Harter (2021) pridavaju, ze ak maju zamestnanci na pracovisku najlepsieho
priatel'a vedia byt produktivnejs$i a vykonnejsi. Pracovnici travia menej C¢asu hladanim
skrytych motivov svojich kolegov a sustredia svoju pozornost’ transparentnym rozhovorom.
Ludia st vnutorne motivovani urobit’ pre priatel'ov viac, pomdct’ im, ked’ ich poziadaju,
podporit’ ich, ked’ to potrebuju. Ludia sa rychlejSie ucia nové veci, osvojuju si dobré
spravanie, zbavuju sa zlych navykov, zardbaju viac penazi ,,socidlnou nadkazou*. Teda, Ze

vSetky druhy spravania su ovplyvnené 'ud’'mi, s ktorymi travime cas.

Praca na dialku a socialna asociacia z dovodu COVID-19 viedli l'udi k vytvoreniu
novych sposobov pre vzajomnu interakciu ako napriklad online hovory. Socialna izolécia ¢i
toxické pracovné prostredie maju negativny vplyv na fyzické a mentalne zdravie. Socidlna
pohoda suvisi so vSetkymi ostatnymi aspektami nielen celkovej pohody, ale celého zivota.

(Clifton a Harter, 2021)
Finan¢ny well-being

Finan¢ny well-being je o financnom zabezpeceni. Vela l'udi zardba nemalé peniaze a aj
napriek tomu pocituju finanénu neistotu, pretoze ich vydavky s ovplyvnené efektom mody

a utrdcaju viac nez maju. (Clifton a Harter, 2021)

Podla Harrison (2024) je financnd pohoda kritickym aspektom well-beingu
zamestnancov. Stres z financii moze viest’ k réznym duSevnym problémom. Zamestnanci,

ktori st finan¢ne zabezpeceni su angazovanejsi a produktivne;jsi.

Clifton a Harter (2021) dopliiaji, Ze finanény blahobyt ovplyviiuje i socilny
a komunitny blahobyt. Utrdcanie pefiazi na inych prinaSa podobny pocit Stastia ako prijem

70 zamestnania.
Fyzicky/mentalny well-being

Hoci firma nemusi mat’ vyrazny vplyv na fyzické zdravie zamestnancov, fyzické zdravie
zamestnancov moéze mat’ vyznamny vplyv na pracovnu pohodu a nésledne na vykon
zamestnanca. Choroby od menS$ich az po chronické ¢i invaliditu mézu predstavovat

obchodné problémy pre dant spolo¢nost’. Zamestnavatel’ mdéze podporit’ pracovnu pohodu
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svojich zamestnancov aj prostrednictvom starania sa o ich fyzicky blahobyt napriklad

formou podpory, poradenstva ¢i roznych foriem relaxu. (Mitchell, 2018)

S fyzickym zdravim neodmysliteI'ne suvisi i mentalne. Jedna sa o vel'mi citliva oblast’.
Firmy mozu pomoct’ predchadzat’ psychickému zataZeniu, znizenim stresu, prevenciami

vyhorenia a podobne. (Mitchell, 2018)

Seligman (2014) uvadza, ze najspol'ahlivejsie zvySenie momentalnej dusevnej pohody
moze zaistit’ laskavost’ k druhym. Laskavé ¢iny mozu posilnit’ vnutorny pokoj a pozitivne

naladit’ mysel’.

Podl'a Hasson a Butler (2020) fyzické a mentalne zdravie sa nemdze pokladat’ za
2 oddelené entity pretoze fyzické a duSevné zdravie sa navzajom ovplyviiuju. ZI¢é fyzické
zdravie moze spdsobit’ problémy psychického rdzu a méze mat’ vplyv na nase kognitivne
a emocionalne schopnosti, teda na nds zivot, pracu, vztahy. Na druhej strane psychické

zdravie vplyva na na$ imunitny systém, spanok, apetit a mnoho d’alSieho.
Komunitny well-being

Ak vezmeme do Uvahy fakt, Ze l'udia stravia v praci priblizne jednu tretinu Zivota, je
pochopitelné, Zze dodlezitost’ firemnej kultiry, budovanie zdravych pracovnopravnych
vztahov je nevyhnutna. Mnoho vyskumov dokazuje, Zze zamestnanci potrebujii v praci mat’
priatelov a oCakavaju od zamestnavatela, Ze bude spoloCensky zodpovedny. Vd’aka roznym
aktivitdm zo strany zamestnavatel’a, ktoré pomozu vytvorit’ prijemné pracovné prostredie,

mdzu zamestnanci zvysit’ svoju angazovanost’ a produktivitu. (Mitchell, 2018)

Clifton a Harter (2021) doplnaju, Ze misia, vizie a ciele rezonuju s angaZzovanymi
zamestnancami rovnako ako pocit zmysluplnosti, ked’ m6zu byt’ sucast’ou nie€oho vicsieho

- komunity. Zmysluplna praca, ktora pomaha svetu je silnym aspektom celkovej pohody.

2.2 Praktiky na podporu well-beingu

Efektivne stratégie na podporu well-beingu pracovnikov zahfiaji individualne programy
zamerané na ich finan¢nu stabilitu, kariérny rozvoj a posilnenie socidlnych vztahov v
pracovnom time. KI'i€ova je tieZ podpora dusevného zdravia a fyzickej aktivity, ¢o vyrazne

prispieva k celkovému spokojnejSiemu zivotu zamestnancov.

»Workplace wellness* predstavuje organiza¢né programy a zasady urcéené pre podporu
zdravia a pohody zamestnancov. Ciel'om je vytvorit' pracovné prostredie, ktoré pozitivne

vplyva na spokojnost’ zamestnancov, zvysuje ich produktivitu a znizuje ich mieru absencie.
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Jedna sa o holisticky pristup zamerany na fyzické, dusevné, emociondlne a socidlne zdravie

pracovnikov. (Songishe, 2024)

Songishe (2024) vyzdvihuje i novodobé trendy, ktoré zahfnaji individualizaciu
programov, integraciu inovativnych technologii, orientaciu na dusevné zdravie, flexibilné

pracovné podmienky, udrzatel'nost’ a doraz na zlepSovanie zivotného prostredia.

Podla Mitchell (2018) je pre spravne zavedenie programov v oblasti well-beingu
potrebné, aby bola stratégia 'ahko pochopitelna pre vSetkych zamestnancov a taktiez by

mala zahfmat’ tieto informacie:

- Urcit vizie a ciele — vizia by mala predstavovat’ kI'a¢ovy prinos stratégii. Ciele

by nemali byt len celkové, ale idealne by mali zahfnat’ i ¢iastkové.

- Definovat’ well-being — je ddlezité si spravne definovat’ pojem well-being, teda

¢o to znamena pre dant spolo¢nost’.

- Vybrat zodpovedné osoby - riaditel spolo¢nosti, manazéri, jednotlivci

1 personalisti by sa mali podiel'at’ na zavaddzani programu well-being.

- Vytvorit’ akénu skupinu — vytvorenie skupiny pre sledovanie, implementovanie

stratégie a kontrolovanie rozpoctov.

- Popisat’ program — stanovit’ si klI'i¢ové Casti programu ako je napr. fyzicka

a dusevna pohoda, kariéra a rozvoj.
- Vy¢lenit’ zdroje — n4jst’ financné zdroje a stanovit’ rozpocet.

- Stanovit’ metriky, sledovat’ odchylky a zavadzat’ opatrenia — mdZe sa jednat’
o index angaZovanosti, U€ast’ na aktivitach v rdmci programu well-being, pocet

staznosti a podobne.
HR praktiky zamerané na kariérny well-being

Poskytnutie prilezitosti pre rast a rozvoj — podpora stanovenia kariérnych ciel'ov a pomoc
pri ich napifiani prostrednictvom mentoringu alebo inej formy vzdelavania vedie k lep§im

vysledkom a motivovanym zamestnancom. (Elmoreova, 2024)

Mitchell (2018) uviedol, Ze medzi praktiky kariérneho well-beingu mdZe patrit’ najmé
uznanie a ocenenie. TaktieZ prispevky na vzdeldvanie ¢i Studijné vol'no. V neposlednom
rade moze ist' o flexibilny pracovny cas, moznost' prace z domu ¢i o tzv. ,,nudzova

dovolenku* v pripade nevyhnutnej potreby.
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Vyuzivanie pravidelnych prestavok, dni dovoleniek i flexibilné pracovné podmienky,
ako je 1 praca na dialku, mo6zu pomoct’ efektivne zamestnancom zladit’ ich pracovné
povinnosti a osobny zivot, a tym i podporit’ work-life balans zamestnancov. (Elmoreova,

2024)
HR praktiky zamerané na socialny well-being

Socidlny well-being zamestnancov mdze byt posilneny team-buildingovymi aktivitami,
spolo¢enskymi podujatiami, zapojenim komunity ¢i podporou firemnej kultiry. (Songishe,

2024)

Mitchell (2018) dopliia prepajanie zamestnancov prostrednictvom networkingovych
dni alebo zdruzovanie zaujmovych skupin. Dalsie moZnosti predstavuju napriklad povoleny
vstup domacim zvieratam, hudba na pracovisku ¢i tzv. walk to talk — predavanie informacii
pri chodzi.

Elmoreova (2024) vyzdvihuje podporu pozitivneho pracovného prostredia a to najmi
kultary respektu, tolerantnosti, inkluzie, otvorenej komunikacie. Vd’aka uznavaniu a oslave
uspechov podnik zvysi moralku zamestnancov a podpori zmysel pre budovanie komunity
medzi zamestnancami. TaktieZ otvorend komunikécia naprie¢ firmou o mzdovej politike

moZe vyrazne prispiet’ k spokojnosti zamestnancov.
HR praktiky zamerané na finan¢ny well-being

V oblasti finanéného well-beingu navrhuje Sonqishe (2024) seminare finan¢nej gramotnosti,
planovanie odchodu do ddchodku, programy na riadenie dlhov ¢i investovanie a v pripade

nudze finan¢nlt pomoc zamestnancom.

Finan¢na pohoda je tazky, ale zasadny aspekt celkovej pohody. Mo6ze sa jednat
o0 viaceré nastroje, ako st flexibilné odmeny, benefity, preddochodkové sporenie, pdzicky €1
iné finan¢né zabezpecenie. Primarnym cielom je, aby zamestnanec citil financnu stabilitu
ako v stcasnosti, tak 1 vo vy$Som veku. TaktieZ navrhuje zamestnanecké zl'avy na produkty

firmy ¢i zl'avy v roznych retazcoch i darcekové poukazky. (Mitchell, 2018)
HR praktiky zamerané na fyzicky a duSevny well-being

Sonqishe (2024) uvadza odporiacania v podobe fitness vyziev, fitness centier, zdravotnych
prehliadok, ergonomickych hodnoteniach pracovného vybavenia, seminarov o vyzive,

fyzioterapii a inej podpory zamestnancov k zlepSeniu alebo udrZaniu zdravého Zivotného
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Stylu. V oblasti DuSevna pohoda sa jedna o poradenské sluzby, workshopy na zvladanie

stresu, koucing ¢i dni duSevného zdravia.

V oblasti fyzického a duSevného zdravia Mitchell (2018) navrhuje misy s ovocim
k dispozicii v jedalni ¢i bufete, cviCenie na pracovisku, zapojenie sa do celosvetovych
programov ¢i vyziev (Svetovy den Ccitania knih, medzinidrodny den vegetarianov,..),
zabezpecenie masazi na pracovisku, usporiadanie pracovného prostredia, prevencia stresu
v podobe vzdelavania o strese. Taktiez navrhuje zamestnanecké asistenné programy, ktoré
zahtnaju telefonicku aj internetovi podporu v emocionalnej, zdravotnej, financnej, pravnej
rovine. Spomina i podporu rastu emocionalnej inteligencie a teda, ak sa zamestnanci stant
empatickejsi a budu pozitivnejsie mysliet, bude to mat’ prinos pre ich osobny, profesijny

zivot a rovnako i pre podnik.
HR praktiky zamerané na komunitny well-being

V ramci podpory komunity sa moze jednat’ o sut'az vo foteni, festival jedla, ale taktiez moze
ist o podporu charitativnej ¢&innosti (Cerveny nos, Biela pastelka, Defi narcisov,..)
peniaznymi darmi ¢i dobrovolnickou ¢innost'ou. V tejto oblasti je taktiez ddlezité spomenat’
programy na budovanie dovery medzi zamestnancami, napr. prostrednictvom komunikécie
a spitnej vdzby C¢i programy proti Sikane aplikované informovanim a podniknutiu

napravnych opatreni pri vyskyte Sikany. (Mitchell, 2018)

Podl'a Stanciu (2023) je podporovanie komunity potrebné i1 pre rozmanitost’ pracovne;j
sily, jej rovnost, 'ahSie zaclenenie 1 spolupatri¢nost. Kazdy zamestnanec si zaslizi byt
reSpektovany a ceneny. Najmé z tohto dovodu je vhodné poskytovat Skolenia v oblasti
inklazie pre zvySenie povedomia o duSevnych problémoch spdsobenymi predsudkami

a diskriminaciou.

2.3 Vnimanie well-beingu z hPadiska vekovych kategorii

Vnimanie well-beingu mdZe byt rézne v zavislosti od vekovej kategorie zamestnancov,
pretoze jednotlivé Zivotné etapy prinasaju iné vyzvy, priority i oakdvania. Mladi l'udia
spajaju well-being prevazne s osobnym rastom a budovanim kariéry, naopak starSie vekové

kategorie preferuju stabilitu, zdravie a dobré medzil'udské vztahy. (Jamnicky, 2024)

Podl'a Bethune (2024), Leppert (2023), Hsu (2018), Harmston (2017),

Zacher a Schmitt (2016) vnimaja well-beingu v praci jednotlivé vekové kategorie takto:
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1. Vekova kategoéria - 18-24 rokov — Mladsi pracovnici vnimaji vyssiu uroven stresu,
diskriminaciu, fyzické vycCerpanie, pocit osamelosti imierne tazkosti pri
zosulad’ovani pracovného a sukromného Zivota v porovnani s ostatnymi vekovymi
kategériami. Preferuji pracu s vrstovnikmi, pretoze vnimaju, Zze starSi
spolupracovnici podcenuju ich ndpady. Tato vekova kategéria pocituje potrebu
vyssej miery autonémie a uprednostiuje flexibilitu ako napr. praca na dialku ¢i
pohybliva pracovna doba. Napriek vyssie uvedenym vyzvam, ktorym tato vekova

kategoria Celi, miera spokojnosti je stale vysoka.

2. Vekova kategoria — 25-34 rokov — Tato vekova kategoria je najviac nespokojna so
zostuladenim pracovného a sukromného zivota. NajcastejSim dovodom je
ocakavanie pracovat’ alebo byt k dispozicii mimo pracovny Cas. Preferuju taktiez
flexibilitu v pracovnych podmienkach. Vnimaju taktiez tlak na pracovny vykon, ¢o
ich podnecuje pracovat’ viac ataktiez tym opéat prehlbovat’ nesulad medzi
pracovnym a sukromnym zivotom. Miera spokojnosti je u tejto vekovej kategorie

stale mierne vysokd, avSak niz$ia nez u mladSich pracovnikov.

3. Vekova kategoria — 35-44 rokov — Pracovnici v tejto vekovej kategorii prevazne
dosahuju rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym zivotom, taktiez pocituji
niz$iu Uroven stresu ale Celia Casovému tlaku a emocionalnemu vycerpaniu.
Napriek tomu Uroven pracovnej spokojnosti je priemernd a je nizka Sanca pre

nespokojnost’ s pracovnymi podmienkami v porovnani s inymi kategdriami.

4. Vekova kategéria — 45-55 rokov — Nizka uroven stresu inizka Casova tiesenl
prispievaji  k pracovnej spokojnosti danej vekovej kategorie. Podpora
spolupracovnikov 1 lepSie zosuladenie pracovnych tuloh a osobnych potrieb
podporuji vysSiu mieru spokojnosti pracovnikov v tejto kategorii. Uprednostiiujii

stalost’ pred zmenou.

5. Vekova kategoria — 55+ rokov - Pracovnici nad 55 rokov dosahujli najvyssiu mieru
spokojnosti s pracou, prispieva k tomu dosahovanie najnizSej trovne stresového
zatazenia 1jednoduché zosuladenie prace a osobného Zivota. Napriek vysokej
psychickej pohode moézu pracovnici tejto kategoérie pocitovat’ vicsie fyzické

vycerpanie v dosledku vysSieho veku.
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3 FAKTORY OVPLYVNUJUCE WELL-BEING ZAMESTNANCOV

Medzi vyznamné faktory ovplyviiujuce well-being zamestnancov patri najmi zlad’ovanie

pracovného Zivota s osobnym, dostatok slobody pri praci, ale i vplyv veducich pracovnikov.

3.1 Work-life balans

Work-life balans zohrava vo well-beingu vel'mi zédsadnt ulohu. Spravny work-life balans
modze prispiet’ k zniZzeniu stresu, vysSej spokojnosti, ale ik vySSej produktivite na

pracovisku.

V minulom storoci bol priemerny pracovny ¢as 70 hodin za tyzden. AvSak pracovat’
dlh$ie neznamend nevyhnutne produktivne. V priebehu rokov klesol priemerny pracovny
¢as na 35 hodin. Vd’aka moznosti skratenych uvézkov, ktoré postupne vznikli v 40. rokoch
minulého storocia. Dnes vplyvom technologického pokroku a vyvijajacich sa technologii
dokéaze byt pracovna sila produktivnejSia a efektivnejSia. AvSak doraz na produktivitu zo
strany zamestnavatel'a byva Castokrat prili§ velky. V niektorych pripadoch moze byt az
pri¢inou zvySenej ¢i vysokej fluktuacie zamestnancov. Hoci pracovny Cas je v sucasnosti

nizs§i ako v minulosti, ndro¢nost’ pracovného dia je vyssia. (Lockett a Mumford, 2009)

Sonqishe (2024) a Lockett a Mumford (2009) sa zhoduju, ze zdrava rovnovéha medzi
pracovnym a sukromnym zivotom je nevyhnutnd pre spokojnost a produktivitu

zamestnancov.

Work-life balans je rovnovdha medzi pracovnym a sukromnym zivotom. Téato
rovnovaha predstavuje minimalizdciu stresu spdtého s pracou atvorbu stabilného
a udrzateI'ného spdsobu prace pri zachovani zdravia a celkovej pohody. Znamena to taktiez
to, Ze pracovny zivot nedominuje nad sukromnym, a Ze pri prechode na iny reZim je pocit
energie stile dostato¢ny. Dolezité je nielen to, aku pracovni napli mé jedinec
(zmysluplnost’), ale taktiez to, aké aktivity st vykondvané i mimo prace. Dostatok
volnocasovych aktivit a ¢asu osamote je taktiez nevyhnutné pre dosiahnutie spravnej

rovnovahy. (Employee work life balance: What it is and how to promote it, 2024)

Rovnovaha medzi pracovnym a stkromnym Zivotom predstavuje pre kazdého jedinca
odli$ny Zivotny §tyl. Prave z tohto dovodu mdéze byt tazSie zo strany podniku zistit', aku
postoj aprogram bude pre jeho zamestnancov najvhodnejsi, avSak vedenie podniku

pomocou prieskumov mdze jednoducho zistit’, aké programy na podporu work-life balans
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by zamestnanci potrebovali ¢i preferovali. (Employee work life balance: What it is and how

to promote it, 2024)

Rovnovaha medzi pracovnym a osobnym Zzivotom je vecou okamihu. Teda v kazdej
zivotnej faze jedinca to znamena iné potreby, iny sposob zostuladenie tychto dvoch svetov.
V kone¢nom doésledku rovnovaha medzi pracovnym a osobnym Zzivotom nie je len
o zosulad’ovani prace a rodiny, ale aj ¢asu pre seba, svojich priatel'ov, vzdelavania ¢i inych
vol'nocasovych aktivit. Dosiahnutie rovnovahy by malo nastat’ v bode, kedy mate urcita
kontrolu nad tym, kde, kedy a ako pracujete, aby ste o najefektivnejSie pracovali a zaroven

mali dostatok Casu na relaxaciu. (Lockett a Mumford, 2009)

Inteligentni manazéri si uvedomuju, ze dlhy pracovny ¢as v skutocnosti znizuje
produktivitu. Pracovat osem hodin organizovane, efektivnhym sposobom modze priniest
lepSie pracovné vysledky ako zdrziavat’ sa na pracovisku, ale travit’ ¢as inak ako pracou.
Manazéri by mali sudit’ efektivitu prace podla kvality a vykonu za odpracované hodiny.

(Lockett a Mumford, 2009)

Podla Lockett a Mumford (2009) najCastejSie poziadavky zamestnancov suvisiace

s vy$Sou mierou pracovnej pohody a jednoduchSieho zladenia pracovného a osobného
Zivota su:

- Flexibilne pracovné podmienky (r6zne formy tvizkov, moznost’ prace z domu).

- Flexibilny pracovny cas.

- Flexibilné tpravy dovoleniek (ndhradné vol'no, opatrovatel'skd dovolenka,..).

- Iné pracovné a rodinné vol'né dni (sabbatical, dobrovolnicke dni,..).
Praktiky na podporu work-life balans

Aktivity podniku zamerané na podporu zosuladenie pracovného a sukromného Zivota

zhrnuli Hrehu (2023) a Eby (2023) takto:

- Flexibilné pracovné podmienky - mozZnost’ prace na dialku - flexibilita v mieste a
¢ase umoziuje zamestnancov lepSie zvladat’ osobne zavazky (napr. rodinu). Alebo
zdiel'anie pracovného miesta - zdiel'anie jedného pracovnej pozicie na plny Gvazok

dvomi pracovnikmi

- Podpora plateného volna - podpora zamestnancov cerpat’ dovolenku zniZuje u

pracovnikov pocit viny.
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Vhodné pracovné prostredie - pozitivna pracovna kultira - tvorit' komunitu plnt
podpory, otvorenej komunikacie a uznédvania uUspechov pracovnikov pozitivne

vplyva na posilnenie nielen work-life balans.

Workplace wellness programy - programy na podporu dusevného a fyzického

zdravia zvysia celkovu pohodu pracovnikov.
Podpora pravidelnych prestavok.

Stanovenie hranic - stanovenie jasnej pracovnej doby a nepodporovanie pracovania

po pracovnej dobe alebo nad ramec (odosielanie emailov v noci).
Zavedenie celofiremného volna - pocas sviatkov ¢i “hluchych” obdobi.
Poskytovanie psychologického i pravneho poradenstva.

Podpora zdujmov zamestnancov - podpora vol'no¢asovych aktivit (napr. multisport
karta), team-buildingovych aktivit ¢i dobrovolnictva posilni socidlne vizby medzi

zamestnancami.
Monitorovanie pracovného zat'azenia - vyhodnotenie pracovnej zataze a uprava
podl’a potreby mdze zabezpecit’ predidenie vyhorenia.

Vedenie prikladom - je potrebné, aby vedenie podniku i§lo zamestnancov v oblasti
work-life balansu prikladom a pomocou svojich ¢inov zdoraziovalo doleZitost’

zladenie pracovného a sukromného Zivota.

Praktiky zamestnancov na podporu osobného work-life balans

Hoci zamestnavatel moze podnikat’ akékol'vek kroky pre podporu zladenia pracovného

a sutkromného Zivota neodmyslitel'nti ¢ast’ na tomto procese ma jednozna¢ne zamestnanec.

Zamestnanec musi chciet’ zladit’ svoj osobny zivot s profesijnym, len tak mézu byt aktivity

zamestnavatela efektivne.

Kazdy jedinec méZe podporovat’ svoj work-life balans. Podl'a Hrehu (2023) ide o:

- Pravidelné prestavky - prestavky znizuju stres a podporuju koncentraciu.

- Planovanie Casu - efektivny time-management podporuje stanovenie priorit
a zabezpeCuje rieSenie naliechavych tuloh ako prvych. Nastroje time-

managementu su zoznamy uloh ¢i kalendare 1 tie zdiel'ané.
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- Nastavenie hranic - stanovenie si jednozna¢nych hranic medzi sukromnym
a pracovnym zivotom moze prispiet k pochopeniu inych ohl'adom zivota

zamestnanca.

- Venovanie sa zaujmom - dostatok Casu na aktivity, ktoré zamestnancov

napliiaju (malovanie, $port,..)
- Planovanie dovolenky - efektivne vyuzitie vol'nych dni, ale aj redukcia stresu.
- Podpora dobrovolnictva - mdze prispiet’ k pocitu spolupatri¢nosti.

- Dolezitost’ zdravia - dostato¢ny spanok, zdrava strava, pravidelné cvicenie

a dusevné zdravie su nevyhnutnymi aspektmi lepSieho Zivota.

3.2 Autonomia zamestnancov

Jednym z kl'icovych faktorov ovplyviiujicich well-being zamestnancov je autondmia.

Poskytuje priestor pre sebarealizaciu, prispieva k vyssej motivacii i spokojnosti.

Autondémia zamestnancov je schopnost’ pracovnikov rozhodnut’ sa o vykonani prace
bez toho, aby dostali popredu nejaké prikazy od nadriadenej osoby. Autonomia je zalozena
na dovere. Veduci pracovnik musi dostato¢ne doverovat’ svojim podriadenym a poskytnut’

im priestor vyuZit’ ich znalosti v prospech celého podniku. (Drexler, 2022)

Hlavné vyhody autonémie su zniZenie nakladov na Skolenie zamestnancov, zvySenej
angazovanosti, zvySenie produktivity, kvalitnej$i vysledok prace, zniZenie fluktuécie

a taktiez vicsia flexibilita zamestnancov. (Harriss, 2023)

3.3 Veduci pracovnik a $tyl riadenia

Veduci pracovnik ajeho S§tyl riadenia hraju doélezitd rolu pri formovani pracovného
prostredia a ovplyviiovani well-beingu zamestnancov, pretoZe styl vedenia mé priamy vplyv
na motivaciu zamestnancov, pracovné vzt'ahy i celkovll spokojnost’ ako v time, tak 1 v celej

firme.

Vedenie l'udi je podl'a Koontza a Weihricha (1993) proces ovplyviiovania l'udi, tak aby
mierili k totoznému ciel'u. Zaroveinl ide o umenie motivovat’ a inSpirovat’ I'udi tak, aby sa

nadSene a ochotne zapajali do spolocného usilia.

Blaha (2013) a Styblo (2012) rozliSuju vedenie 'udi na funkéné vedenie (management)

prostrednictvom manaZzéra a na rozvijajuce sa vedenie (leadership) prostrednictvom lidra.
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Rozdiel medzi manazérom a lidrom je v §tyle vedenia. Manazér chce dosahovat’ pozadované
vysledky skrz rozkazy a kontrolu a lider stavia na inSpirovani l'udi viziou. Manazér ma
blizsie k transak¢nému Stylu riadenia a lider k transforma¢nému. Hlavnou vlastnostou lidra

je dovera v potencial pracovnikov.

Podl'a Hesketh a Cooper (2019) leadership uzko suvisi s well-beingom. Vztahy na
pracovisku, najma medzi pracovnikom a priamym nadriadenym vyznamne vplyvaju na jeho

celkovll pohodu, pozitivitu oddanost’, produktivitu a vykon.

Burnova teoéria riadenia I'udi, hovori o transakénom a transforma¢nom S$tyle riadenia.
Transakény S§tyl je zaloZzeny na teoérii bi¢u a cukru, resp. trestu a odmeny. Naopak
transformacény §tyl sa zameriava na to, aby veduci timu bol inSpirdciou pre svoj tim.
Transakény a transformacny §tyl riadenia I'udi nie st protichodné. AvSak transformacny §tyl
riadenia I'udi ma za nasledok niz§iu mieru fluktudcie, vysSiu spokojnost’ zamestnancov

a teda 1 vys$iu produktivitu prace. (Robbins a Coulter, 2004)

Transak¢ny leadership vnima Hesketh a Cooper (2019) ako vymenu nie¢oho za nieco,
ktord mdze viest ku konkurenénému spravaniu, ktoré ma negativny vplyv na pohodu
zamestnancov anie je zdlhodobého hl'adiska udrzateI'né. Hoci transakény leadership

vnimaju prevazne negativne, st podl'a ich ndzoru urcité druhy okolnosti, kedy je vhodnejsi.

Hesketh a Cooper (2019) v pripade transforma¢ného leadershipu uvadzaja model 41:

Idealizovany vplyv — doveryhodnost’ lidra je zasadna. Nezalezi, ¢i sa jedna

o vodcu, ktory dosiahol velké veci alebo milého ¢loveka, ku ktorému ostatni

vzhliadaj.

- InSpirativna motivacia - inSpirdcia moze byt emociondlna i intelektudlna skrz
pocity, myslienky, potreby, zostladenie osobného vyznamu.

- Intelektudlna stimuldcia — nudné atnavné ulohy mozu taktiez viest

k vyhoreniu. Ulohou lidra je viimnut si to av pripade potreby zakroéit

spravnym sposobom.

- Individudlne vazenie — starostlivost’ o jednotlivych zamestnancov je klI'a¢ovym

prvkom.
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Vplyv veducich pracovnikov
Michaels (2024) a Killham (2023) sa zhoduju, Ze veduci pracovnici priamo ovplyviuji:

- Angazovanost’ a zapojenie zamestnancov - pracovnici potrebuju byt podporovani zo

strany veducich pracovnikov.

- Produktivita zamestnancov — angazovani zamestnanci su ovel’a viac motivovani a su

vykonnejsi a taktiez proaktivni.

- Komunikacia — efektivna komunikacia veducich pracovnikov ma vplyv na firemnu
kultiru, najmi ak je komunikéacia otvorend a zalozend na dovere. R6zne formy

komunikacnych kanélov (chat, video) mozu prispievat’ k efektivnej komunikécii.
- Stabilita zamestnancov — zI¢ vedenie pracovnikov mdze viest’ k zvySeniu fluktuacie.

- Uznanie a spétnd vizba — pravidelnd spétna vizba a ocenenie zo strany nadriadené¢ho

vyrazne zvysuje motivaciu zamestnancov.

- Pracovné prostredie — budovanie pozitivneho pracovného prostredia zo strany

manazérov podporuje zamestnancov k lep§im vykonom.

- Well-being a spokojnost’ zamestnancov — zdujem veducich pracovnikov o aktivity

na podporu well-beingu je predpokladom, ze zamestnanci budi angaZovanejsi.

- Kariérny rozvoj — podpora kariérneho rozvoja timu podporuje pocit spolupatri¢nosti.

Pracovnici, ktori citia podporu maju tendenciu zotrvat’ v danej firme dlhSie.
Vzdelavanie veducich pracovnikov

Podl'a Wilkie (2020) nedostatocne vySkoleni manaZéri vytvaraji vela zbytocnej prace
a stresu. Zaroven zdoraziluju, Ze najsilnej$i vztah na pracovisku je prave medzi veducimi

pracovnikmi a zamestnancami.

Vzdeldvanie veducich pracovnikov mdze byt rdzne, zavisi od potrieb zamestnanca
a poziadaviek zamestnavatel'a. Medzi hlavné spdsoby vzdelavania patri koucing, mentoring,

e-learning, interné i externé Skolenie, simulécie ¢i pripadové stadie. (Rensburg, 2021)

Medzi klI'i€ové oblasti rozvoja patria soft skills a to nayméd komunikac¢né schopnosti —
prijimat’ a poskytovat’ konStruktivnu spétnt vizbu, budovanie dovery, empatiu, strategicky
Styl vedenia, rieSenie konfliktov, time management i zvlddanie stresu. (Cross, 2024); (13

Important Manager Training Topics To Learn, 2024)
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4 PRINOSY WELL-BEINGU ZAMESTNANCOV

Well-being zamestnancov ma vyznamny vplyv na vykonnost’ a stabilitu podniku. Zaroven
suvisi s osobnou spokojnostou, ked’ st zamestnanci v dobrom fyzickom i duSevnom zdravi,
vplyva to na motivaciu, vykon i kvalitu prace. Investicie do well-beingu prindSaju vyssiu
spokojnost’ zamestnancov i meratelné prinosy pre podnik, ako je zniZenie fluktuacie ¢i

absencii.

Spolo¢nosti, ktoré zaviedli komplexné wellness programy, znizili mieru absencii
025 %. Zaroven zaznamenali i zvySenie miery produktivity o 30 %, ¢o poukazuje na
pozitivny vplyv podpory pracovnej pohody na celkovu vykonnost podniku. (Songishe,
2024)

Elmoreova (2024) radi medzi najvicsie prinosy pracovnej pohody: zvysSeny vykon
a produktivita zamestnancov, zvySend miera ich angazovanosti, znizena fluktuacia
a udrzanie talentov, lepSia timova spolupraca a v neposlednom rade pozitivny brand

spolo¢nosti.

Clifton a Harter (2021) dopiiaju, Ze odchod z podniku vykonaju neangaZzovani
zamestnanci pri akomkol'vek platovom ohodnoteni, ale angazovani zamestnanci potrebuju

minimalne o 20 % vy$$iu ponikant mzdu, aby odisli pracovat’ inam.

Millet (2024) a Hacking HR Team (2024) pridava d’alSie vyhody ako je zniZenie miery
absencii, co ma kladny vplyv na kontinuitu prace a celkovu stabilitu timov. Taktiez sa
zlepSuje atmosféra na pracovisku, ked’Ze spokojnejSi zamestnanci st angaZovanejsi,
spolupracuju efektivnejSie a prispievaju k pozitivnej firemnej kultare. Dolezitym prinosom

je 1 uspora nakladov spojenych s ndborom a Skolenim novych zamestnancov.

Spoloc¢nosti, ktoré sa podiel’aju na socidlnej zodpovednosti (CSR) prekonavaju ostatné
podniky v kI'aiCovych financnych ukazovatel'och. V pripade, Ze podnik aktivne podporuje
etické podnikanie, udrzatel'nost’ a komunitné iniciativy, zamestnanci si viac angazovani,
motivovani a hrdi na svoju pracu, ¢o priamo suvisi i s well-beingom zamestnancov. (Clifton

a Harter, 2021)
Vztah well-being a produktivita

V minulosti bola produktivita chapand ako pocet vyrobenych kusov, avSak v sucasnosti

v mnohych odvetviach sa stdvaju vstupy a vystupu ¢oraz abstraktnejsie. Je potrebné rozsirit’
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definiciu produktivity s ohliadnutim na vysledky prace alebo jej vplyv na podnik.
(Veldsman, 2024)

Podl'a Veldsmana (2024) spokojny zamestnanec je produktivny zamestnanec. Prave
z tohto dovodu je potrebné vnimat vztah medzi well-beingom zamestnancov aich
produktivitou S rastiicimi poziadavkami na zamestnancov a ich vykon by mala kontinuélne
rast’ aj podpora well-beingu a work-life balans zamestnancov. AvSak Veldsman (2024)
upozoriiuje na ,,bod zlomu“, kedy rovnovaha medzi well-beingom a produktivitou je
narusend, teda viac podpory zo strany podniku nespdsobuje u zamestnancov vacSiu

produktivitu, ale prave naopak. Je preto ddlezité obojstranne kontrolovat’ tento model.
Veldsman (2024) uvadza 3 kroky k rovnovahe produktivity a well-beingu:
1. Novy pristup — uvedomenie si, Ze ¢o od zamestnancov firma ocakava.

2. Pouzitie metrik — meranie pohody a produktivity, identifikacia hranice. LepSie

pochopenie prinosu, usilia a vplyvu well-beingu.

3. Vzdeldvanie zamestnancov — umoznenie anonymného vyuzivania programov.

4.1 Spokojnost’ a angaZovanost’ zamestnancov

Spokojnost’ a angazovanost’ zamestnancov sa priamo spajaju s ich well-beingom, pretoze
fyzickad, psychickd a emocnéa pohoda priamo ovplyviiuja, ako sa zamestnanci citia v praci
a ako sa do nej zapdjaji. Ked’ st zamestnanci spokojni, si prirodzene viac angaZovani,
motivovani a lojalni voci firme. Naopak, ak ich well-being nie je dostato¢ne podporovany,
mozZe to viest’ k stresu, vyhoreniu i nizSej produktivite, Co negativne ovplyviiuje aj celkovy

vykon podniku.

Spokojnost’ zamestnancov a ich angaZovanost' st vzdjomne prepojené, ale nie su
totozné. Spokojny zamestnanec ma pozitivny vztah k svojej praci, citi sa v nej komfortne
a ocenuje podmienky, ktoré¢ mu zamestnavatel’ poskytuje. AvSak spokojnost’ sama o sebe
nemusi znamenat’ vysoku angazovanost’ — teda ochotu vynalozit’ tsilie nad ramec povinnosti

a aktivne prispievat’ k cielom organizicie.
Spokojnost’ zamestnancov

Spokojnost’ zamestnancov je podl'a Vorina et al. (2017) pozitivny emocionalny stav
vyplyvajlci z pracovnej pozicie a jej naplne. Pre objektivne sledovanie miery spokojnosti

zamestnancov musi mat’ vedenie podniku zdujem o nazory, pocity a skusenosti svojich
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zamestnancov v pracovnom prostredi. Zdoraznuje, ze spokojnost’ zamestnancov, nizka
miera absencie, fluktuédcie i pracovnych urazov st hlavné faktory, ktoré¢ priamo vplyvaju na

uspech podniku.

Medzi pracovnou spokojnostou a fluktuaciou existuje inverzny vztah, teda, ze
pracovna spokojnost’ ma zaporny vplyv na mieru fluktudcie. To znamenad, ze zamestnanci,
ktori su v praci spokojni, maji mensiu tendenciu k odchodu. Najmi, ak si zamestnanci
spokojni s pracovnym prostredim, odmenovanim, moznostami kariérneho rastu 1iso

zmysluplnost'ou svojej prace. (Alam a Asim, 2019)
Faktory spokojnosti zamestnancov

Uroven spokojnosti s pracou je ovplyvnend vnitornymi a vonkaj$imi motiva¢nymi faktormi,
kvalitou riadenia, socialnymi vztahmi s pracovnou skupinou a mierou v akej st jedinci

v svojej praci uspesni alebo neuspesni. (Armstrong, 2007 cit. podl'a Horvathova et al., 2016).

Viacero autorov Rosser (2021), Damestani (2024) a Wang (2024) sa zhoduje, Ze

pracovnu spokojnost’ ovplyviuju tieto faktory:
- Spravodlivé odmenovanie a benefity — ak pracovnici pravidelne dostavaji
mzdu, ktora napliiia ich odakévania a osobné potreby, ich pracovny vykon stipa.

- Uznanie a ocenenie.

- Pracovné prostredie — ovplyviiuje kvalitu prace auroven produktivity

pracovnikov.

- Firemna kultira a vzt'ahy na pracovisku — dobré vztahy na pracovisku mozu
byt dovodom preco sa pracovnici teSia do prace.

- Kariérny rast — umoznit’ pracovnikom vzdelavat’ sa a posuvat’ vpred mdze byt’

klicové pre znizenie fluktuacie a udrzanie talentov.

- Zmysluplnost’ prace — v pripade, Ze zamestnanci nevidia zmysel svojej prace
modzu sa zacat nudit. Ich zapojenie a odhodlanost’ pracovat” klesne spolu

s produktivitou.

- Hodnoty avizie spolo¢nosti — ak vedenie podniku prezentuje svoje vizie

a hodnoty, apeluje tak na zamestnancov a ich angaZovanost'.
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- Leadership — viest pracovnikom spravnym spdsobom je ndro¢né, ale
z dlhodobého hl'adiska je to ucinny spdsob, ako dosiahnut pozadované

vysledky.
- Work-life balans.

Podla Redmond a McGuinness (2019) Zeny uvadzaju vysSiu mieru pracovnej
spokojnosti v porovnani s muzmi. Aj napriek tomu, ze ¢asto ¢elia nepriaznivym pracovnym
situdciam, ako je diskrimindcia na trhu prace ¢i nizSie mzdy. VacSina zien viac dbé na radost’
z prace, na rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym zivotom a flexibilné pracovné
rezimy. Na druhej strane Redmond a McGuinness (2019) upozoriiujii, ze ak praca
zodpoveda preferenciam jednotlivych pohlavi, nie je rozdiel v ich pracovnej spokojnosti
ateda, ze pracovnd spokojnost’ zavisi na vybere zamestnania a preferenciach anie na

pohlavi.
Meranie spokojnosti zamestnancov

Spokojnost’ zamestnancov sa povazuje za kvalitativny personalny ukazovatel’, ktory je
vysledkom mékkych dat. Jednou zmoZnosti merania spokojnosti su Struktirované
dotazniky, ktoré s rozdané vSetkym alebo Casti zamestnancov. Vysledky sa analyzuju,
komentuju a taktieZ sa mdzu porovnavat’ s ingmi podnikmi. Dal§im spdsobom st rozhovory
so zamestnancami, ktoré moéZu byt s otvorenym koncom alebo rozvedené do hibky
o roznych skumanych oblastiach. Mdze sa jednat’ taktiez o Struktirované rozhovory, ktoré
maju ustnu podobu dotaznika. TaktieZ je moZné skombinovat’ dotazniky a rozhovory.
Vysledkom je kvantitativna analyza, ktord podrobne dokaze vysvetlit jednotlivé

nezrovnalosti. (Horvathova et al., 2016)

Nortje (2021) pridava, Ze taktiez rozhovory s nadriadenymi su uzitoénym nastrojom.
Mozu odhalit’ mieru spokojnosti jednotlivych zamestnancov a ich angaZovanosti, najma ak

st vytvorené mensSie timi s jednym nadriadenym.

Podl'a Siocon (2025) medzi ukazovatele spokojnosti zamestnancov patri 1 Employee
Net Promoter Score. eNPS je metrika urend na meranie lojality a spokojnosti
zamestnancov. Jedna sa o pomerne jednoduché rieSenie vykonavané pomocou prieskumu.
Implementécia eNPS modZe podnik pomdct’ ndjst’ oblasti na zlepSenie pracovného prostredia,
zvysit angazovanost zamestnancov i podporit’ pozitivnu firemnu kultaru. Ak sa eNPS
vykonava pravidelne poskytuje dolezit spéatnti vdzbu, ktora moéze prispiet’ k udrzaniu

zamestnancov a prispiet’ k celkovému zlepSeniu vykonnosti podniku. Zamestnanci
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odpovedaji na otdzku, ¢i su spokojni v podniku alebo ¢i by podnik odporucili svojim
priatelom. Odpovedaju na skale od 0 do 10. Body 0-6 predstavuju detraktorov — kritikov,
teda nespokojnych zamestnancov, ktori by firmu neodporucili alebo sa necitia vo firme
spokojni, majui najcastejsiu tendenciu k odchodu. Pasivni alebo neutralni sii zamestnanci,
ktori odpovedaju na skale 7-8 bodov, s prevazne spokojni, ale nie su aktivni podporovatelia
podniku. Najvyssi pocet 9-10 bodov uvéadzaju promotéri, teda nadSenci. Jednd sa
o lojalnych, angazovanych a spokojnych zamestnancov, ktori firmu aktivne odportacajua

d’alej svojim znamym. Vzorec pre vypocet eNPS:
eNPS = % promotérov — % detraktorov (1)

Vyslednd hodnota sa pohybuje od — 100 do + 100. Pozitivny vysledok je va¢si nez 0,
¢o znamena, Ze firma ma viac promotérov ako kritikov. Ak eNPS dosahuje hodnoty nad 50,
povazuje sa to za vyborny vysledok. Naopak ak je vysledok pod 0, znaci to, Zze firma ma

viac kritikov a teda méze mat’ problémy so spokojnost'ou zamestnancov. (Siocon, 2025)
AngaZovanost’ zamestnancov

Pracovna angazovanost je samostatna entita, ktord ma kognitivne, emociondlne

a behavioralne zlozky, ktoré ovplyviiuji vykon jednotlivych uloh pracovnikov. (Saks, 2006)

Pracovna angazovanost’ je definovand ako dobry a uspokojujiici duSevny stav
vyznacujuci sa energickostou, oddanostou a pohltenim. Naopak priamymi protikladmi st

vyhorenie, inava, ale taktiez moze ist’ aj o prejavy cynizmu. (Vorina et al., 2017)

., Zaangazovanost’ zamestnancov je meratelnda miera pozitivneho alebo negativneho
emociondlneho vztahu zamestnanca k svojej praci, kolegom a organizacii, ktora hiboko

ovplyviiuje jeho ochotu ucit' sa a podavat vykony v praci“ (Shanmuga a Vijayadurai, 2014)

Ochota zamestnancov podielat’ sa na Uspechu celej organizacie je oznacovana ako
angaZovanost zamestnancov. Jedna sa najmé o ich ochotu vynaloZit’ Usilie naplnit’ ciele
podniku. AngaZovanost sa povazuje za primarnu Cast zdravia organizacie. Strategickym
cielom byva zlepSenie postojov zamestnancov, zvySenie miery stability prostrednictvom
spravneho vedenia alebo zmysluplnej pracovnej néplne. Je uzka spojitost medzi

angazovanost'ou zamestnancov a ich celkovou spokojnostou. (Vorina et al., 2017)

Spoloc¢nosti s vysokou mierou angazovanych zamestnancov maju silne definované

autentické hodnoty, ktoré si chapané a podporované zo strany zamestnancov. Jednd sa
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najmé o vzajomny respekt, doveru, férovost’ a taktiez o plnenie cielov/sl'ubov. (Vorina et

al., 2017)

Na rozdiel od angazovanosti lojalita zamestnancov je proces, kedy zamestnanci
zotrvéavaju v jednom pracovnopravnom vzt'ahu cely zivot alebo dlhta dobu. Tento trend vSak
uz nie je taky silny najmid z dovodu globalizacie a jobhoppingu (Casté striedanie

zamestnani). (Mehta et al., 2010)

4.2 Inovacné spravanie zamestnancov

Inovacné spravanie zamestnancov uzko suvisi s ich well-beingom, pretoze pohoda na
pracovisku vytvara podmienky pre kreativitu, iniciativu a ochotu prinasat’ nové napady. Ked’
zamestnanci pocituju pracovni pohodu, maju nizS§iu Groven stresu, su ochotnejsi

experimentovat’, riskovat’ a aktivne sa podiel’at’ na zlepSovani procesov.

Hoci kreativita a inovacie si podobné pojmy, kreativne spravanie je zamerané na
generovanie novych napadov a inovativne spravanie suvisi nielen s tvorbou novych

napadov, ale 1 s naslednou implementaciou. (Dedahanov et al. 2017)

Autori George a Zhou (2001) a Runco (2004) sa zhodujt, Ze inovativne spravanie
zamestnancov ma vyrazny vplyv na inovécie naprie¢ podnikom, konkurencieschopnost’

podniku a pre dlhodobu perspektivu jeho fungovania.

Podl'a Muhammad Adeel a Parvez (2013) TH pracovnici a vyrobni pracovnici maju
odli$né vzorce inovativneho spravania najméd z dovodu inych uloh a motivéacii. AvSak
inovativne spravanie oboch skupin je Ziadané a dané skupiny sa podporuju a dopliaju

v oblasti experimentovania a vytvarania novych inovacii.

Naopak Dedahanov et al. (2017) poskytuje kriticky pohl'ad na dant problematiku,
pretoZe uvadza, ze mnoho oblasti inovativneho spravania zostava nad’alej nepreskimanych,

a tak nevieme s istotou odhadnut’ jeho vplyv na podnik.
Faktory inova¢ného spravania

Hagelaar (2018) a Siregar et al.,, (2019) rozdelili faktory inovacného spravania na
individudlne a celofiremné. Medzi individudlne faktory patri sebaddvera, pozitivny pristup,
vnutorna a vonkaj$ia motivacia, nadobudnuté znalosti. Medzi celopodnikové faktory autori

zaradili:
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- Styl vedenia — transformacné vedenie motivuje pracovnikov k inovativhemu

spravaniu. Lidri, ktori uzndvaju inovacné usilie podporuji inovac¢nu kulttru.

- Firemnu kultaru — prostredie, ktoré podnecuje ku kreativite a riskovaniu

pozitivne vplyva na inovativne spravanie.

- Socialny kapitdl — dobre vztahy na pracovisku a spoluprdica medzi
zamestnancami ¢i oddeleniami zjednodusuje zdiel'anie népadov a podporuje

firemnu kultaru.

- Dostupnost’ zdrojov — poskytnutie dostatku c¢asu, financii a technického
zabezpecenia je taktiez potrebné pri zacieleni na zvySenie inova¢ného spravania

zamestnancov.

- Charakteristiku prace — rozmanitost, zlozitost’ a autonémia moézu ovplyvnit’

inovativnost’ zamestnancov.

Ren a Zhang (2015) opisuju niekol’ko prekazok inovativneho spravania, ktoré nazvali
stresory. Stresory rozdelili na prekédzkové stresory, ktoré zahfiiaju napr. byrokraciu, obavu
o stratu zamestnania a na stresory prileZitosti, ktoré vyvoldvaju v zamestnancoch pocit
prilezitosti kariérneho rastu a taktiez pomahaji zamestnancom prekonat’ obdobia zmien

a podporit’ rychlejSiu adaptaciu pri implementovani novych napadov.

Decentralizovand organiza¢nd Struktira by mohla poskytovat’ viacSiu autondémiu
a podporit’ inovativne spravanie zamestnancov. Zamestnanci potrebuju citit, Ze su pre
podnik uzito¢ni a tento pocit citia nayjmé vtedy, ak su stcastou rozhodovacich procesov.

(Dedahanov et al., 2017)

Zhou aWu (2018) vyzdvihuja potrebu lidra, ktorého cielom je ovplyviiovat
angazovanost alojalitu zamestnancov apodporovat’ ich ktvorivému mysleniu
a inovativnemu spravaniu. TaktieZ prikladaji vahu priestoru pre kreativitu, ktord podporuje
samostatnost pri praci, efektivnejSie spracovanie narocnych uloh, ale i ocenovanie

kreativnej prace, inovativneho spravania, silnych stranok a spitnej vizby.
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5 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Podkladom pre vypracovanie teoretickej Casti diplomovej prace bola reSerS z overenych

a kvalitnych literarnych a internetovych zdrojov.

Uvod prace sa venuje vysvetleniu pojmov v oblasti riadenia ludskych zdrojov,
konkretizacii ¢innosti utvaru l'udskych zdrojov, vymedzeniu subjektov zodpovednych za
riadenie P'udskych zdrojov. Uvod je taktieZ venovany transakénému a transformaénému §tylu

riadenia a rozdielu medzi lidrom a manazérom.

V nasledujuce;j Casti je vysvetleny pojem well-being zamestnancov, ktory predstavuje
Stastie, pohodlie a schopnost’ prekonavat’ aj tazsie zivotné situdcie. Jedna sa o prepojenie
niekol’kych aspektov. Ide najmid o kariérny, socidlny, financny, fyzicky/duSevny ci
komunitny well-being. Ak zamestnavatel apeluje na pracovni pohodu svojich
zamestnancov, moéze docielit’ zniZzenie absencii, niz$iu fluktuaciu, usporu nakladov
spojenych s naborom a Skolenim, vysSiu produktivitu, ale iangazovanejSich a viac
zapojenych zamestnancov. Kariérny well-being predstavuje nadSenie pracovnikov, ktori
potrebuji moznost’ rozvijat’ svoju kariéru a posuvat’ sa profesijne vpred. Jedna sa najméi
o prispevky na vzdeldvanie, uznanie, ¢i o moznost flexibilného pracovného Ccasu
¢1 prace z domu. Socialny well-being je o budovani a udrzovani dobrych medzil'udskych
vztahov. Zamestnanci, ktori maji na pracovisku priatel'ov, st produktivnejsi a citia vacSiu
spolupatri¢nost’. Praktikami na podporu socialnej pohody mézu byt teambuldingy. Finan¢ny
well-being je o finan¢nom zabezpeceni pracovnikov. Tento aspekt vyrazne ovplyviiuje
ostatné aspekty celkovej pohody. Nastroje k zabezpeceniu finan¢nej pohody je dostatocna
informovanost’ o efektivnom hospodareni s finanénymi zdrojmi, preddochodkové sporenie
¢i flexibilné odmeny. Dalsim dolezitym aspektom je fyzicka a mentilna pohoda. Na
zabezpecenie tejto pohody mézu byt vhodné fitness vyzvy, masaze na pracovisku ¢i
poradenské sluzby. Komunitny well-being moZze byt podporeny dobrocinnymi akciami

alebo finanénymi darmi.

Work-life balans je pre pracovni pohodu zamestnancov kli¢ovy, pretoze rovnovéha
medzi pracovnym a sukromnym zivotom priamo ovplyviiuje well-being zamestnancov. Ak

maju pracovnici dostatok ¢asu na osobny Zivot, su viac motivovani a pocituji menej stresu.

Na zéklade teoretickych poznatkov je v d’al$ej Casti vykonana analyza sucasného stavu
pracovnej pohody vo vybranej organizacii, zhodnotenie prednosti a nedostatkov na zéklade,

ktorej je vypracovany projekt na podporu pracovnej pohody.



40

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

II

PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENIE VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

Spolo¢nost’ vznikla v roku 1992. Ide o spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym, ktora spada do
stavebného priemyslu. Jedna sa o ¢eského vyrobcu kontajnerovej, modularnej i modelovej
vystavby. Spolo¢nost’ vyrobi viac ako 3 000 modulov rocne, z toho 80 % produkcie
exportuje do zahraniCia prevazne do Australie, Gronska, Mexika, Indie. Vo firme sa
nevyrabaju len moduly, ale 1 vyplne a fasddy. Poslanie spolo¢nosti je: ,,Pomahat’ 'udom
a obohatit’ svet®. Najmi z tohto dévodu spolo¢nost’ buduje materské skoly, zakladné skoly,
centrd vol'ného ¢asu, nemocnice a budovy podobného charakteru. Taktiez spolo¢nost’ svoje

moduly prenajima pri roznych prilezitostiach. (Interné dokumenty)
Ciele spoloc¢nosti:
- Vyrébat a tvorit’ luxusné modularne budovy.
- Vyuzivat moderny design a progresivnu architektaru.
- Vyuzivat moderné technologie digitalizaciu.
- K prirode sa chovat’ ako k priatel'ovi.
- Vstup do nového sveta s novou znackou.
- Vyréabat domy, skoly, tovarne, letiska.
- Neustéle hl'adat’ nové moznosti vyuzivania modularnej vystavby.
(Interné dokumenty)

Organizacnd Struktira spolo¢nosti ma liniovo-Stabny tvar. Na obrazku €. 1 moZeme
vidiet’ zjednoduSeny tvar organizacnej Struktiry spolocnosti. Na vrchole je riaditel’, ktory je
aj jedinym konatel' firmy. Stabny utvar obsahu tisek administrativy, marketingu, Gtvar
personalistiky a rozvoja c¢loveka, utvar kvality 1 udrzby a vyvojové centrum. Nasleduje
obchodne-technicka divizia, ktora sa zaobera najmé tuzemskym a zahrani¢énym obchodom.
Vyrobne-logisticka divizia riesi nakup a celt logistiku vratane dopravy a skladu. Divizia
d’alej zahfna prevadzku a taktiez i realizaciu zakaziek. V ekonomickej divizii ndjdeme Utvar

controllingu a uctaren. (Interné dokumenty)
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Riaditel

Stabny Gtvar |

| |
Obchodne- Vyrobne- Ekonomicka
technicka divizia logisticka divizia divizia

Obrazok 1: Organizac¢na Struktura spolo¢nosti

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Personalne oddelenie

Na zéklade rozhovorov s persondlnym oddelenim a analyzou internych dokumentov

boli zistené nasledujtice informéacie.

Personalne oddelenie vo vybranej spolo¢nosti pozostava z 2 pracovnicok. Personalistky
zabezpecuju nabor a vyber zamestnancov, vzdelavanie, persondlnu agendu a podporuju
firemnu kultiru. Na jedného personalistu k 31. 12. 2024 pripadalo 138 zamestnancov, tento
pomer je podla Armstronga (2016) stile v optimalnom rozmedzi. Medzi hlavné ciele
personalneho oddelenia pre rok 2024 bola podpora medzigeneracnej spoluprace a interné

vzdelavanie pracovnikov.

Vybrana spoloc¢nost’ sa nestotoziuje s pojmom l'udské zdroje, pretoze podl'a majitel’a
spolo¢nosti I'udia nie st zdroje a zaroveil pojem oddelenie je taktiez vnimané negativne,
pretoze je od slova oddelit’ a teda v podniku oddelenie 'udskych zdrojov ako také neexistuje,

ale nahradza ho utvar starostlivosti o ¢loveka.

Spolo¢nost” dba o pozitivnu firemnt kultaru, obzvlast’ dbaji na dobré vztahy medzi
zamestnancami. Pre podnik je ddlezité, aby zamestnanci spolupracovali a medzi sebou
vychadzali. V podniku st stali pracovnici 1 taki, ktori tam pracuju viac ako 20 rokov. Tito
zamestnanci maju vysokl mieru lojality vo¢i spolo¢nosti. AvSak vzhl'adom k tomu dochédza
k vysokej miere odchodov do dochodku i generacnej obmene. Hoci sa vedenie podniku snazi
budovat’ pozitivnu firemnua kultaru, z rozhovorov s personalistkami vyplynulo, Ze v oblasti
komunikécie a spoluprace existuju rozne vyzvy, ktorym celi. Jedné sa najmé o predavanie
informdcii vzhl'adom na ¢asovu tiesenl niektorych zékaziek ¢i zmeny konec¢ného produktu

v poslednej cCasti vyrobného procesu. Tuto skuto¢nost’ posiliiuje aj fakt, ze niektori
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zamestnanci i na veducich pozicidch nemaji dostatocné kompetencie, angazovanost’ ¢i
absentuje u nich schopnost’ pre leadership ¢i iné soft skills, ale taktiez k tomu prispieva
¢asova narocnost’ prace vybranych zamestnancov a ¢asovy tlak na vybrané oddelenia. Prave
z tohto doévodu sa vedenie podniku snazi o vac¢Sie prepajanie medzi jednotlivymi utvarmi

a stimulaciu spolupréace.

Komunikécia medzi jednotlivymi oddeleniami prebieha réznymi spdsobmi, medzi
najcastejSie patria porady vedenia, stretnutia timov, stretnutia nadriadeného s podriadenymi.
Najcastejsie vyuzivané komunikacné kanaly st letaky rozmiestnené na réznych viditenych
miestach napr. na nastenkach ¢i dverach od jednotlivych hal i Satni, informaéné panely, TV,
ale taktiez intranet, emailova komunikécia i interny systém Helios. Vedenie spolo¢nosti
uvazuje o zavedeni SMS notifikdcii ¢i vlastnou aplikéciou pre sprehl'adnenie informa¢ného
toku, ale najmd pre dostupnost’ informdcii na mobilnych zariadeniach. Aktudlne je

spristupnenie intranetu na mobilnych zariadeniach v procese implementécie.

V oblasti prace s 'ud'mi podnik nema vytvorené konkrétne smernice, ale ma vytvorené
materialy, ktorymi sa riadi. Kladie sa doraz na moralku, ktord je v pisomnej podobe len
struéne dand, pripadné problémy sa rieSia individudlne bez striktne danych postupov.
Naopak smernice v oblasti BOZP st jasne dané a su popisané podl’a pracoviska i Standardné
osobné ochranné pracovné prostriedky pracovného miesta. Na niektorych pracoviskach su
pritomné faktory, ktoré stazuji pracu ako napr. prach, hluk ¢i vypary alebo praca vo
vyskach. Tieto pozicie maju priplatky za pricu v staZenom prostredi a taktiez je pre

pracovnikov vo vyrobe prioritne zaobstarany fyzioterapeuticky program.

Spolocnost” pontka zamestnancom celkom 30 r6znych benefitov. AvSak vyuZivanie
niektorych benefitov je ovplyvnené nedostatkom Casu, ktory zamestnanci maju, zavisi ako
si to konkrétny zamestnanec nastavi, napr. jazykové kurzy. Vedenie spolo¢nosti sa snazi
réznymi spdsobmi propagovat’ benefity a taktieZ vytvarat’ analyzy vyuzivania benefitov
a pripadne menit nevyuzivané benefity za ZziadanejSie. Napriek tomu si spolo¢nost

uvedomuje, ze: ,, Ked'’ si ludia zvyknu, tak uz to nevnimaju ako benefit “.

V podniku prevazuje operativna praca, teda taka, ktora je aktualne potrebna pre rieSenie
kazdodennych vyziev a vyZaduje zna¢nu Cast’ zapojenia i kreativitu. Najma z tohto dovodu

sa spolo¢nost’ nespolieha na dlhodobé stratégie.

Vyrobny zamestnanci pracuju na dve zmeny — ranné a poobedné. Typicka dizka

pracovnej doby je 7,5 hodiny. THP pracuju v jednozmennom rezime s dizkou pracovnej
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doby 8 hodin, ktory zahfiia i vyhodu pruznej pracovnej doby medzi 8-15 hodinou, ale
1 moznost’ prace z domu v pripade choroby, ¢i rodinnych zalezitosti, avSak vsetko je na

dohode s veducim ¢i konatelom spolocnosti.

Nabor a vyber zamestnancov zacina procesom inzercie ¢i firemnym programom
odporucenia. Nasleduje vyberové riadenie, ktoré je u THP dvojkolové a nasledné overenie
zamestnanca. Zamestnanec prechadza adaptacnym planom, ktory sa 1iSi z hl'adiska THP ¢i
vyroby. Pokracuje sa zaskolenim a overenim nového zamestnanca zo strany veduceho. Tento
proces sa taktiez 1iSi v zavislosti od pozicie. Na druhej strane pracovnik vo vyrobe prechadza
vstupnym Skolenim, zaskolenim na danej pozicii a naslednym hodnotenim nadriadeného na
konci skasobnej doby. Podnik v ramci adapta¢ného planu organizuje 4 edukacné stretnutia
v dvoch vlnach, ktoré kazdy pracovnik musi absolvovat. V prvej vine sa zamestnanec

dozveda informacie o firme a druhd vlna je zamerana na finan¢nu gramotnost’ zamestnanca.

Vo sfére vzdelavania spolo¢nost’ vychadza zo svojej vizie, kde je uvedené, Ze sa snazia
o firmu so vzdelanymi a spokojnymi zamestnancami. Vzdelavanie v rdmci podniku funguje
na dobrovolnej baze. Prave z tohto dovodu podnik oceniuje, podporuje a investuje do
vzdeldvania svojich zamestnancov v r6znych formach. Medzi najCastejSie vyuzivané formy
vzdelavania vo firme zamestnancami patria: prednasky, semindre, ucasti na konferenciach,
vzdelavacia 1 jazykové kurzy, ale 1 moznost” exkurzii do inych firiem ¢i zahrani¢né vymeny.
V ramci vzdelavania manazérov podnik podporuje zamestnancov vo finanénom zabezpeceni
externého Skolenia, avSak je na bdze dobrovolnosti a manazéri tito moznost velmi

nevyuzivaji. Hromadné interné Skolenia zatial’ firma neorganizuje.

Hodnotenie pracovného vykonu zamestnanca zo strany veduceho v ramci THP
prebieha raz rofne. Vo vyrobe je hodnotenie na baze tyzdennej, mesacnej 1 rocnej.
Pracovnikom vo vyrobe sa hodnotenie zapocitava do mzdy. Mieru produktivity meraji
stroje, ktoré vypovedaji o efektivnosti ako jednotlivca, tak i celého timu. Nedavno firma
zaviedla CastejSie hodnotenie tvarou v tvar i spatnti vizbu. Ak su zamestnanci nadpriemerné
vykonni dostanti za to mimoriadne financné odmeny. Rovnako je to aj v pripade, ked’
zamestnanec pride s nejakym ,,zlepSovakom®, teda napadom, ktory zlepsi, zrychli nejaky
proces (napr. digitalne podpisy). Zamestnanci nie st len ohodnoteni financne, ale su taktiez
uverejneni vo firemnom Casopise a je im vyslovené pod’akovanie vedicim na spolocnej
porade. Tento spdsob ma priamo podporovat’ inovacné spravanie zamestnancov. Vyzvou
v oblasti zlepSovacich navrhov je ¢as zamestnancov, dodatocnd praca i administrativa s tym

spojend. V ramci THP firma organizuje kazdoro¢ne ,,Oskar* — kde si zamestnanci volia
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zamestnanca alebo ¢in/objav roka. Prebieha v dvoch kolach, hlasuju zamestnanci a vitaz

ziska finan¢ni odmenu.

6.1 Pocet a Struktura zamestnancov

V spolocnosti k 31. 12. 2024 pracovalo 276 zamestnancov z toho 42 Zien, ¢o predstavuje
15 % z celkového poctu zamestnancov. Tento nizky pocet Zien je zapriCineny potrebou
narocnej manudlnej prace. Vyrobni pracovnici predstavuji 70 % z celkového poctu
zamestnancov. Pre porovnanie v stavebnom priemysle v Ceskej republiky v roku 2023

pracovalo 88 % muzov a 12 % Zien.

Tabulka €. 1 zobrazuje Strukturu veku zamestnancov k 31. 12. 2024. Najvyssiu skupinu
tvori vekova kategoria 35-44. Priemerny vek zamestnancov je 42 rokov. Priemerny vek

pracovnikov v stavebnom priemysle v Ceskej republike za rok 2023 bol 47 rokov.

Tabul’ka 1: Struktara zamestnancov podla pohlavia a veku k 31. 12. 2024

Vekova kategéria Muz Zena Celkom
1 18-24 14 1 15
2 25-34 46 8 54
3 35-44 74 12 86
4 45-54 63 13 76
5 nad 55 37 8 45
Celkom 234 42 276

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Na obrazku €. 2 je zobrazeny priemerny pocet zamestnancov od roku 2016 do roku
2024. Z grafu je zrejmé, Ze pocet zamestnancov v spolo¢nosti ma rastovu tendenciu. Avsak
pokles bol zaznamenany medzi rokmi 2016 aZ 2019. Tieto roky boli pre firmu taz§im
obdobim. V roku 2020 spolo¢nost’ previedla pod seba sesterskil spolo€nost’ a teda medzi
rokmi 2020 az 2024 obmedzovala prevadzku tejto spolocnosti a postupne prevadzala
zamestnancov, ztohto dovodu je 1v grafe znazorneny postupny nérast zamestnancov

v uplynulych rokoch.
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Obrazok 2: Vyvoj priemerného poc¢tu zamestnancov v rokoch 2016-2024

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Rozlozenie technicko-hospodarskych pracovnikov a vyrobnych pracovnikov je
uvedené na obrazku ¢. 3. TH pracovnici tvoria priblizne 70 % a vyrobny pracovnici 30 %
z celkového poctu zamestnancov. K 31. 12. 2024 tvorilo 15 pracovnikov vyS$s$i management

a 10 pracovnikov niZ§i management.
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Obrazok 3: RozloZenie pracovnikov podl'a zaradenia

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Obrazok €. 4 zobrazuje uroven vzdelania v danej spolo¢nosti. Najvicsiu Cast’ tvoria
pracovnici s vyuénym listom, ktory predstavuju 53 %, nésledne pracovnici s maturitou

v zastiipeni 29 % a 11 % pracovnikov ma vysokoskolské vzdelanie.
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Obrazok 4: Rozlozenie pracovnikov podl'a vzdelania k 31. 12. 2023

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

6.2 Zakladné personalne ukazovatele

Zakladné personalne ukazovatele poskytuji prehlad o stave a vykone zamestnancov

v organizacii, ¢o umoziuje efektivne riadenie I'udskych zdrojov. Tato kapitola zahfiia mieru

absencie, mieru Urazovosti, produktivitu prace, €isty rocny obrat, fluktudciu a stabilizaciu

zamestnancov i ndklady na vzdelavanie ¢i zlepSovacie navrhy.

Miera absencie

Na obrazku €. 5. je zobrazena miera absencie v podniku k 31. 12. 2023. Najvyssi

v

a 4. mesiaci. Naj¢astejsSim dovodom absencie bola prace neschopnost’, a to 79 % z celkove;j

absencia, nasledoval pracovny traz 14 %, osetrovné 5 % a v neposlednom rade otcovska

dovolenka v zastapeny 2 %.
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Obrazok 5: Miera absencie zamestnancov v roku 2023

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Miera arazovosti

Miera Urazovosti v rokoch 2016-2024 vykazuje kolisavy trend, pri¢om od roku 2020 sa
stabilne drzi na vysSich hodnotach. Najniz$ia miera urazovosti, ako naznacuje obrazok ¢. 6,
bola zaznamenana v roku 2019 (5,96 %) a najvyssia hodnota sa vyskytla v roku 2023 (11,57
%). V roku 2023 bolo zaznamenanych az 775 dni praceneschopnosti z ddvodu pracovnych
urazov, ¢o predstavuje vyraznu stratu pracovného ¢asu a produktivity. Tento udaj naznacuje,

ze niektoré Urazy mali dlhodobé nasledky na zamestnancov aj na samotny podnik.

Medzi najcastejSie pri¢iny pracovnych Urazov v tomto obdobi patrili nepozornost’
zamestnancov, nevhodné alebo chybajice osobné ochranné pracovné prostriedky
a poruSenie bezpecnostnych predpisov. Tieto faktory prispeli k narastu pracovnych trazov,

pricom najcastejSimi druhmi zraneni boli zlomeniny a rezné rany.
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Obrazok 6: Miera urazovosti zamestnancov v rokoch 2016-2024

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)
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Produktivita prace

Obrazok ¢. 7 zobrazuje vyvoj produktivity prace pocitanych z trzieb v tisicoch
¢eskych korun za obdobie rokov 2016 - 2023. Na zaciatku pozorované¢ho obdobia v roku
2016 bola produktivita prace na najvyssej urovni 3 582 tis. K¢, avSak doSlo nasledne
k poklesu, minimum dosiahol podnik v roku 2020 a to 2 361 tisic K¢. Pri¢iny poklesu boli
ekonomické vykyvy, ktoré ovplyvnili dopyt po produktoch firmy sposobené vplyvom
pandémie Covid-19. Nasledne dochddza k postupnému zotaveniu a k rastu produktivity
v roku 2022 takmer na arovni roku 2016, avsak v roku 2023 firma opit’ zaznamenala mierny

pokles sposobeny nizs§im dopytom po ich produktoch.
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Obrézok 7: Produktivita prace z trzieb v tis. K& v rokoch 2016-2023

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Cisty roény obrat
Cisty obrat spolo¢nosti tak ako na obrazku ¢. 7, tak i na obrazku ¢. 8 je zaznamenany

klesavy charakter v rovnakom obdobi a teda medzi rokmi 2016 az 2019. Ide pravdepodobne

o dopad rusenia prevadzky v Rakusku.
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Obrazok 8: Cisty roény obrat v tis. K& v rokoch 2016-2023

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)
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V roku 2023 dosiahli celkové osobné ndklady na zamestnanca 777, 86 tis. K¢., ¢o
predstavuje narast oproti roku 2022 o 3,25 %. Firma zvysila investicie do zamestnancov, ¢i
uz vo forme miezd, odvodov ¢i inych vydavkov. Mzdové néklady tvorili takmer 74 %
z osobnych nakladov. Mzdové naklady taktiez vzrastli oproti roku 2022. Naopak naklady na
socialne a zdravotné poistenie klesli, co moze mat’ za nasledok optimalizdcia pracovnych
zmlaiv. Ostatné naklady vzrastli vzhladom na SirSiu ponuku zamestnaneckych benefitov.
Priemerny rozpocet vyhradeny na zamestnanecké benefity v roku 2024 bol 6 000 000 K¢,

¢o predstavuje priblizne 21 277 K¢ na zamestnanca.

Tabul’ka 2: Prehl’ad nakladov na zamestnanca v tis. K&

(v tis. K&) 2022 2023

Osobné naklady 753,39 777,86
- Mzdové naklady 557,83 575,05
- Naklady na SP a ZP 195,56 162,96
- Ostatné naklady 188,89 193,31

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Tabul’ka €. 3 zobrazuje prehl'ad vynosov, nédkladov a ziskovost’ firmy na zamestnanca
za rok 2023 a 2022. Vynosy 1 zisk na jedného zamestnanca klesli v roku 2023 oproti roku
2022, avsak firma dokézala znizit' ndklady, napriklad i niz§imi odvodmi, ¢o naznacuje

tabul’ka ¢. 2.

Tabulka 3: Prehl'ad vynosov, nédkladov a zisku firmy na zamestnanca v tis. K¢

(v tis. K&) 2022 2023

Vynosy na zamestnanca 3 812,26 3 557,74
Néaklady na zamestnanca 3 562,87 3 345,30
Zisk pred zdanenim na zamestnanca 249,39 212,44

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Fluktuacia zamestnancov

Na obrazku €. 9 je zobrazeny vyvoj miery fluktuicie zamestnancov v rokoch
2013-2023 v %. NajnizSia miera fluktuécie bola zaznamenand v roku 2015 a to 10 %, naopak
najvyssia v roku 2023, kde dosiahla 29,31 %. Vyrazny nérast fluktuacie nastal v rokoch
2016-2017, ked’ sa pohybovala okolo 28 %, ¢o spdsobilo pravdepodobne rusenie prevadzky
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v Rakusku. Po roku 2018 sa situdcia stabilizovala, no od roku 2020 je vidiet' opdtovny rast
spdsobeny postupnym rusSenim prevadzky v Brne. Spolo¢nost’ v roku 2023 prijala 65 novych
zamestnancov z 82 % na vyrobné pozicie. Na druhej strane spolo¢nost ukoncila 82
pracovnych pomerov v 79 % sa jednalo o pracovnikov vo vyrobe. V 60 % odchodov sa

jednalo najmi o dobrovol'nt fluktuaciou a to vo forme odchodov do déchodku.

V porovnani s fluktuaciou v spracovatel'skom priemysle Ceskej republiky v roku 2023 je

z obrazku €. 9 zrejmé, Ze hodnoty fluktuacie v spoloc¢nosti st vyrazne vyssie.
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Obrazok 9: Porovnanie miery fluktudcie zamestnancov v % v rokoch 2013-2023

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Miera prichodov a odchodov zamestnancov

W

Tabulka ¢. 4 zobrazuje pocet prichodov a odchodov zamestnancov v sledovanom
obdobi (2020-2024) podla typu pracovného pomeru. NaznaCuje podstatni fluktuaciu
zamestnancov na dobu ur€itd, podnik prijal 241 novych zamestnancov no zaroven z firmy
odislo 202 zamestnancov, jedna sa teda o Cisty prirastok 39 zamestnancov. Firma pravidelne
dopliiia pracovnu silu prostrednictvom pracovnych pomerov na dobu uréitu, avsak fluktuacia
v tomto pripade je pomerne vysokd. Tento efekt moze byt sposobeny uplynutim doby
a opatovnym obnovenym. Pracovny pomer na dobu urciti umoziuje firme sa prispdsobovat’

aktualnym zmenam v stvislosti s personalnymi potrebami.

Zamestnanci na dobu neurcitu su stabilnejSou zlozkou. V sledovanom obdobi bolo
zaznamenanych 143 prichodov a 140 odchodov zamestnancov, teda prirastok predstavuje
3 zamestnancov. Firma sa snazi dlhodobo wudrziavat’ stabilny pocet kmenovych

zamestnancov, kde dochadza len k prirodzenej obmene zamestnancov.
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Dohody o vykonani prace su vyuzivané na kratkodobé pracovné ulohy, pocet prichodov
a pocet odchodov v sledovanom obdobi je rovnaky, to moze znacit’ to, ze firma ma ustaleny
model vyuzivania tohto pracovného pomeru, pricom kazdoro¢ne prebicha len
administrativne obnovenie existujucich dohod bez vyrazného rozsirovania alebo redukcie

poctu pracovnikov.

Dohody o pracovnej cinnosti st v spoloCnosti vyuzivané minimalne, pretoze

v sledovanom obdobi bola zaznamenany len jeden pracovny pomer tohto typu.

Tabul'ka 4: Prichody a odchody zamestnancov podla typu zmluvy

" DPC DPP PP doba uréita PP doba neur¢ita
Prichody | Odchody | Prichody | Odchody | Prichody | Odchody | Prichody | Odchody

2020 29 29 47 26 49 35
2021 1 35 35 27 30 31 33
2022 24 22 43 27 47 44
2023 14 16 13 35 52 47
2024 1 40 40 13 22 62 43
Celkom 1 1 142 142 143 140 241 202

(vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

Miera stabilizacie

Na druhej strane miera stabilizacie zamestnancov v roku 2023 bola 64, 56 %. Podl'a
Van Vulpena (2024) sa jedna o pomerne nizku hodnotu, na zvyseni ktorej by spolocnost’

mala pracovat’. Priemerna dizka pracovného pomeru predstavuje 8 rokov.
Naklady na vzdelavanie

Spolo¢nost’ v roku 2024 vynalozila na vzdelavanie svojich zamestnancov 982 387
K¢&. V minulych rokoch sa ndklady na vzdeldvanie pohybovali taktiez okolo 1 miliéna
¢eskych kortn, s vynimkou roku 2020, kde bolo vynaloZenych o polovicu menej finan¢nych
prostriedkov, ato 521 809 K¢ z dovodu pandémie Covid-19. Na vzdeldvanie jedného
zamestnanca tak pripada priblizne 3 483 K¢&. Podla Van Vulpena, Garcie (2025) a Simtina
(2019) sa jedna o nizku hodnotu, pretoze priemernad hodnota nakladov vynalozenych na
vzdelanie jedného pracovnika sa pohybuje v USA i CR okolo 25000 K&. Jednalo sa
o interné i externé Skolenia, ale taktiez o prispevky na i¢ast’ na prednédskach, semindroch,

workshopoch, ¢i na odbornych konferenciach.
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Niaklady vyplatené za zlepSovacie navrhy

V roku 2024 bolo predstavenych 40 novych zlepSovacich navrhov zamestnancami. Za
kazdy néavrh sa vyplaca finan¢nd odmena, avsak nie je stanovena jednotna cena, ale zalezi
od toho, aké navrhy poskytuje zlepSenie, a od zlozitosti ndvrhu. Obecne sa vo firme rozliSuju
dve kategorie odmenovania zlepSovacich navrhov, a to na malé zlepSenie s isporou do
50 000 K¢ a velké zlepSenie s tisporou nad 50 000 K¢. Priemerna odmena za malé zlepSenie
je priblizne 2 000 K¢ za zlepSovaci navrh. Spolo¢nost’ mé jasne stanovené pravidla pre

ohodnotenie a vyplacanie odmeny.
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7 ANALYZA SUCASNEHO STAVU PRACOVNEJ POHODY

Obsahom kapitoly bude analyza sucasného stavu pracovnej pohody. V ramci analyzy buda
sformulované vyskumné otazky, ktoré budu overované pomocou roznych metod zberu dat.
Zaroven budu stanovené hypotézy, ktoré budu nasledne testované pomocou Statistickych

metdd s cielom identifikovat’ vyznamné vztahy a trendy v oblasti pracovnej pohody.

7.1 Ciel analyzy

Cielom analyzy je zistit’ siasny stav pracovnej pohody v danom podniku. Této téma je pre
podnik aktualna, pretoze sa podnik snazi aktivne prispievat’ k efektivnemu zvySeniu
pracovnej pohody u kazdého pracovnika. Analyzou ziskané data moézu pomoct’ odhalit’
uskalia ako vo vnimani pracovnej pohody. V rdmci vyskumu danej problematiky bolo
zvolenych 5 konstruktov: well-being zamestnancov, work-life balans, spokojnost
zamestnancov, inovativne spravanie zamestnancov a tendencia k odchodu z podniku. Dovod
volby danych konstruktov je, Ze well-being zamestnancov ovplyviluje ich spokojnost’, ktora
zase podporuje inovativne spravanie a znizuje tendenciu k odchodu z podniku vid’ kapitola
4. Rovnovaha medzi pracovnym a osobnym zivotom je kIi¢ova pre udrzanie vysokého

well-beingu a spokojnosti zamestnancov vid’ kapitola 3.

V stlade so stanovenym cielom a metédami zberu dat boli sformulované vyskumne

otazky.

Vyskumna otazka 1: Ako vnima sucasny stav pracovnej pohody persondlne

oddelenie?

Vyskumna otazka 2: Aké je pracovné prostredie vo firme?

Vyskumna otazka 3: Ako vnimaju sucasny stav pracovnej pohody zamestnanci?
Vyskumna otazka 4: Ako vnima sucasny stav pracovnej pohody konatel’ firmy?

Na zéklade dotaznikového Setrenia boli overované tiez nasledujuce hypotézy.
Hypotéza ¢&. 1: Existuje Statisticky vyznamnd zdvislost’ medzi well-beingom
a vekovymi skupinami.

Hypotéza &. 2: Existuje Statisticky vyznamna zavislost’ vo well-beingu medzi muZmi

a Zenami

Hypotéza ¢&. 3: Existuje Statisticky vyznamnad zavislost’ v pracovnej spokojnosti medzi

muzZmi a Zenami



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

Hypotéza ¢. 4: Existuje Statisticky vyznamnad zavislost’ medzi inovacnym sprdavanim

medzi zamestnancami vo vyrobe a technicko-hospodarskymi pracovnikmi.

Hypotéza ¢. S: Existuje Statisticky vyznamnd zavislost’ medzi pracovnou

spokojnost’ou a tendenciou k odchodu.

Hypotéza ¢. 6: Existuje Statisticky vyznamnd zdvislost’ medzi pracovnou

spokojnost’ou a inovaénym sprdavanim.

Hypotéza ¢. 7: Existuje Statisticky vyznamnad zavislost® medzi inovacénym spravanim
yYp [ y vy ym Sp.

a tendenciou k odchodu.

7.2 Metody zberu dat

Pre zachovanie trianguldcie zberu déat boli vybrané rézne metddy ziskavania dat, a to
kvalitativne 1 kvantitativne. Na zdklade ziskanych dat bude zhodnoteny stcasny stav
pracovnej pohody. Medzi vybrané metddy zberu dat patria interné zdroje a rozhovory
s pracovnikmi personalneho utvaru, pozorovanie, rozhovory so zamestnancami, rozhovor

s konatel'om firmy i dotaznikové Setrenie.

7.2.1 Interné zdroje a rozhovory s pracovnikmi personalneho utvaru

Spolo¢nost’ poskytla interné dokumenty najmé prostrednictvom emailovej komunikacie.
Taktiez boli realizované 2 rozhovory s personalistkami v zdzemi firmy a dodatocné
dopliianie informacii prostrednictvom emailovej komunikéacie. Zber informécii prebiehal od

marca 2024 do marca 2025. Otazky z uskuto€nenych rozhovorov st uvedené v prilohe P 1.

Spolocnost’ sa oblasti pracovnej pohody zacala venovat’ len nedavno a to na konci roku
2023. Najmi z tohto doévodu doposial’ nie je pracovnik, ktory by sa naplno venoval tejto

oblasti, taktieZ nie su zatial’ vytvorené programy ani smernice.

Podnik podporuje pracovnii pohodu zamestnancov vo forme rdéznych benefitov.
V ramci fyzického zdravia firma pontuka zamestnancom fyzioterapie a masaze, podporuje
iniciativu do prace na bicykli, kde za zamestnancov zaplati Startovné, ale taktiez organizuje
rozne Sportové aktivity ako turistiku, futbalové turnaje ¢i beh do schodov, najrychlejsi
dostane medailu. V oblasti duSevného zdravia sa podnik snazi o uvolnenu atmosféru
prostrednictvom roznych firemnych akcii, organizuje workshopy ohladom pracovnej
pohody, psychohygieny a ponuka zamestnancom vyuzit' kouca. Firma taktieZ podporuje

medziludské vztahy vo firme podporou druzenia minimalne raz do mesiaca (sezonne
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tvorenie, kor¢ul'ovanie a pod). Charakter firmy, ze zamestnanci priamo vidia vysledok
procesu na ktorom sa podiel’aju, podporuje pocit zmysluplnosti u zamestnancov. Taktiez
fakt, Ze spolocnost’ sa snazi zapajat’ do projektov s vyssim zmyslom ako su skoly, skolky,
vol'nocasové centrd, pomoc 'udom bez domova ¢i po povodni. Naopak, ak sa vyroba
v procese zastavi a musi sa zmenit’ alebo sa poskodi a musi sa opravit’, byvaji zamestnanci
obCas demotivovani. AvSak podnik sa snazi takéto vyzvy rieSit’ priamou komunikaciu
vedenia k zamestnancom. V oblasti financného zabezpecenia zamestnancov sa firma stara
o0 to, aby zamestnanci boli finan¢ne gramotni, pontka penzijné pripoistenie, taktiez maju
zamestnanci moznost’ vyuzit zamestnanecké pozicky v pripade, ze su v neStandardnej
situdcii. AvSak vedenie spolo¢nosti ma pocit, Ze niektori zamestnanci nevnimaju, ze sa firma

0 nich stara.

Medzi faktory, ktoré ovplyviiuju spokojnost’ zamestnanca personalne oddelenie vnima
najmé finanéné ohodnotenie, vzt'ah s nadriadenym, zmysluplnost’ prace ¢i filozofiu firmy.
Naopak medzi najcastejSie pri¢iny nespokojnosti persondlne oddelenie zaradilo existenciu
bariér v rdznych oblastiach, problémy procesné¢ho charakteru i nepochopenie medzi
generaciami. Podnik pravidelne nesleduje vyvoj spokojnosti svojich zamestnancov, ale dava

moznost’ Studentom skumat’ tato oblast’ v rdmci vysokoskolského vyskumu.

V oblasti podpory zlad’ovania pracovného a sukromného zivota podnik organizuje
rozne aktivity ako napr. detské dni, letné kino, dni otvorenych dveri, letné tabory pre deti,
ale taktieZ ponuka moZznost’ v rdmci benefitov vyuZit' vlastné rekrea¢né moduly. Hoci vo
vyrobe nie je z hl'adiska ¢asu vel'a mozZnosti, podnik sa snazi podporovat’ work-life balans

1u zamestnancov vo vyrobe.

7.2.2 Pozorovanie

Pozorovanie bolo realizované pocas exkurzie diha 19. 4. 2024, dizka pozorovanie bola
priblizne 3 hodiny. Pozorovanie zahfialo, sledovanie jednotlivych faktorov podla check

listu uvedeného v prilohe P II.

Na zéklade pozorovania pracovnikov v ich prirodzenom pracovnom prostredi bolo
zistené, ze vicSina zamestnancov pracovala samostatne. Pracovnici vo vyrobe obsluhovali
stroje, pripadne vykonavali iné ¢innosti. Technicko-hospodarski pracovnici pracovali vo
svojich kancelariach, pripadne diskutovali v zasadackach. Vo vyrobe vicSina pracovnikov
medzi sebou komunikovala, v niektorych pripadoch sa vyskytovali usmiate tvare, pripadne

smiech. THP boli vd¢Sinou ponoreni do svojej prace a vel'mi nekomunikovali s okolim.
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Kancelarie boli rdzne, prevazovali otvorené pracovné priestory. Na pracovnych stoloch
sa nevyskytovali takmer ziadne osobné veci zamestnancov. Hlavny pavilon disponuje
velkymi aj malymi zasadaCkami. Avsak v budove, kde sidli IT oddelenie sa nachadza len

otvorené kancelarie, a ak zamestnanec potrebuje vacsie suikromie, je oddeleny len zdvesom.

Na prizemi hlavného pavilonu sa nachddza kaviaren, ktora sluzi vSetkym zamestnancov
a poskytuje ako roézne druhy kéavy tak i ¢ajov a podobnych népojov. V areali spoloc¢nosti je
taktiez budova jedalne, kde sa stretavajt TH pracovnici tak 1 pracovnici
z vyroby. Jedalen nie je dostato¢ne velka a tak sa zamestnanci musia ¢asovo dohodnut’,
v akom poradi budi mat prestavku, jedna sa najmé o pracovnikov z vyroby, ktorych je viac

a aby bol zabezpeceny plynuly chod vyroby je nevyhnutné, aby sa pracovnici vystriedali.

Na niektorych pracoviskach hrala v pozadi hudba. Vo vicsine pripadov boli pracoviska
Cisté a usporiadané. Taktiez kazdé pracovisko malo dostatok svetla a teplota bola primerana.
V prostredi firmy sa nachadza dostatok zelene dokonca i na streche hlavného pavilonu, kde
su nasadené rozne rastliny, byliny ¢i kvety. V niektorych c¢astiach hlavnej budovy sa
nachddza tematickd vyzdoba, na stenach prevazovali zaujimavé obrazy ipomalované
platno, ktoré sa taha naprie¢ poschodiami. V kazdej hale i na kazdom poschodi su koSe na
triedeny odpad. V hlavnej budove s na kazdom poschodi miniméalne dve toalety, avSak nie
v kazdej hale sa nachadzaju toalety. Priméarne chyba toaleta v jednej konkrétnej hale, kde

pracovnici tohto strediska v pripade potreby musia navstevovat’ iné budovy.

7.2.3 Rozhovory so zamestnancami

Rozhovory boli organizované v zdzemi firmy. Bolo uskuto¢nenych 14 rozhovorov
v priecbehu dvoch dni vréznom zastipeni pracovnikov zhladiska pohlavia, veku
1 pracovného zaradenia, ako znaci tabul’ka €. 5. Rozhovory boli so suhlasom zamestnancov
nahravané i zaznamenéavané pisomne. Priemerna dizka rozhovoru bola 45 minut. Personalne
oddelenie sa postaralo o informovanost’ pracovnikov v oblasti rozhovorov prostrednictvom
intranetu, ¢lanku v internom cCasopise, letdkov na vstupnych dverach a néastenkéch, ale
1osobne. Zamestnanci sa rozhovorov zluc€astnili dobrovolne nahlasenim ucasti na
personalnom oddeleni v lehote stanovenej personalnym oddelenim spolo¢nosti. Rozhovor
mal Strukturovanu formu, ktora bola vopred pripravena a konzultovana s vedenim podniku.
V prvych 10 otazkach sa jednalo o obecné informacie ohl'adom pohladu zamestnanca na
spolo¢nost’ a druhd Cast’ sa zameriavala na postoj zamestnancov k pracovnej pohode a jej

aspektom. Otdzky i s kratkou ukézkou rozhovorov pre zachovanie anonymity st uvedené
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v prilohe P III aprilohe P IV. Rozhovory boli nahravané na diktafén, nésledne boli
prevedené do textového formatu pomocou programu Beey a podrobené kédovaniu v MS
Excel. Naslednou analyzou a syntézou bola vytvorena tabul’ka v prilohe P V, ktoré reflektuje
kody jednotlivych rozhovorov zobrazené v prilohe P VI. Respondenti su uvedeni
v nasledujucej tabulke, pre zachovanie anonymity nie su zverejnené mend ani blizSia

charakteristika.

Tabulka 5: Prehl'ad respondentov z prvej viny rozhovorov

Respondent | Pohlavie | Vekova kategéria | Pracovné zaradenie | Dizka PP v rokoch
R1 Muz 4 THP 7
R2 Zena 5 THP 4
R3 Muz 2 THP 2
R4 Zena 2 THP 5
R5 Muz 2 Vyroba 4
R6 Muz 1 THP 1
R7 Muz 3 THP X
R8 Muz 3 THP 8
R9 Muz 5 THP Dlho

R10 Muz 4 Vyroba 17
R11 Muz 2 Vyroba 7
R12 Muz 2 Vyroba 9
R13 Muz 4 Vyroba 17
R14 Zena 5 Vyroba 10

(vlastné spracovanie)

Z dovodu dodatocnych otazok, ktoré vyplynuli z jednotlivych rozhovorov i z nizkeho
poctu respondentov v dotaznikovom Setreni v oboch vlnach boli vykonané dalSie
4 rozhovory. Rozhovory sa uskutoc¢nili 20. 2. 2025. Kazdy rozhovor trval 30 minut.
Rozhovory boli vykonané v priestoroch firmy, boli zaznamenané na diktafon, prevedené do
textového formatu pomocou programu Beey a podrobené kdédovaniu v MS Excel. Zoznam

respondentov je uvedeny v nasledujicej tabul’ke €. 6.

Tabul'ka 6: Prehl'ad respondentov z druhej viny rozhovorov

Respondent Pohlavie Vekova kategoéria | Pracovné zaradenie
R15 Zena 3 THP
R16 Muz 3 THP
R17 Zena 2 Vyroba
R18 Muz 4 Vyroba

(vlastné spracovanie)
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Znacka zamestnavatel’a

V oblasti znacky zamestnavatel'a zamestnanci oceniuju viaceré prvky, ktoré posiliuja
znacku zamestnavatel'a. VacSina zamestnancov sa zhodovala na tom, Ze pracovné prostredie

a exteriér spolocnosti v nich vzbudzuje zaujem a obdiv.

Daldim podstatnym prvkom su firemné hodnoty a vizia spoloénosti, ktoré obsahuju
jasné vedenie zo strany majitel'a, inovacny pristup a snahu prispoésobovat’ sa technologickym

zmenam, ale v stlade so stalymi moralnymi zasadami.

Medzi silné stranky podniku zamestnanci taktiez zaradili stabilitu firmy na trhu i vel'ky
potencial do buducnosti. Na tom sa taktiez podla zamestnancov podielaju vyssie ciele
podniku nez je dosahovanie zisku a to napr. aktivne rieSenie problémov, budovanie dobrého
mena, zviditeMovanie sa na verejnosti no v neposlednej rade ide 1 o vodcovské schopnosti

pana majitel’a spolo¢nosti.

Firma sa =zaroven aktivne stara o svojich zamestnancov prostrednictvom
zamestnaneckych benefitov, podpory vzdelavania a kariérneho rastu i vytvarania priestoru
pre navrhy a aktivneho zapojenia zamestnancov do rozhodovacieho procesu. Podl'a R2:
,, Ocenuju Ze kdyz prijdete do prace, Ze se tam miiZete rozvijet, Ze prosté neustrnete, ze tam
je ten rust a Ze mate volny prostor pro to svoje kreativni tvoreni nebo prosté pro néjaké

navrhy, potom ja, co ocenuju, tak my mame dobry kolektiv*.
Atmosféra na pracovisku

V ramci rozhovorov bolo zistené rézne vnimanie pracovnej atmosféry. Medzi kladné
postoje patrila rodinnd atmosféra, pozitivny duch idobry kolektiv, ktory prispieva
k spolupraci a kreativite. Na druhej strane, negativne prvky obsahovali nedokonc¢ené tlohy,
hektickd a nestabilnd atmosféru, prevazne spdsobeni personalnymi zmenami. Casto
dochadzalo k rozliSovaniu medzi utvarmi a celkovou firemnou kultirou, kde zamestnanci
vnimaju pozitivnejsiu atmosféru vo svojich pracovnych timoch, ale naprie¢ firmou vnimajt

premenlivi atmosféru i vypocitavé spravanie kolegov.

Pracovnd atmosféra je d’alsim dolezitym faktorom, ktory priamo ovplyviiuje pohodu
zamestnancov. R8 poznamenal, Ze: ,,Je to pro mé velice dilezité, aby to bylo v pohode,
protoze v minulosti se nasly elementy, kdy to nebylo uplné v pordadku, kdy ta atmosféra byla
narusena at uz néjakym kiikem nebo néjakou nespokojenosti, nékdo se s nékym nebavi nebo
proti nekomu néco ma. Tak to pak narusuje tu pohodu a je to problém, protoZe se pak pracuje

strasné Spatné*‘.
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Niektori zamestnanci uviedli, ze vnimaju firmu ako jeden celok, ini zase, ze vnimaju,
ze kazdy pracovnik je sam za seba. VacSina zamestnancov upozornila na chybajucu
komunikaciu medzi majstrami. Medzi navrhmi pre podporu spoluprace boli spomenuté
presnejSie predavanie informacii i obecne vicSia miera komunikacie. Ak by spolupraca
medzi zamestnancami fungovala, znamenalo by to pre zamestnancov plynulost’ vyrobného

procesu bez omeskani ¢i pripadnych operativnych problémov.
Vzdelavanie a rozvoj manazérskych schopnosti

Vzdeldvanie zamestnancov ma dolezity dopad na well-being zamestnancov, pretoze
podporuje ich osobny i profesiondlny rast, ¢o zvySuje spokojnost i1 angazovanost

zamestnancov.

Vicsina zamestnancov vnima vzdeldvanie ako podstatnli ast’ profesijného rozvoja. R5
uviedol, Ze: ,, Clovék se neposouva jen profesne, ale i osobnostne". Respondenti pozitivne
hodnotia najmi moznost’ preplatenych skoleni, interné vzdeldvacie programy. R1 uviedol,

ze: ,,Spolecnost odmenuje chytré lidi kariérnim ristem .

Podnik pontka 1 mozZznost exkurzii do inych firiem. AvSak vradmci exkurzii
zamestnanci zdoraznili, Ze st dostupné len pre ur€ita ¢ast’ firmy, ¢im vznika nerovnomerné

rozdelenie prilezitosti.

Napriek Sirokej Skale moznosti v oblasti vzdelavania zamestnanci taktieZ poukézali na

nedostatok ¢asu 1 na problémy s vyuzitim ziskanych vedomosti v praxi.

Hoci je vzdelavanie dobrovol'né zamestnanci vnimaju potrebu planovanych Skoleni,
ktoré by im pomohli ziskat’ a rozvijat’ dolezité zrucnosti v oblasti leadershipu, spoluprace
a profesionalneho rozvoja. R2 poznamenal, ze: "Clovék miize ve spolecnosti vyriist pokud

chce". Dolezita je proaktivita zamestnancov.
Hodnotenie pracovného vykonu, odmenovanie, zamestnanecké benefity

Hodnotenie pracovného vykonu je pre respondentov dolezitym faktorom
ovplyvitujiicim ich spokojnost’ a motivaciu v praci. Mnohi z nich vnimaj ako dolezité, aby
hodnotenie zahfialo fixnu a variabilna zlozku, priCom si cenia aj zohl'adnenie prace navyse
a nadCasov. Hodnotenie na zédklade vysledkov a dodrZiavania terminov je povaZzované za
spravodlivy pristup, ktory umoziuje objektivne postidenie vykonu. R1 uviedol, Ze: ,, Myslim
si, Ze u nas to je dobre, protoze mzda jako takova je rozdélena na zakladni mzdu plus

pohyblivou slozku, ktera se méni podle toho, jak ten clovék dela nebo nedeld, plus jsou tady
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jeste nejaké odmeény navic, které vedouci miize dat ¢i nemusi dat zase podle toho, jak ten
clovek déla, bud, kolik ma prescasti, jestli je schopny udélat néjakou praci navic, kterou mu

zada. Takze myslim, Ze v tomto je to spravedlivé .

Hodnotenie vedicim zohrdva vyznamnua tlohu v procese hodnotenia, avSak viaceri
respondenti poukazuju na nedostatok informadcii potrebnych na presné posudenie vykonu.
Rocné hodnotenie pracovného vykonu niektori zamestnanci vnimaju ako nedostatoné
a preferovali by CastejSiu spatnti viazbu. R4, ale zdoraznil, ze: ,,Je pomérné problematické

‘

najit si prostor, klid a cas na hodnoceni .

Niektori zamestnanci upozoriiuji na zlozity mzdovy vymer a nejasnost’ osobného
ohodnotenia. Konkrétne R6 uviedol, ze: ,,Systém hodnoceni pracovni vykonu je takovy
slozity a neprithledny. A chvilku trva, nez do toho jako zabrednete, co znamend. Jako snazi
se, to zjednodusit v ramci téch procent a podobné, ale nikdy se ke mné nedostalo vysvétleni
vzdycky jako na vyplatni pasce néjakou castku. Ale co se zatim skryva, jaky je ten rozpad na

to, na ty procenta, které nam byly predkladany, to jsem zatim nikdy nevidel “.

Medzi benefity, ktoré boli najCastejSie spominané zamestnancami patri stravovanie,
prispevok na dopravu, teambuildingové aktivity, Sportové podujatia, masaze a fyzioterapia.
Zamestnanci taktiez Casto vyuzivaju dochodkové pripoistenie, vzdeldvacie programy i r6zne
zl'avy. NajcastejSie ohlasy na benefity boli: ,, Supr benefity “ (R12), ,, Supr a mnoho benefitit
(RS), ,, Velké mnozstvi benefiti*“ (R7).

Napriek Sirokej Skale benefitov zamestnanci vnimajl aj nedostatky, a to v oblasti poctu
dni dovolenky — R13: ,, Ostatni maji 25 dnii dovolené, my mame 21 s narozeninovym dnem,
chtel bych vic dovolené*, flexibility — moznost’ pravidelnej prdce z domu, mozZnosti
individudlnych jazykovych kurzoch, Multisport karty ¢i v dostatku parkovacich miest.

Zamestnanci taktiez vnimaji nedostatok informovanosti o dostupnych benefitoch.

Zamestnanci vnimaju, ze spolocnost’ ponuka dostatok benefitov rézneho druhu.
Upozoriiuji, Ze niektori zamestnanci benefity nevnimaji alebo, ze ich vnimaji ako
samozrejmost’. R12 konStatoval, ze: ,, Nemyslim si, Ze by tady néco chybélo, spis si myslim,

‘

ze lidi nevi, jaké benefity vlastné firma nabizi “.
Taktiez jeden respondent uviedol, Ze vznikaju predsudky voci praci z domu. Ako
mozné rieSenia uviedli vacSiu propagaciu sucasnych benefitov, ale iradikdlne rieSenie

v podobe zruSenia benefitov.
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Narocnost’ prace

Casovu, fyzickt i psychickil ndrocnost’ prace a prendSanie pracovného stresu do

osobného zivota vnimaju taktiez zamestnanci ako faktory, ktoré majua vyrazny vplyv.

Zamestnanci vyuZzivaji rozne metody na zvladanie stresu, jedna sa najméd o pohyb
1 o pravidelnt fyzicku aktivitu, ktoré im pomahaju zlepsit’ psychicka pohodu a znizit’ napétie

a tym lepSie zvladat’ naro¢né pracovné situacie.

Pre niektorych zamestnancov je dolezité ticho alebo dychacie techniky pre lepSiu
koncentraciu a pokojni mysel. Ini pracovnici pouzivaji zoznamy uloh pre udrzanie
plynulosti pracovnych povinnosti a zniZenie stresu z neorganizovanosti. Zameranie
pozornosti na pracu im umoziuje nemysliet’ na stres. R4 poznamenal, ze: ,, Mné hodné
pomahaji jako néjaké to do listy, odskrtavat si véci. Nejak si je sepisovat, shrnout si to

mentalné. A potom jako klid a ticho “.

Cast’ zamestnancov lahsie zvlada stres, ked’ moze otvorene hovorit’ o svojich pocitoch.
Délezitym prvkom je tiez pozitivna sebareflexia, uvedomenie si uspechov a zvladnutych
situdcii a tym podporit’ sebadoveru. Vyznamnym faktorom je taktiez mentalne nastavenie
vdaka ktorému maju niektori zamestnanci vac¢s$i nadhlad areaguju viac raciondlne vo
vypétych situdciach.

Zladenie pracovného a suikromného Zivota

Ddlezitost’ rodiny a starostlivost’ o fiu st pre vac¢Sinu zamestnancov hlavnou prioritou.
Medzi dolezité faktory patri rovnovaha medzi pracovnym a sikromnym Zivotom, podpora

od nadriadeného, dobré pracovné vztahy i flexibilnd pracovna doba.

Niektori zamestnanci vnimaja pracovné povinnosti ako nevyhnutnu sucast’ pracovného
Zivota, zatial’ ¢o ini vnimaju najma ¢asovll naro€nost’ prace a jej zasah do voI'ného ¢asu. R13
uviedol, Ze: ,, UpIné v pohodé si myslim, Ze se mi dari skloubit pracovni a socidlni Zivot .
Na druhej strane R9 uviedol, Ze: ,, Tezko se mi dari skloubit pracovni a socialni zZivot, jsem

tady hodné casu, pouze obcas vikendy, no. Nedari se mi zavést reZim ve vSedni dny “.
Vzt’ahy na pracovisku

Vzt'ahy na pracovisku su pre zamestnancov dolezitym faktorom. Vic¢Sina z nich vnima
pracovné vztahy ako pozitivne, priddva sa k tomu taktiezZ i zdiel'anie spolo¢nych hodnot

s vedenim spolo¢nosti. R8 uviedol: ,, S vedoucim si myslim, Ze mame velmi dobré vztahy,
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protoze je to clovek, si myslim, na svéem misté, ma podobné hodnoty jak ja. Velice si

rozumime, takze ja jsem strasné stastny za to, Ze viibec jako takového vedouciho miizu mit“.

Napriek tomu zamestnanci poukazuji na medzigeneracné problémy, na rivalitu medzi
jednotlivymi zmenami i potrebu zlepSovania vztahov. R13 uviedol, Ze: ,, Jako musi se hodné
na tom pracovat, protoze co jsem tieba znal docela X rokil, takze je dnes uplné opak. A prosté
nepoznavam. Kdyz jsem prisel s mladyma do kontaktu, tak oni byli takovy, Ze furt se chtéli

hadat a furt podle sebe .
Celkové pohodlie a spokojnost’ zamestnancov

Celkové pohodlie a spokojnost’ zamestnancov je ovplyvnené viacerymi aspektmi.
Zamestnanci vnimaju spokojnost’, ale upozoriuju na naro¢nost’ pri narazovych zakazkach
1 nedostatocny time management. Zamestnanci tieZ ocefiuju roznorodost’ prace, autonémiu
avolnost’ pri vykondvani svojich povinnosti, ale najmd zmysluplnost vzhl'adom na

dolezitost’ vystupov vyrobného procesu. Zamestnanci si vaZzia i oceniovanie ich napadov.

Podstatnym aspektom je i ergonomické pracovisko a vhodné pracovné prostredie,
zamestnanci vyzdvihli postupné zlepSovanie pracovnych podmienok a modernizaciu

priestorov. Niektori zamestnanci by ocenili miesto na oddych a dlhsi ¢as na prestavku.

Snaha o rovnovahu medzi sikromnym a pracovnym zivotom, eliminacia stereotypov
1 pozitivne zmeny prispievaju k celkovej spokojnosti zamestnancov. Pocit uznania
a vypocutia zvySuju angazovanost’ u zamestnancov. Finan¢né ohodnotenie 1 dobry kolektiv
su tiez aspekty, ktoré prispievaju podla zamestnancov k ich radosti v praci. DéleZitym
aspektom je praca s dopadom na spolo¢nost’, ktord dodava préci hlbsi vyznam. R8 uviedol,

ze: ,, Vidycky mé potesi, kdyz to dobre dotahneme do konce, kdyz vidime ten vysledek .
Co robit’ inak

Zamestnanci pocas rozhovorov navrhli niekol'ko zlepSeni, ktoré by mohli prispiet
k efektivnejSiemu fungovaniu podniku a pozitivnejSej pracovnej atmosfére. Jednym z nich
je zlepSenie spoluprace naprie¢ celym podnikom, lepSou komunikaciou alebo jasnejSim
zapojenim vsetkych oddeleni. MoZznym zlepSenim je 1 forma povinného vzdeldvania celej
firmy, aby mali zamestnanci potrebné zrucnosti a vedomosti pre efektivnu pracu

a vedomosti 1 0 naro¢nosti prace svojich kolegov z inych oddeleni.

Pracovnici taktiez zdoraznili potrebu zmeny v procesoch, hlavne v optimalizécii cesty

zakazky firmou, ¢o by mohlo prispiet’ k lepSej efektivite. R8 uviedol, ze: ,,V podstaté by méla
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technicka priprava vyroby stdt pred nakupem, aby to rozkreslila, nakup, to mohl nakoupit
a pak to Slo na ten termin do vyroby a vyroba uz by to méla nachystané presné na ty zakazky*.
Dodrziavanie terminov a zvySend proaktivita st d’alSie navrhy, ktoré by mohli podla

zamestnancov prispeli k spol'ahlivejSiemu a produktivnejSiemu fungovaniu.

Dal$im délezitym prvkom je zlep$enie komunikacie medzi majstrami a zamestnancami,
¢o by mohlo predist’ nedorozumeniam a podporit’ efektivnejSie pracovné procesy. Okrem
toho zamestnanci navrhli organizovat’ viacero akcii zameranych na vyrobné timy, aby sa
posilnila ich motivacia a vzajomné vzt'ahy. Stabilizacia kolektivu bola identifikovana ako

kl'acova pre budovanie dovery a pozitivnej atmosféry.
Podpora vediceho

Opytani zamestnanci vyjadrili, Ze citia dostatocni podporu zo strany nadriaden¢ho,
taktiez uviedli, Ze vedlci pracovnik sa zaujima o ich nazor a snaZzi sa riesit’ ich problémy.
Okrem toho, veduci pracovnici taktiez podporuji produktivitu i spolupracu medzi
zamestnancami.  AvSak niektori zamestnanci navrhovali vidc¢Siu mieru prepojenia
zamestnancov a podporu komunikécie ako medzi oddeleniami, tak i naprieC zmenami ¢i
jednotlivymi pracovnikmi a vedicimi. R18 zdoraznil, ze: ,, Chybi tam komunikace. Bohuzel
mezi mistry, i kdyz se snazi komunikovat. Druha sména. Je to potom jinak. Informaci si
nepredaji a pak se to odradzi na téch halach, Ze my nemame proste aktudlni informaci, Ze se
néco zménilo a ten mistr potom prosté ma o tolik vice prdce, Ze si to musi prosté zjistovat

3

a prehazovat tu vyrobu “.

Délezitou potrebou zamestnancov, ktora je aktivne napliiana je vedenie, ktoré je otvorené
diskusidm a aktivne poclva nazory a navrhy. R10 uviedol, ze: ,, Myslim, Ze pan majitel je
hodné otevieny diskuzim ‘. Moznost' podiel’at’ sa na rozhodovacich procesoch podporuje

doveru a zvySuje angaZzovanost’ zamestnancov.

Zamestnanci by potrebovali, aby bolo vedenie firmy CastejSie vo vyrobe, pri vyrobnom

procese. Mohlo by to podporit’ vzajomné porozumenie medzi vedenim a zamestnancami.

Medzi potreby zamestnancov patri i1 zvySenie mzdy, ktoré by mohlo byt jednym
z dolezitych krokov k stabilizacii zamestnancov. Podobne délezitd je isnaha udrzat

zamestnancov pri poklese zékaziek.

Mnohi zamestnanci vnimajua, Ze zmysluplnost’ prace je kI'aCovym faktorom a povazuju

za vyznamné, aby ich praca mala podstatny prinos 1 hlbsi vyznam.
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7.2.4 Rozhovor s konatel’om

Rozhovor s pdnom konatel'om bol realizovany v priestoroch firmy dna 20. 2. 2025 a trval
priblizne 20 minut. Otazky pre rozhovor s panom konatel'om st uvedené v prilohe P VII.
Pan konatel' by ocenil definovanie pracovnej pohody z pohl'adu jednotlivych generacii
a ngjdenie priese¢nikov medzi danymi generaciami v tejto oblasti. Bol by ochotny na to
vyclenit urcitu ast’ rozpoctu priblizne milion koran. Stcasnu uroven pracovnej pohody pan
konatel’ popisal ako: ,, Myslim si, Ze se to meéni vidycky s konkrétni situaci. My zas nejsme
uplné ve stabilnim prostredi. Zavisi to najmi od mnozstva prace, ktoru firma v urCitom
obdobi m4, teda i od finan¢ny prostriedkov, ktoré firma poskytuje svojim zamestnancom.
Konatel pevne veri, Ze jasné poslanie a silnd vizia tvoria nezlomnt firemn kultiru, ktora je
pripravend Celit’ zmenam i vyzvam, vyzdvihuje, ze: ,, Ten gro tym je opravdu jako silny“.
Naopak, tvrdi, ze s pracovnikmi, ktori uprednostituju finanéni odmenu a neustale sleduju

nové pracovné ponuky sa neda dohodnut’.

7.2.5 Dotaznikové Setrenie

V danom podniku boli realizované 2 viny dotaznikového Setrenia. Dotaznik bol v oboch
vindch anonymny. Obe dotaznikové Setrenia boli v deskom jazyku. Otizky z oboch vin
dotaznikového Setrenia sa nachddzaji v prilohe P IX. Prva vlna dotaznikového Setrenie
prebiehala od 3. 9. do 20. 10. 2024. Respondentov v prvej vine bolo 42 ztoho 30
respondentov odpovedalo v online forme, prostrednictvom formulara Microsoft Forms
a zvySnych 12 respondentov odpovedalo fyzicky po osobnom osloveni. Celkova navratnost’
bola 15 % z priemerného poctu 282 zamestnancov. Z toho bolo 71 % muZov a 29 % Zien.
Vekova kategoria mladsi (18-34) bola zastipend 36 %, stredni (35 - 44) mala 31 % a starSi
(45+) predstavovala 34 %. TH pracovnici tvorili 48%, vyrobny pracovnici 40 % a 2 % boli
v zastipeni iné/nechcem povedat’. Z tohto rozlozenia bolo 19 % respondentov na vedtcich

poziciach. Podrobné rozdelenie sa nachadza P X.

Informacie o prebiehajucich dotaznikovych Setreniach boli zverejnené v internom
Casopise, na intranete, ale 1 fyzicky na nastenkach, jedalnom listku i vchodovych dverach
jednotlivych vyrobnych hél. Vizualizacia je uvedena v prilohe P VIII. Taktiez pre zvySenie
navratnosti boli osobne osloveni pracovnici. Napriek velkej snahe, t¢ast’ na dotaznikovom
Setreni nebola vel'ka. Zo strany vedenia podniku doslo k podpore zvySenia navratnosti, avSak
vzhl'adom na pretrvavajiucu nizku navratnost’ boli realizované rozhovory so zamestnancami

pre zistenie dovodov nizkej navratnosti.
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Na zaklade dodato¢ného dopytovania zamestnancov bola hlavnym dévodom nizkeho poctu
respondentov dotaznikového Setrenia oboch vin neochota. R16 uviedol, Ze: ,, Nekomu se
nechtélo. Nechtéli to vypliovat. Ja jsem prisla viastné do prace s tim, zZe chlapi mi podali
dotaznik na vyplii to, a za nds taky. Rikam dobre, za sebe to vyplnim a za vds jako ne, jd si

to vyplnim za sebe, ja nevim, jaké vy mate nazory *.

Jeden respondent uviedol nizku informovanost, avSak sam nasledne vyjadril neochotu
dotaznik vyplnit’. Jedinym rieSenim by podl’a zamestnancov bol prikaz vedenia k vyplneniu.
Vsetci opytani zamestnanci sa zhodli na tom, Ze maji doveru, ze vedenie vysledky

dotaznikov zohladni.

Vysledky oboch dotaznikovych Setreni boli spracované pomocou MS Excel
a Statistického programu JASP v ktorom bola vypracovand deskriptivna Statistika

1 neparametrické testy, ktoré boli zvolené z ddvodu nizkeho poctu respondentov.

Prvy dotaznik mal 5 identifikaénych otdzok ajednu uzatvorenu otdzku, ktora sa
skladala z 8 pod otazok. Otazky sa tykali oblasti well-being zamestnancov. Tieto otazky boli

sformulované podla Kooij et al. (2012).

Druhé vina dotaznikového Setrenia prebiehala od 12. 12. 2024 do 20. 2. 2025. Dotaznik
v druhej vine obsahoval jednu otvorent otazku, jednu uzatvorent otazku a Styri uzatvorené
otazky s podotazkami, pri ktorych respondenti vyjadrovali mieru stihlasu prostrednictvom
Stvorstupniovej Skaly: silne nestihlasim, skor nesuhlasim, skor sthlasim a silne suhlasim..
V druhej vlne sa dotaznikového Setrenia zGcastnilo 31 respondentov, ¢o predstavuje 11 %
ucast’ vzhl'adom na pocet zamestnancov. Prvy dotaznik v ivode obsahoval identifikacné
¢islo/prezyvku, ktoré mali respondenti vyplnit’, aby sa sparovala prva vina s druhou vinou
dotaznikového Setrenia. Pre zaujem zo strany spoloc¢nosti sa predpokladalo, ze dotaznikové
Setrenia budii mat’ vacsi pocet respondentov a preto boli identifikacné udaje (pohlavie,
vek,..) vytvorené len k prvej vine dotaznikové Setrenia. AvSak mnoho respondentov pole
s identifikacnym ¢islom/prezyvkou nevyplnilo. Pravdepodobne z dovodu obavy odhalenia

danej osoby. Z tohto dovodu bolo mozné sparovat’ len 9 respondentov z oboch dotaznikov.

Prvé otazka druhého dotaznikového Setrenia bola zamerana na vnimanie rovnovahy
medzi pracovnym a sikromnym zivotom zamestnancov. Otdzku k oblasti zladenia
pracovného a stkromného zivota boli vytvorené podla Khoury (2021). Z obrazku €. 14 je

zrejme, Ze praca ma vyrazny dopad na osobnll pohodu zamestnancov.
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Well-being

Z obrazka ¢. 10 je zrejmé, ze v poslednych 12 mesiacoch vicSina zamestnancov mala
moznost’ prispdsobit’ si svoju pracovni dobu alebo vyuzit' pracu z domu, ¢o potvrdzuje

informacie o flexibilite pracovného rezimu z rozhovorov uvedenych v kapitole 7.2.3.

Taktiez sa vicSina respondentov mohla samostatne rozhodovat o vykonavani
a organizovani svojej prace. Avsak, moznost prispievat’ svojimi napadmi na zlepSenie
nebola dostupna pre vSetkych, o znaci nedostatocny priestor pre zapojenie zamestnancov

do inovacii a zlepSovanie pracovného prostredia.

Vicsina respondentov vyuzivala svoje znalosti a vedomosti k svojej praci. Ucast’ na
Skoleniach rozvijajucich vedomosti bola vysokd, nie vSetci zamestnanci nadobudnuté

vedomosti vyuZili. Takmer 30 % uviedlo, Ze nema dostatok informécii k svoje praci.

Len pribliZzne polovica respondentov mala prileZitost’ hovorit’ so svojim nadriadenym
alebo s personalistkou o kariérnom raste, ¢o mdze viest k nizSej motivacii a neistote
v oblasti kariérneho well-beingu. Hodnotenie pracovného vykonu respondenti preberali
s veducim castejSie, ale stale existuje 24 % respondentov, ktortl ti moznost’ nemali. Toto

zistenie popiera informacie persondlneho oddelenia o pravidelnom hodnoteni v kap. 7.1.

Mali moznost prispdsobit si svoju pracovnu dobu alebo

, 38% 62%
pracovat z domu.
Sa mohli rozhodovat samostatne, ako si zorganizujete
osta bl 107 90%
SVoju pracu.
Mali moznost prispiet svojimi napadmi na zlepsenie. 21% 79%
Mali moznost naplno vyuZit svoje znalosti a vedomosti. 17% 83%
Absolvovali Skolenie rozvijajuce Vase znalosti a
s 29% 69% 29
vedomosti.
Mali ste dostatok informacii k svojej praci. 29% 69% 2%
Sa bavili s personalistkou alebo nadriadenym o svojom . 5
kariérnom rozvoji. dor =2
Mali stretnutie so svojim veduicim a preberali ste Vas = =
vykon 24% 76%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Nie EAno HPrazdne

Obrazok 10: V poslednych 12 mesiacoch ste...

(vlastné spracovanie)
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Well-being a vekové kategorie

K prvej vine dotaznikového Setrenia bola vypracovand deskriptivna Statistika uvedena
v prilohe P X ataktiez Kruskal-Wallis test, ktory overil nasledujucu hypotézu. Tieto
Statistické metddy sa opieraju o vystup z prvej viny dotaznika od vSetkych 42 respondentov.

Vekové kategorie vychadzaju z tabul’ky €. 1.

HO: Neexistuje Statisticky vyznamny rozdiel v tirovni well-beingu medzi jednotlivymi

vekovymi skupinami.

H1: Existuje Statisticky vyznamny rozdiel v urovni well-beingu medzi jednotlivymi

vekovymi skupinami.

Factor Statistic df p

Vekova 9.731 4 0.045
skupina

Obrazok 11: Overenie hypotézy ¢. 1 — Well-being a vekové kategorie

(vlastné spracovanie)

Vd’aka Kruskal-Wallis test na obrazku €. 11, ktory ukazal, Ze p-hodnota je 0,045, ¢o je
pod hodnotou alfa (a = 0,05) a teda, zametadme nulovl hypotézu v prospech alternativnej
hypotézy. Existuje teda Statisticky vyznamny rozdiel v Grovni well-beingu medzi asponi
jednou vekovou skupinou. Overenie 1. hypotézy nepotvrdilo teoretické poznatky uvedené
v kap. 2.3. Nasledne pomocou Dunnovho post-hoc testu zobrazeného na obrazku ¢. 12 sa
ukazalo, Ze najsilnejsi rozdiel vo well-beingu je zaznamenany medzi skupinami 3-5, teda vo
veku 35-44 a 55 a viac rokov a 4-5, teda vo veku 45-54 a 55 a viac rokov. Skupina 1-5 nabera
hodnoty p = 0,098, ¢o je vysSie nez hodnota alfa (0,05), a teda rozdiel medzi skupinami
1 a 5 nie je Statisticky vyznamny, naznacuje len miernu tendenciu k rozdielu vo well-beingu
medzi vekovymi skupinami. Naopak rozdiel medzi skupinami
3 a5 je Statisticky vyznamny pretoze hladina vyznamnosti alfa = 0,05, ¢o je nizSie ako
hodnota p. Dochadza ku konstatovaniu, ze well-being sa medzi vekovymi skupinami 35-44
rokov a 55 a viac rokov sa vyznamne lisi. Podobne, to je i pri skupine 4-5, kde je tieZ zrejmy
vyznamny rozdiel vo well-beingu medzi vekovymi skupinami 45-54 rokov a 55 a viac

rokov.
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Dunn's Post Hoc Comparisons - Vekova skupina

Comparison z W, W b p Pbonf

1-2 -0.524 21.625 25.318 0.182 0.600 1.000
1-3 0.548 21.625 17.846 0.173 0.584 1.000
1-4 0.746 21.625 16.300 0.250 0.456 1.000
1-5 -1.656 21.625 35.750 0.625 0.098 0.978
2-3 1.512 25.318 17.846 0.357 0.131 1.000
2-4 1.711 25.318 16.300 0.427 0.087 0.872
2-5 -1.481 25.318 35.750 0.500 0.139 1.000
3-4 0.305 17.846 16.300 0.077 0.761 1.000
3-5 -2.595 17.846 35.750 0.865 0.009 0.095
4.5 -2.725 16.300 35.750 0.925 0.006 0.064

Note. Rank-biserial correlation based on individual Mann-Whitney tests.

Obrazok 12: Overenie hypotézy €. 1 — Well-being a vekové kategorie - roz§irenie

(vlastné spracovanie)

Well-being a pohlavie

Pomocou Mann-Whitneyvho testu na obrazku ¢. 13 bola overend i hypotéza, ¢i existuje

zavislost’ medzi Well-beingom a pohlavim.
HO: Neexistuje Statisticky vyznamny rozdiel vo well-beingu medzi muzmi a Zenami.
H1: Existuje Statisticky vyznamny rozdiel vo well-beingu medzi muzmi a Zenami.

Prostrednictvom p-hodnoty (0,899), ktora je niz$ia ako alfa (0,05) nezamietame nulovil
hypotézu. Potvrdenie nulove] hypotézy naznacuje, ze pohlavie pravdepodobne nema

vyrazny vplyv na well-being, Co potvrdzuje 1 literarna reSer$ uvedent v kap. 4.1.

Independent Samples T-Test '¥

U df D

Well-being 185.000 0.899
Note. Mann-Whitney U test.

Obrazok 13: Overenie hypotézy ¢. 2 — Well-being a pohlavie

(vlastné spracovanie)
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Zladenie pracovného a osobného Zivota

Pozitivnym zistenim je, ze znacna ¢ast’ respondentov suhlasi s tvrdenim, Ze im osobny
zivot dodava energiu k praci a vd’aka praci maja lepSiu naladu. To naznacuje, Ze niektori
zamestnanci majl nastavenu rovnovahu medzi pracou a osobnym zivotom relativne dobre,
¢o potvrdzuje i kap. 7.2.3. Naopak, existuje Cast’ respondentov, ktori sa citia unaveni a maju

pocit, ze ich osobny zivot trpi kvoli pracovnym povinnostiam.

43 % respondentov uviedlo, Ze su nespokojni s mnoZstvom casu, ktoré maji na
mimopracovné aktivity, to moze znacit’ problém spojeny s dlhou pracovnou dobou alebo
neefektivnym rozlozenim pracovnych povinnosti. Taktiez 41 % respondentov uviedlo, ze
pre pracu nemaju dostatok ¢asu na osobné aktivity, co moze mat’ zna¢ny vplyv na celkovu

pohodu.

Vdaka praci mam lepsiu naladu. 16% 44% 6%

Osobny Zivot mi dodava energiu pre pracu. 53% 31%

Kvoli osobnym zélezitostiam sa mi zle pracuje. 31% 6% 89

Som prili§ unaveny/a na to, aby som bol/a v préci

[v)
efektivny/a. e

22%

Som nespokojny/a s mnozstvom Casu, ktory mam na

. C e 34% 9%
mimopracovné aktivity.

Kvoli praci nemam ¢as na osobné aktivity. 41%

Mo6j osobny zivot trpi kvoli praci. % 25% 6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Silno nesthlasim B Skor nesthlasim B Skér suhlasim B Silno stdhlasim

Obrazok 14: Do akej miery suhlasite s nasledujicimi vyrokmi o zosuladeni prace
a sukromia

(vlastné spracovanie)

Pracovna pohoda

Obrézok €. 15 zobrazuje celkovu spokojnost’ zamestnancov vo firme na skéale od 1 do
10. Pozitivne hodnotenie (8-10) udelilo 32 % respondentov, ¢o znaci, Ze priblizne tretina

zamestnancov je v praci vel'mi spokojnd. Naopak, 19 % respondentov dalo podpriemerné
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(1-4) hodnotenie. Najviac respondentov 23 % oznacili svoju spokojnost’ ¢islom 7, o
naznacuje prevazne neutrdlne ¢i prevazne pozitivne vnimanie pracovného prostredia.
Podstatna cast’ respondentov 19 % sa pohybuje okolo stredu skaly (5), ¢o mdze znamenat’

neistotu ¢i zmieSané pocity v otazke spokojnosti vo firme.

25% 23%
) 19%
20% 16%
15%
10% 10%
10%
6% 6%

o, 0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Obrazok 15: Na Skale od 1 do 10, ako ste celkovo vo firme spokojny

(vlastné spracovanie)

Dalsim ukazovatelom plynticim z danej otazky dotaznikového Setrenia je Employee
Net Promoter Score (eNPS). Ten vychddza z hodnotenia spokojnosti zamestnancov vo firme
na Skéle od 1 do 10, kde 1 je najhorSie a 10 najlepSie. Z celkového poctu respondentov (31),
5 respondentov, teda priblizne 16 % dalo vysoké hodnotenie (9-10), ¢o poukazuje na to, ze
su zamestnanci vo firme spokojni a odporucia firmu inym, 12 zamestnancov dalo stredné
hodnotenie (7-8), ti su relativne spokojni, ale do vypoctu eNPS sa nezapocitavaji a 14
zamestnancov, ¢o predstavuje priblizne 45 % dalo nizke hodnotenie (0-6), €o znaci
nespokojnost’. Z tohto dovodu vysledok eNPS je -29, vo firme podla vzorku 31
respondentov, Cast’ zamestnancov nie je spokojnd ateda firma moéze mat problémy
s lojalitou zamestnancov. Ak by tento trend pokracoval, moze dojst’ k zvySeniu fluktuacie

a zniZeniu angazZovanosti zamestnancov.

Otéazky ku konStruktu pracovnej spokojnosti boli vytvorené podla Khoury (2021).
Z obrazku €. 16 je zreyjmé, ze radost’ z prace pocituje 66 % respondentov, Co je pozitivny
ukazovatel pracovného prostredia. Na druhej strane takmer tretina respondentov (31 %) skor
nesthlasi, co znaci, Ze nie vSetci zamestnanci su svojou pracou nadsSeni. To potvrdzuju
i vysledky posledného vyroku o naplneni z prace. Teda, e 34 % respondentov nenapliiia ich
praca. Pocit spokojnosti s pracovnymi podmienkami je pomerne vysoky, 69 % respondentov
sa vyjadrilo pozitivne alen 3 % uviedli, Ze silne nesuhlasia, ¢o zna¢i prevazne dobré

vnimanie pracovného prostredia.
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Vacsinou sa do prace tesim. A 38% 19%

S podmienkami, ktoré pre svoju pracu mam, som

. 5% 48% 24%
spokojni/a.
Moja praca ma napliuje. 62% 29%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Silno nesthlasim  ® Skor nesuhlasim B Skér suhlasim ~ HSilno stdhlasim

Obrazok 16: Do akej miery suhlasite s nasledujiicimi vyrokmi o pracovnej spokojnosti?

(vlastné spracovanie)

Inovativne spravanie zamestnancov

Otazky ku konStruktu inovativne spravanie zamestnancov boli sformulované podla
Bednall et al. (2018). Vysledky na obrazku ¢. 17 ukazuju, ze va¢Sina zamestnancov sa snazi
byt aktivna a inovativna. 78 % respondentov uviedlo, Ze zdiel'a svoje inovativne népady
s ostatnymi. 19 % stymto vyrokom nesthlasi, o znamend, Ze sklon k inovativhemu
spravaniu, ako aj otvorenost’ k inovacidm s pomerne rozSirené. Rovnako tak, sa vidc¢Sina
respondentov (79%) snazi hl'adat’ nové metddy a spdsoby prace. V oblasti kreativity pri
rieSeni problémov je to podobne, 82 % respondentov vnima, ze vedia riesit’ problémy
kreativne, co mdze byt i dosledok podpory inovaéného spravania zamestnancov zo strany

vedenia podniku najmé ocenenie i odmenenie za ,,zlepSovaky*.

Hovorim o svojich inovativnych napadoch ostatnym. 53% 25%

Hladam nové metddy a sposoby prace. 63% 16%

Vymyslam kreativne rieSenia problémov. 63% 19%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Silno nesthlasim  m Skor nesthlasim B Skér suhlasim  HSilno stdhlasim

Obrazok 17: Do akej miery suhlasite s nasledujucimi vyrokmi o VaSom spravani v praci

(vlastné spracovanie)
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Tendencia k odchodu

Otazky k tendencii k odchodu zobrazené na obrazku ¢. 18 boli vytvorené podl'a Abbas
et al. (2015). Vysledky naznacuju, ze vicSina zamestnancov tj. 85 % respondentov aktivne
nehl’ada novu pracu, avsak znacna Cast’ zaCina uvazovat’ o odchode, najma ak sa pracovné
podmienky este zhorsia. Naopak priblizne 40 % respondentov by pravdepodobne zostalo vo

firme aj pri horsich podmienkach.

Aktivne si hladdm novu précu. 66% 9%

O vypovedi premyslam stale Castejsie. 38% 31% 3%

Odidem z tejto spolocnosti, pokial sa pracovné
(]

0 0,
podmienky este zhorsia. i L

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Silno nesuhlasim Skor nesuhlasim M Skor suhlasim B Silno suhlasim

Obrazok 18: Do akej miery suhlasite s nasledujucimi vyrokmi ohl'adom zvazovania
odchodu z firmy

(vlastné spracovanie)

Pracovna spokojnost’ a pohlavie

Na zaklade vysledkov druhej viny dotaznikového Setrenia bola vypracovana

deskriptivna Statistika uvedena v prilohe P X.

Vzhl'adom na prepojenie dvoch dotaznikovych vin len 9 respondentmi, bola vykonana

deskriptivna Statistika zobrazend v prilohe P X 1 nasledujuce neparametrické testy.

Independent Samples T-Test ¥

U df p

Pracovna spokojnost 9.500 1.000
Note. Mann-Whitney U test.

Obrazok 19: Overenie hypotézy €. 3 - Pracovna spokojnost’ a pohlavie

(vlastné spracovanie)
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HO: Neexistuje Statisticky vyznamny rozdiel v pracovnej spokojnosti medzi

pohlaviami.
H1: Existuje Statisticky vyznamny rozdiel v pracovnej spokojnosti medzi pohlaviami.

Na zaklade zistenia, ze p-hodnota je vysSia nez alfa, nezamietame nulovi hypotézu.
Medzi pohlaviami neexistuje Ziadny rozdiel v pracovnej spokojnosti. Mann-Whitney test na
obrazku €. 19 pre spolo¢né pozorovanie preukazal teda podobny vysledok ako pre vysledky

z prvého dotaznika 1 teoretické poznatky v kap. 4.1.
Inovacné spravanie a pracovné zaradenie
Dalsim testom bol taktiez Mann-Whitney test, ktory overil hypotézu v oblasti

inovac¢ného spravania vyrobnych pracovnikov a technicko-hospodarskych pracovnikov.

Independent Samples T-Test ¥

U df p

Inovacné spravanie 3.000 0.295
Nofe. Mann-Whitney U test.

Obrazok 20: Overenie hypotézy €. 4 - Inovacné spravanie a pracovné zaradenie

(vlastné spracovanie)

HO: Neexistuje Statisticky vyznamny rozdiel v inovaénom spravani medzi

zamestnancami vo vyrobe a THP.

H1: Existuje Statisticky vyznamny rozdiel v inovacnom spravani medzi zamestnancami

vo vyrobe a THP.

Ako znaci obrazok €. 20, p-hodnota (0,295) je vysSia nezZ alfa (0,05), ¢o znaci, Ze
nezamietame nulovi hypotézu ateda, Ze pracovné zaradenie nemd vplyv na inovacné

spravanie zamestnancov. Tym sa nepotvrdilo tvrdenie uvedené v kap. 4.2.
Pracovna spokojnost’ a tendencia k odchodu

V neposlednom rade bola vykonand korel4cia dat pomocou Spearmanovej korelacie

medzi nasledujiicimi konStruktmi.

HO: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi pracovnou spokojnost'ou

a tendenciou k odchodu.
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HI: Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi pracovnou spokojnost'ou a tendenciou

k odchodu.

Spearman's Correlations

Variable Pracovna spokojnost Tendencia k odchodu

1. Pracovna spokojnost Spearman's rho —

p-value —
2. Tendencia k odchodu Spearman's rho -0.790 —
p-value 0.011 —

Obrazok 21: Overenie hypotézy €. 5 — Pracovna spokojnost’ a tendencia k odchodu

(vlastné spracovanie)

Spearmanov korelacny koeficient zobrazeny na obrazku ¢. 21 nabera hodnoty — 0,790
¢o predstavuje silni negativnu korelaciu medzi pracovnou pohodou a tendenciou k odchodu.
Tym, Ze je hodnota blizka -1 naznacuje silny nepriamy vztah a teda, Ze vysSia pracovna
spokojnost’ zamestnancov je spojend s nizSou tendenciou k odchodu. Na zaklade toho, Ze je
p-hodnota nizSia ako alfa zamietame nulovi hypotézu v prospech alternativne;.
Spearmanova korelacia odhalila, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
pracovnou pohodou a tendenciou k odchodu a to potvrdzuji aj zévery z teoretickej Casti

prace uvedené v kap. 4.1.
Pracovna spokojnost’ a inovacné spravanie

HO: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi pracovnou spokojnostou

a inovacnym spravanim.

HI: Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi pracovnou spokojnostou a inovaénym

spravanim.

Spearman'’s Correlations

Variable Pracovna spokojnost Inovaéné spravanie

1. Pracovna spokojnost’ Spearman's rho —

p-value —
2. Inovaéné spravanie Spearman's rho 0.370 —
p-value 0.041 —

Obrazok 22: Overenie hypotézy ¢. 6 — Pracovna spokojnost’ a inovacné spravanie

(vlastné spracovanie)
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Naésledne bol overeny vztah medzi pracovnou spokojnost'ou a inovaénym spravanim
zamestnancov, Spearmanovu korelaciou uvedenou na obrazku €. 22. Spearmanov koeficient
ma hodnotu 0,370, ¢o znaci slaby az stredne silny pozitivny vztah medzi pracovnou
spokojnostou a inovacnym spravanim zamestnancov. Teda, vysSia pracovna spokojnost’
suvisi s vyS§Sou mierou inova¢ného spravania. Tvrdenie je taktiez podlozené itym, Ze
hodnota p je 0,041, ¢o je nizsie nez hladina vyznamnosti alfa 0,05) a teda vysledok nie je
nahodny, zamietame nulovli hypotézu v prospech alternativnej, ¢o potvrdzuje i teoretické

poznatky v kap. 4.2.
Inovacné spravanie a tendencia k odchodu
HO: Neexistuje Statisticky vyznamny vztah medzi inovaénym spravanim a tendenciou

k odchodu.

HI1: Existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi inovaénym spravanim a tendenciou k

odchodu.
Spearman's Correlations
Variable Inovaéné spravanie Tendencia k odchodu
1. Inovacné spravanie Spearman's rho —
p-value —
2. Tendencia k odchodu Spearman's rho -0.396 —
p-value 0.027 —

Obrazok 23: Overenie hypotézy €. 7 — Inovacné spravanie a tendencia k odchodu

(vlastné spracovanie)

Obrazok ¢. 23 zobrazuje vztah medzi inovacnym spravanim a tendenciou k odchodu.
Spearmanov korela¢ny koeficient ma hodnotu -0,396, jedna sa teda o negativny vztah medzi
dvomi premennymi. Hodnota p (0,027) je nizSia nez alfa (0,05), o znamena, Ze zamietame
nulovl hypotézu v prospech alternativnej a teda, Ze zamestnanci, ktori prejavuji inovacné

spravanie, maju nizsiu tendenciu k odchodu z podniku, to potvrdzuje teériu v kap. 4.2.

7.2.6 Prieseéniky vo vnimani well-being z hPadiska vekovych kategorii

Vychadzajuc z rozhovoru s panom konatel'om vybranej firmy, vid’ kapitola 7.2.4 boli
vypracované priese¢niky vo vnimani well-beingu, teda oblasti, v ktorych jednotlivé vekove
kategorie maji rovnaké ¢i podobné preferencie. Rozdelenie vekovych kategorii sa riadi
podla tabulky ¢. 1. Z dotaznikového Setrenia arozhovorov vyplynulo, Ze vécSina

zamestnancov bez rozdielu veku pozitivne vnima:
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- Firemné hodnoty.

- Moznosti rozvoja.

- Vedenie otvorené diskusiam.
- Vhodné pracovné prostredie.
- Dobry kolektiv.

- Férové odmenovanie.

- Starostlivost’ 0 zamestnancov.
- Zmysluplnost’ prace.

- Stabilita a istota.

Na druhej strane vekova kategoria 2., teda zamestnanci vo veku 25-34 rokov sa
zhodovali, Ze ich praca je Casovo, fyzicky i psychicky ndro¢na a maju problém zladit’ osobny
a pracovny zivot. Problém zladenia pracovného a sikromného Zivota sa vyskytol i u vekovej
kategorie 4. (45-54 rokov) a 5 (55+ rokov). Naopak 1. kategoria uviedla, Ze nema problém
v oblasti work-life balansu, dokonca sa respondenti zhodli, Ze ich osobny zivot im dodava

energiu pre pracu, ¢o potvrdzuju i teoretické poznatky v kap. 2.3.

U kategorie 2. (25-34 rokov), 3. (35-44 rokov) a 5. (55+ rokov) bola identifikovana
najvySSia miera vyskytu inovativneho spravania. Tieto kategorie nie len, Ze hl'adaji nové

metody sposobu prace, ale taktiez sa o svoje napady delia s okolim.

Najviac spokojni zamestnanci boli v 1. kategorii, ¢o potvrdzuje 1 tedria v kap. 2.3.
Zamestnanci Vv tejto kategorii taktiez uviedli, Ze preferuji samostatné rozhodovanie
o vykone svojej prace. Zamestnanci v kategorii 1. (18-24 rokov), 2. (25-34 rokov)
a 3. (35-44 rokov) uviedli, Ze ich praca napliia. Zamestnanci zo skupiny 1. (18-24 rokov)
a 5. (55+ rokov) absolvovali hodnotiaci pohovor a mali moznost' konzultovat’ ako svoj

vykon tak 1 kariérny rast a taktiez uviedli, Ze mali dostatok informacii k vykonu svojej prace.

Z analyzy rozhovorov i dotaznikov vyplyva, Ze naprie¢ vekovymi kategoriami existuju
spolo¢né prvky pozitivneho vnimania well-beingu. Napriek tomu existuja i vyzvy, najméa
kategoria 2. (25-34 rokov) zapasi s narocnostou prace a work-life balansom. Vysledky
poukazuju i na potencidl pre rozvoj inovativneho spravania najmé u strednych a starSich

zamestnancov, ¢o mdze byt prinosné pre budice strategické smerovanie firmy.
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8 ZHRNUTIE ANALYTICKEJ CASTI PRACE

Ciel'om analytickej Casti prace bolo analyzovat’ sucasny stav pracovnej pohody vo vybranej

spolo¢nosti.

V tvode analytickej Casti prace boli popisané zékladné informacie o danej spolo¢nosti,
bola popisand organizacna Struktura i opis persondlneho oddelenia. Nasledne bola vykonana
kvantitativna analyza personalnych ukazovatelov na zdklade internych dokumentov

1 uctovnych zavierok.

Dalsou &astou bolo stanovenie vyskumnych otizok a sformulovanie Statistickych
hypotéz. Metddy zberu dat boli rézne a to rozhovory s personalistkami, analyza internych
dokumentov, pozorovanie, rozhovory so zamestnancami, rozhovor s konatelom firmy

1 dotaznikové Setrenie.

Prvé vyskumna otazka bola: Ako vnimaju sucasny stav pracovnej pohody personalistky
firmy? Tato vyskumna otdzka bola zodpovedanid pomocou rozhovoru s personalistkami.
Zaverom bolo, ze spolo¢nost’ sa pracovnou pohodou zaobera zatial’ kratko, ale snazi sa
najméd zamestnaneckymi benefitmi, ¢o najviac pozitivne ovplyviiovat’ pracovni pohodu
zamestnancov. Druhou vyskumnou otazkou bolo: Aké je pracovné prostredie vo firme?
Otazka bola vypracovana prostrednictvom pozorovania, ktoré je detailne opisané
v kap. 7.2.2, najddleZitejSou skutoCnostou bolo zistenie o nedostatku toaliet. Tretou
vyskumnou otdzkou bolo: Ako vnimaju si€asny stav pracovnej pohody zamestnanci firmy?
Zamestnanci vnimaji zmysluplnost’ prace, prevazne pozitivnu atmosféru vo firme, avSak
pocituju nedostatok komunikacie 1 poc¢tu dni dovolenky. Poslednou vyskumnou otazkou
bolo: Ako vnima si¢asny stav konatel’ firmy? Pan konatel’ je nakloneny k investicii do tejto

oblasti, najmé ak bude efektivna.

Na dotaznikovom Setreni bolo overovanych 7 hypotéz. Bola vykonana deskriptivna
Statistika a pouzité neparametrické testy. Prva hypotéza sa potvrdila, najvyznamnejsi
Statisticky rozdiel vo well-beingu existuje medzi vekovou kategoériou 3-5, teda medzi
35-44 rokov a 55 aviac rokov. Overenie druhej hypotézy ukdzalo, Ze pohlavie nema
vyznamny vplyv na well-being. Vysledok tretej hypotézy potvrdil druhu hypotézu, a teda,
ze pohlavie nema vplyv ani na pracovnu pohodu. Po overeni d’alSej hypotézy bolo zaverom,
7e pracovné zaradenie nema vplyv na inovaéné sprivanie zamestnancov. DalSimi
overovanymi a potvrdenymi hypotézami boli negativna koreldcia medzi pracovnou

spokojnost’ou a tendenciou k odchodu, pozitivna korelacia medzi pracovnou spokojnostou
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a inovativnym spravanim i negativna korelacia medzi inovativnym spravanim a tendenciou

k odchodu.

Na zaklade vykonanej analyzy boli identifikované prednosti a nedostatky, ktoré su
zobrazené v tabul'ke ¢. 7. Spolo¢nost’ pontka svojim zamestnancom mnozstvo benefitov,
mnoho z nich cieli na podporu jednotlivych ¢asti well-beingu uvedenych v kapitole 2.1 a 2.2.
Jednd sa teda najméd o finanény well-being, ktory je podporeny napr. workshopom
o financiach 1 prispevkom na dochodkové sporenia. Kariérny well-being sa firma snazi
podporovat’ prostrednictvom prispevku na vzdelavacie kurzy, prednasky ¢i konferencie.
Vdaka velkému mnozstvu kulturnych akcii, ktoré firma organizuje aktivne podporuje
komunitny, socidlny, ale i fyzicky ¢i mentalny well-being svojich zamestnancov vzhl'adom
na konkrétnu udalost. Treba ale poznamenat, ze ucast vyrobnych pracovnikov je
z dovodu Easovej tiesne minimalna. Cas posobi negativne i na niektoré oddelenia vzhl'adom
na zakazkovu vyrobu a jej proces. Najmi z tohto dovodu dochadza k Castym stresovym
situdciam a mnozstvu operativnych uloh v priebehu pracovného dna. Stym je spita
komunikacnd bariéra medzi jednotlivymi oddeleniami, ale i zmenami. Aj napriek tomu, Ze
vedenie spolo¢nosti sa snazi vyuzivat rozne komunika¢né kandly. Treba ocenit’, Ze firma sa
aktivne zaujima o ndzory svojich zamestnancov a snazi sa uskuto¢fiovat’ zmeny v prospech
nich. Firma ale nesleduje spokojnost’ zamestnancov, a tak nema jasny prehl'ad o tom, ktoré¢
opatrenia maju aky vplyv. Z tohto dovodu je pre firmu taktiez t'azSie zistit' dovody odchodov
novsich pracovnikov. Mnozstvo zamestnaneckych benefitov, ktoré pozitivne vplyvaji na
well-being zamestnancov je v ponuke firmy mnoho, avSak bola identifikovand niZSia

informovanost’ a teda 1 niz$ia miera vyuzivania.

Tabulka 7: Prednosti a nedostatky stcasného stavu

Prednosti sticasného stavu Nedostatky sticasného stavu
Siroka ponuka benefitov NizSia informovanost o benefitoch
Kaviaren s relax zénou Nedostatocny work-life balans
Vyuzivanie réznych komunikacnych kanalov Komunikacia medzi zmenami a oddeleniami
Moznost vzdelavania a kariérneho rastu Vodcovské zru¢nosti veducich pracovnikov
Mnozstvo aktivit zameranych na well-being Zapojenie vyrobnych pracovnikov do akcii firmy
Zaujem vedenia o nadzory zamestnancov Absencia prieskumov spokojnosti
Pravidelné skolenie BOZP Velky pocet Urazov
Zdielanie hodnot firmy zamestnancami Vysoka fluktuacia

(vlastné spracovanie)
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9 PROJEKT NA PODPORU PRACOVNEJ POHODY
ZAMESTNANCOV

Na zéklade vysledkov ziskanych zréznych metdod zberu dat, prehladne spracovanych
v tabulke ¢. 7 bol vypracovany projekt, ktory ma za ciel’ zvysit pracovni pohodu
zamestnancov pomocou opatreni zameranych na rozvoj liderskych zrucnosti, posilnenie
komunikéacie a spoluprace a posilnenie work-life balansu. Sir§im ciefom je zniZenie

fluktuacie, zvysSenie spokojnosti, zvySenie angazovanosti zamestnancov

Rozhovory poukazali na viaceré podnety na zlepSenie, priCom medzi najCastejSie
spominané patrilo zavedenie spolo¢nych podujati, Skolenie zamerané na leadership vedacich
pracovnikov, komunikaciu a spolupracu pre zamestnancov i veducich pracovnikov,
rozSirenie informacii o ¢innostiach jednotlivych oddeleniach i akcie firmy zamerané na
vyrobné oddelenie. Na zabezpeCenie efektivne riadenie projektu bol vytvoreny logicky

ramec projektu, ktory je uvedeny v prilohe P XI.

9.1 Ciele a prinosy projektu

Hlavnym ciel'om projektu je navrhnut’ ro¢ny plan, ktory prinesie zvySenie pracovnej pohody
v danej organizacii. Ciastkovym cielom projektu je zlepsit’ pracovni pohodu zamestnancov
prostrednictvom rozvoja liderskych zrucnosti veducich pracovnikov, skvalitnenia internej
komunikacie a spoluprace a podpory work-life balansu. V stvislosti s danymi cielmi sa

oCakava zvySenie spokojnosti zamestnancov, ich angazovanosti a zniZenie fluktuécie.
Ciele projektu stanovené pomocou metdédy SMART podl'a Boogaard (2023):

- Specific (Specificky) — Zvysit’ pracovnll pohodu zamestnancov prostrednictvom
rozvoja liderskych zru¢nosti veducich pracovnikov, skvalitnenia internej

komunikacie a spoluprace a podpory work-life balansu.

- Measurable (meratel'ny) — Dosiahnut’ posilnenie vodcovskych kompetencii
veducich pracovnikov o 10 % do 12 mesiacov, zlepSenie hodnotenia internych
komunikac¢nych procesov o 10 % do 12 mesiacov, zvySenie produktivity
0 10 % do 12 mesiacoch a zniZenie podielu nevyuzitych dovoleniek o 10 % do

12 mesiacov.

- Achievable (dosiahnutel'ny) — Projekt je realizovatelny vd’aka alokovanému

rozpoctu (1 mil. K¢&), podpore vedenia a ochote zamestnancov zacastnit’ sa na
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aktivitach. Navrh aktivit bude prispdsobeny pracovnym podmienkam

a potrebam firmy.

- Relevent (relevantny) — Podpora pracovnej pohody priamo suvisi s vyzvami,
ktorym firma celi tj. nedostatocna manazérska podpora veducich pracovnikov,
nizka Groven komunikacie a spoluprace i nedostatoény work-life balans vid’
tabulka ¢. 7. Implementacia opatreni prispeje k vysSej produktivite, nizSej

fluktudacii a zvyseniu celkovej spokojnosti a angazovanosti zamestnancov.

- Timely (¢asovo ohraniceny) — projekt bude implementovany v priebehu 24
mesiacov, hodnotenie efektivity prebehne kvartalne s findlnym vyhodnotenim

na konci roka. Zahéjenie projektu je odhadované na september 2025.

9.2 Klucové aktivity projektu

KIacové aktivity projektu su navrhnuté, tak aby efektivne podporovali pracovni pohodu
zamestnancov v danej organizécii arieSili identifikované vyzvy, ako su komunikacné
bariéry medzi zmenami ioddeleniami, rezervy v manazérskych zru¢nostiach vedicich

pracovnikov i work-life balans. Aktivity k dosiahnutiu pozadovaného ciel’a st:
1. Vzdelavanie a rozvoj manazérskych zru¢nosti veducich pracovnikov
2. ZlepsSenie komunikécie a spoluprace
3. Podpora work-life balansu
4. Vyhodnotenie projektu

Kazda z aktivit prispieva k hlavnému cielu projektu a zabezpecuje, ze investicia do
pracovnej pohody zamestnancov prinesie pozitivne vysledky pre firmu aj jej zamestnancov.
Efektivita stanovenych aktivit bude merand kvartdlne prostrednictvom personalnych
ukazovatel'ov, rozhovorov so zamestnancami i dotaznikového Setrenia. Bude sledovana
celkovd spokojnost’ zamestnancov, miera absencii i1 fluktuacie. Po roku prebehne
vyhodnotenie projektu prostrednictvom analyzy vyvoja personalnych ukazovatelov,
360° stupiiovej spatnej vizby, rozhovorov a dotaznikového Setrenia. Kalkulacia jednotlivych

aktivit je uvedend v kap. 9.5.

9.2.1 Vzdelavanie a rozvoj manazérskych zru¢nosti

Pre rozvoj schopnosti najma v oblasti leadershipu, podpory komunikacie a spoluprace bude

potrebnd Leadership akadémia, ktora sa zameria v priebehu 3 celodennych Skoleni (1x za
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mesiac). Cielom $koleni bude poskytnutie kvalitného vzdelavania veducim pracovnikom,
ktoré im pomoéze posilnit’ schopnosti v oblasti vedenia timov, efektivnej komunikacie ¢i
organizacie prace. Veduci pracovnici po kazdom celodennom $koleni budi mat’ mesiac na
otestovanie nadobudnutych znalosti a schopnosti v praxi. Veduaci pracovnici budia mat’
moznost’ rozobrat' svoje skusenosti, uspechy ¢i vyzvy v priebehu celych 3 mesiacov

s externym koucom uréenym préave pre potreby veducich pracovnikov.

Vsetky skolenia zabezpeci jedna spolocnost’, a to Systémy jakosti s.r.0., ktora sa Specializuje
na vzdelavanie i v oblasti soft skills a leadershipu. Na svojich webovych strankach ponuka
viacero moznosti i $kolenia na mieru, ktoré sa daju prisposobit’ potrebam konkrétnej firmy

alebo timu (https:/Ink.sk/jlfj). Skolenia budii plnit dvojitd funkciu: vzdelavaciu

1 poradensku. Veduci zamestnanci tak nebudd len pasivnymi prijemcami informécii, ale
budii mat’ prilezitost’ zdiel'at’ svoje postrehy a problémy s odbornikom, ktori im pomdze

riesit’ konkrétne vyzvy.

Prvé Skolenie zvolené z ponuky Skoleni orientovanych na soft skills bude zamerané na
budovanie timov atimova spolupracu. Veduci pracovnici sa dozvedia, ako efektivne
rozpoznat® silné stranky jednotlivcov v time a ako tieto schopnosti vyuZzit’ pre dosiahnutie
spolo¢ného ciela. Taktiez vramci tohto Skolenia bude rozobrand téma vhodnej
komunikécie, rieSenie sporov ¢i problémov pre dosiahnutie win-win situdcie i spdsoby

podpory spoluprace. Sticastou Skolenia budu 1 praktické cvicenia ¢i prace v skupinach.

Dal3ie §kolenie bude zamerané na vedenie l'udi — Leadership, ktoré bude zahfiat’ ako
metddy ovplyviiovania druhych I'udi a podstatu pravého vodcovstva, tak i delegovanie uloh
¢i efektivnu komunikaciu. Efektivna komunikécia zahfiia nielen schopnost’ jasne vyjadrit
svoje mySlienky, ale aschopnost poctuvat apochopit potreby aobavy svojich

podriadenych.

Nasledujtice Skolenie bude venované efektivnemu riadeniu ¢asu — Time managementu.
Vedtci pracovnici si osvoja techniky pre sprdvne stanovovanie priorit, planovanie
pracovného dna i1 rozpoznavanie prekdzok, ktoré¢ im brania v dosahovani maximalnej
produktivity. Toto Skolenie taktieZ upriami pozornost na potrebu cerpania dovoleniek

a nastavenie spravneho work-life balansu.

V priebehu 3 mesiacov bude k dispozicii externy kouc, ktory bude poskytovat’ odborné
poradenstvo pre veducich pracovnikov. Sluzby externého kouca zabezpec¢i firma, ktora

poskytne i1 Skolenia. Pritomnost’ kouca na Skoleniach bude potrebna pre spravne pochopenie
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potrieb veducich pracovnikov. Kou¢ bude sluzit’ ako podpora pri implementacii novych
nastrojov vedtcich pracovnikov do kazdodenného zivota organizdcie. Koucing bude
prisposobeny konkrétnym potrebam kazdého vediceho pracovnika ajeho timu, co

zabezpeci, ze kazdy Gcastnik dostane individualnu pozornost’.

Tento komplexny pristup k rozvoju schopnosti v oblasti leadershipu, komunikacie
a riadenia Casu zabezpeci, ze veduci pracovnici budu nielen lepSie pripraveni na rieSenie
kazdodennych vyziev, ale aj schopni viest’ svoj tim k vyssej efektivite a motivacii. Vdaka
kombinacii teoretickych vedomosti, praktickych skusenosti a individudlnej podpory buda

mat vSetci Uc€astnici Skoleni néstroje na to, aby sa stali lepSimi lidrami.

9.2.2 ZlepSenie komunikacie a spoluprace

Pre posilnenie komunikdacie absolvuju vedtci pracovnici Skolenie ako uz bolo naznacené
v predchadzajicej podkapitole 9.2.1. Po absolvovani §koleni budii mat’ veduici pracovnici
povinnost vramci svojho timu zdielat svoje poznatky andvrhy na zlepSenie
prostrednictvom vlastného Skolenia pre zlepSenie komunikacie naprie¢ firmou. Obsah tohto
Skolenia bude aktivne poctivanie a efektivna spitna vézba, predchadzanie komunika¢nému
Sumu a riesenie konfliktov. Veduci pracovnici budi mat’ mesiac a pol na realizaciu Skoleni
pre svoj tim. V pripade potreby veducich pracovnikov im personalne oddelenie zabezpeci
miestnost’ 1 potrebné vybavenie. Pre overenie efektivnosti Skolenia bude priebezny prieskum
spokojnosti overovat’ aj ucinnost’ realizovaného Skolenia a predpoklad rozvoja veduci

pracovnikov v tychto oblastiach.

Pre podporenie komunikacie bude zrealizovany ,,Den naprie¢ firmou®, ktory poskytne
vSetkym zamestnancom prileZitost’ lepSie spoznat’ procesy jednotlivych oddeleni. Tento den
bude realizovany v priebehu jedného tyzdia, pricom kazdy zamestnanec dostane prilezitost’
navstivit’ jednotlivé oddelenia a ziskat’ tak lepsi prehl'ad o ich ¢innostiach. Okrem toho bud
mat’ zamestnanci taktieZ moZznost’ klast’ otazky veducim pracovnikom, ¢o zlepsi vzdjomné
porozumenie a odstrani pripadné nedorozumenia. Priprava Diia naprie¢ firmou bude
v spolupraci personalneho oddelenia a veducich pracovnikov, ktora bude zahfnat’ 1 asovy
rozpis, ktoré oddelenie bude v akom ¢ase pripravené na rychly exkurz. Veduci pracovnik
daného oddelenia si v stanovenom case a mieste zhromazdi svoj tim a navstivia jednotlivé
oddelenia. Nasledne sa presunt naspét’ do svojej prace, aby mali d’alSie timy moznost’ vidiet’
ich pracu v priamom prenose. Celkova doba obchadzky by kazdému timu nemala zabrat’

viac ako hodinu ¢asu. Pre zabezpecenie plynulosti vyrobného procesu bude tento deii
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planovani tak, aby jeho realizdcia nenarusila vyrobny proces vd’aka vopred uskuto¢nenej
komunikacii stvisiacej s pldnovanim s vedicimi jednotlivych oddeleni. Navsteva
jednotlivych oddeleni zabezpeci, lepsi prehl'ad zamestnancov o ¢innosti inych oddeleni

a tym sa predide neinformovanosti a domnienkam o praci inych.

Pre veducich pracovnikov bude po Leadership akadémii nasledovat’ team-building,
V idedlnom pripade sa ho zcastni i pan konatel’ firmy. Dvojdiiovy team-bulding zac¢ne
v Stvrtok dopoludnia prichodom ucastnikov do hotela Vega. Zamestnancom bude
poskytnutd doprava i strava po cely cas pobytu. Po ubytovani sa program za¢ne I'ahkou
networkingovou aktivitou, ktord umozni ucastnikom spoznat’ sa v neformalnom prostredi.
Nasledovat’ bude workshop na rozvoj timovej spoluprace a efektivnej komunikacie vedeny
skusenym lektorom. Vecer si vSetci spolocne uZziji neformélne grilovanie spojené so
sut’azami
a timovymi hrami. Veduci pracovnici sa vo vec¢ernych hodinach v ramci team-buildingového
pobytu zcastnia strategickej porady a ocakdva sa neformalna otvorend diskusia. Tento
format porady umozni priamu vymenu nazorov a ndpadov medzi vedicimi pracovnikmi, ¢o
modze viest' k cennym podnetom pre d’al$i rozvoj. Druhy deni zacne rannou turistickym
vystupom na Karolinkinu vyhliadku. Po ranajkdch budi Ucastnici pracovat’ na rieSeni
simulovaného firemného problému v timoch, ktory im umozni aplikovat’ nové zru€nosti
z workshopu v realnych situaciach. Pocas obeda bude priestor na vol'né diskusie a vymenu
skusenosti, ktoré mozu viest’ k lepSiemu porozumeniu medzi rdznymi oddeleniami, a tym k
zlepSeniu spoluprace naprie¢ firmou. Popoludni sa uskutocni outdoorova vyzva, ktora
preveri schopnost’ spoluprace v naro¢nych podmienkach a umozni vediucim pracovnikom
vyskusat’ si pracu pod tlakom. Pre zabezpecenie efektivity team-buildingovych aktivit sa
0 program postard externa agentira, ktora ma skisenosti s organizovanim takychto podujati

a zabezpeci, Ze aktivity budi dobre vyvazené a prinosné.

Na konci ¢asového harmonogramu projektu bude pre vSetkych zamestnancov firmy
zorganizované celofiremné stretnutie, ktoré prebehne v Kultirnom dome Vizovice. Pocas
tohto stretnutia bude pripravené obcCerstvenie a kratky program, v ramci ktorého budu
prezentované vysledky projektu. Nasledovat bude neformalna otvorena diskusia
a networking , ktory umozni zamestnancom a manazmentu diskutovat’ o priebehu projektu,
vyzvach, ktoré sa pocas jeho realizacie vyskytli, a planoch na d’al$i rok. Ciel'om stretnutia

bude najmé prepojenie vyrobnych pracovnikov a THP, ¢o bude mat’ pozitivny dopad na
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firemn® kultaru. Tieto aktivity posilnia nielen komunikéciu, ale aj celkovi angazovanost’

zamestnancov.

9.2.3 Podpora work-life balansu

Na zéklade analyzy sucasného stavu bolo identifikované, Ze mnoho zamestnancov, najma
na poziciach, ktoré st podrobené vysokej stresovej zatazi a ¢asovému natlaku, nemaju
dostatok ¢asu na vyuzivanie dovolenky. Tento problém je obzvlast viditeny na oddeleniach,
kde je kazdodenny tlak na plnenie terminov a vykonu, ¢o vedie k tomu, Ze zamestnanci ¢asto
zanedbavaji svoje potreby na odpocinok. V niektorych pripadoch sa stdva, ze dochadza
k opatovnému nevyuzitiu dovolenky, ¢o méa dlhodoby negativny vplyv na fyzicka
i psychicku pohodu zamestnancov. Tento stav moze vyrazne prispiet’ k vyhoreniu, zniZzeniu
produktivity, zhorSeniu vztahov ik vyssSej fluktudcii zamestnancov. Je preto dolezité, aby
bola dovolenka vnimana ako neoddelitel'na sucast’ pracovného procesu, ktora podporuje

zdravie a pracovnu pohodu zamestnancov.

Najmai z tohto dovodu je d’alsim krokom planovanie dovoleniek a sledovanie ich ¢erpania
v HR systéme. Zaznamenané dovolenky v HR systéme zdrovenn umoznia vedicim
pracovnikom jednoduchsie planovat’ dostupnost’ zamestnancov a zorganizovat’ timovu pracu

tak, aby neboli ohrozené terminy alebo projektové ciele.

Taktiez bude realizované Skolenie o time managemente veducimi pracovnikmi pre
svoje timy na zaklade ziskanych poznatkov z celodenné¢ho Skolenia vid’ kapitola 9.2.1.
Cielom bude zaistenie informovanosti o efektivnom nakladani s c¢asom, dolezitosti
work-life balansu 1 o planovani a Cerpani dovoleniek. Toto Skolenie by nemalo byt len
teoretické, ale malo by obsahovat’ 1 praktické techniky a nastroje, ktoré zamestnanci mozu
okamzite implementovat’ do svojho pracovného diia. AvSak obsah a prevedenie Skoleni bude
v kompetencii veducich pracovnikov. Veduci pracovnici budii mat’ moZnost' v pripade
potreby vyuzZit' sluzby externého kouca, tak aby Skolenie prebehlo bez problémov s ¢o

najlep$im vyslednym efektom.

Zaroven je dolezité, aby pracovnici vedeli a vnimali 1 doleZitost’ pracovnej pohody a jej
dopad na angaZovanost zamestnancov, inova¢né spravanie i tendenciu k odchodu. Preto
personalne oddelenie vyuzije ¢asopis, ktory vydava kvartalne a rozsiri ho o sekciu, ktora
prinesie osvetu o well-beingu zamestnancov. Bude sa jednat’ o povedomi o mentalnemu

zdravi, vyhoreni, strese a tipoch ako zvladat’ stres 1 work-life balanse.
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Zabezpecenie kvalitného work-life balansu je jednym z kIicovych faktorov, ktoré
prispievaju k vySSej spokojnosti a angazovanosti zamestnancov. Implementécia tychto
opatreni by tak mala priniest dlhodobé vyhody pre dana firmu, vratane zniZenia stresu,

zlepSenia pracovnej moralky a vacsej lojality zo strany zamestnancov.

9.2.4 Vyhodnotenie projektu

Po uplynuti testovania projektu personalne oddelenie vykond komplexné vyhodnotenie. To
bude prebiehat’ prostrednictvom anonymného dotaznikového Setrenia, ktory sa zameria
osobitne na veducich pracovnikov asamostatne na ostatnych zamestnancov. Toto
dotaznikové Setrenie bude zahfiiat’ rozne aspekty pracovnej pohody, ako su spokojnost’
s pracovnymi podmienkami, pracovnou népliiou a organizatnou kultirou. Budu
realizované 360° spitné vizby, ktoré poskytnu uceleny pohl'ad na vykonnost veducich
pracovnikov z réznych perspektiv, vratane kolegov a podriadenych. Sucastou hodnotenia
budd i hibkové rozhovory s niektorymi zamestnancami, ktoré umoznia ziskat’ kvalitnejsie
a detailnejSie informacie o efektivnosti implementovanych opatreni a ich vnimani zo strany
zamestnancov. Taktiez prebehne kontrola personalnych ukazovatelov v HR systéme.
Vyhodnotenie bude taktieZ zamerané na porovnanie sucasného stavu so stavom
minulym/poc¢iatoénym, aby sa zistilo, ¢i implementované opatrenia priniesli i celkové
skuto¢né zlepSenie. Podkladom pre jednotlivé overenie ukazovatelov budu sluzit' uz
realizované dotaznikové Setrenia uvedené v P IX, ktoré poskytli zakladné udaje o potrebach
zamestnancov pred zaciatkom projektu. Tieto udaje budi sluzit’ ako referen¢ny bod na
posudenie, ¢i navrhnuté opatrenia viedli k skutonym zlepSeniam v oblasti pracovnej

pohody.

Hlavnym cielom dotaznikového Setrenia bude zistit’ mieru spokojnosti so zavedenymi
opatreniami na podporu pracovnej pohody. Dotazniky budii hodnotit’ nielen zlepSenie
v oblasti komunikacie a spoluprace, ale aj efektivnost konkrétnych aktivit, ako je
implementécia Skoleni alebo zlepSenie work-life balansu. Taktiez personalne oddelenie bude
priebezne sledovat’ uc¢innost’ jednotlivych néstrojov prostrednictvo kratkych prieskumov
spokojnosti, ktoré sa uskutocnia na kvartalnej baze. Ktoré budi zahfiat’ 5 otdzok a to: Ako
ste spokojny s komunikaciou vo firme? Ako ste spokojny so spolupracou napriec¢ firmou?
Ako ste spokojny so svojim veducim? Zaznamenali ste zlepenie? Co by ste urobili inak?
K tymto otazkam bude vyuzita Skala od 1-5 ajedno volné textové pole, ktoré umozni

zamestnancom poskytnit’ podrobnejsie odpovede a konkrétne navrhy na zlepsenie.
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Vyhodnotenie bude obsahovat’ i kontrolu implementacie navrhnutych opatreni, bude
sledovat’, ¢i vedlci pracovnici aktivne aplikuji odportc¢ané postupy a efektivne ich
prenasaji na svojich zamestnancov. Tento proces bude zahfnat aj spitni vézbu od
samotnych zamestnancov, ktori budi hodnotit’, ¢i sa implementované opatrenia naozaj

premietli do ich kazdodennej pracovne;j reality.

Na zaver bude realizované posedenie pre vsSetkych zamestnancov vid kap. 9.2.2.
Stucastou bude i1 prezentacia vysledok a plany na d’al§i rok vychadzajiuce zo zistenych

potrieb zamestnancov.

9.3 Matica zodpovednosti

Pre plynuly priebeh projektu musi byt jasne urcené, ktory zamestnanec za akl ¢innost’
zodpoveda. Z tohto dovodu bola vypracovand matica zodpovednosti RACI podl'a Harned

(2024), ktora vizualne zobrazuje rozdelenie kompetencii jednotlivych ¢lenov projektu:
- R —Responsible - zodpovedny, ten kto je zodpovedny za vysledok.

- A — Accountable — tlohou danej osoby je delegovanie prace, je poslednou

osobou, ktora kontrolu tlohu/vystup pred findlnym dokoncenim.

- C — Consulted — kazdy vystup je kontrolovany a konzultovany danou

osobou/timom.

- I — Informed — informované zainteresované strany, st informované o pokroku

projektu, nie o kazdom vystupe.

Niektoré z ¢innosti budi jednorazové, tie st zobrazené v tabul’ke €. 8, zatial’ ¢o in€ sa
budu opakovat’, uvedené v tabulke €. 9. Medzi hlavné jednorazové aktivity patria najmi
zaleZitosti suvisiace s Leadership akadémiou i organizdciou Dna naprie¢ firmou, team-
buildingu i celofiremného stretnutia. Tieto aktivity st podrobnejsie zobrazené v lavom stipci
s nazvom klicové aktivity a osoby, ktoré budl za ne niest’ zodpovednost, ich vykonavat
pripadne o nich konzultovat’ &i len budd informovani o ich priebehu sii uvedené v stipcoch

na pravej strane tabulky ¢. 8.



88 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Tabul'ka 8: Matica zodpovednosti RACI - jednorazové ¢innosti

Zodpovednost’
Klticové cinnosti , HR Veduci .
Konatel . .. | Zamestnanci
oddelenie | pracovnik

Prieskum mozZnosti a kontaktovanie firmy System | RA
jakosti s.r.o. '
Ziskanie cenovej ponuky a vyhodnotenie nakladov I RA
Schvalenie rozpoctu a podmienok vedenim firmy Cl RA
Podpis zmluvy s firmou System jakosti s.r.o. Cl R,A I
Priprava Leadership akadémie Cl RA C|l
Névrh a planovanie konceptu dia Cl RA Cl
Oslovenie vediicich oddeleni a koordinacia navstev I RAC I I
Realizacia Dia napriec firmou Cl Cl RAC I
Priprava team-buildingu pre vedicich pracovnikov 1,C RA,C I,C I
Team-building vediicich pracovnikov RAC|I R,C,l R,C,l |
Priprava na celofiremné stretnutie I RAC I
Celofiremné stretnutie I RA.C I I
Vyhodnotenie efektivity projektu C| RAC,I RC|I Cl

(vlastné spracovanie)

Medzi opakujlce sa ¢innosti patri internd komunikacia o uskuto¢iiovanych aktivitach,

priebezné prieskumy spokojnosti

zamestnancov,

realizacia Leadership akadémie,

individualny koucing veducich pracovnikov, priprava a realizacia Skoleni timov veducimi

pracovnikmi. Zodpovedné osoby si uvedené na l'avej strane tabul’ky ¢. 9.

Tabulka 9: Matica zodpovednosti RACI - opakujuce sa ¢innosti

Zodpovednost’
Kld€ové cinnosti , HR Veduci .
Konatel . .. | Zamestnanci
oddelenie | pracovnik
Interna komunikacia o vsetkych aktivitach I RA.C Cl I
PriebeZny prieskum spokojnosti I RA RCI Cl
Leadership akadémia I Cl RA I
Individuédiny koucing pre veducich pracovnikov I Cl RA
Priprava veducich na skolenia I Cl RA
Realizacia Skoleni pre timy | C,l R.A Gl

(vlastne spracovanie)

9.4 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu ma zabezpecit’ dodrZzanie harmonogramu a spravnu nadviznost’

jednotlivych aktivit. Kazdy projekt musi mat’ ur€ent dobu realizacie a presne definovany

harmonogram jednotlivych aktivit.

Pri tvorbe €asového harmonogramu sa zohl'adnuje postupna realizaciu jednotlivych

aktivit pocas trvania projektu. Zahfiia napriklad pravidelni interni komunikaciu HR
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oddelenia o planovanych aktivitdich projektu, priprava a realizacia jednotlivych aktivit
i pribezné prieskumy spokojnosti. Casovy harmonogram bol stanovany na zaklade

konzultéacie s personalnym oddelenim firmy.

Tabul'ka ¢. 10 1 obrazok €. 24 zobrazuju jednotlivé kIicové aktivity projektu, ktoré su
oznacené pismenami A-Y, spolu sich popisom, predpokladanou dobou trvania

v pracovnych diioch a prepojenim na predchadzajuce aktivity.

Tabulka 10: Vstupné udaje ¢asovej analyzy

. . Doba trvania | Predosla
GLEE Popis (pracovné dni) | aktivita

A Internd komunikéacia o vSetkych aktivitach 30

B Prieskum moznosti a kontaktovanie firmy System jakosti s.r.o. 5

C Ziskanie cenovej ponuky a vyhodnotenie nékladov 5 B

D Schvélenie rozpoctu a podmienok vedenim firmy 5 C

E Podpis zmluvy s firmou System jakosti s.r.o. 5 D

F Priprava Leadership akadémie 20 AE
G Navrh a pldnovanie konceptu dna 30 AF
H Oslovenie veducich oddeleni a koordinécia navstev 10 G

I Realizcia Diia napriec firmou 7 GH
J Priebezny prieskum spokojnosti 10 Fl
K Individudlny koucing pre veducich pracovnikov 90 FJ

L Zaciatok Leadership akadémie (1. modul) 30 FJ
M Leadership akadémia (2. modul) 30 L

N Leadership akadémia (3. modul) 30 M
6] Priebezny prieskum spokojnosti 10 JN
P Priprava team-buildingu pre veducich pracovnikov 30 J

Q Team-building veducich pracovnikov 2 J,OP
R Priprava veducich na Skolenie o komunikacii 10 N

S Realizacia skoleni o komunikacii pre timy 30 AR
T Priprava veducich na skolenie na tému Time management 10 N,S
U Realizacia Skoleni Time management pre timy 30 AT
\Y PriebeZny prieskum spokojnosti 10 Qs\u
W Priprava celofiremného stretnutia 30 Q
X Vyhodnotenie efektivity projektu 70 JOV
Y Celofiremné stretnutie 2 AW, X

(vlastné spracovanie)
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Activity Activity time | Predecessor F‘ledcocssc; Prudccussc; Predooessu“r Plodacossosr
A 30

B 5

c S B

D 5 C

E 5 D

F 20 A E

G 30 A F

H 10 G

I 10 G H

J 10 F I

K 90 F J

L 30 F J

M 30 L

N 30 2]

o] 10 J N

P 30 J

Q 2 J 0 P
R 10 N

S 30 A R

T 10 N S

u 30 A T

' 10 Q S U
w 30 Q

X 70 J 0 \'
Y 2 A W X

Obrazok 24: Vstupné udaje ¢asovej analyzy v QM

(vlastné spracovanie)

Na obrazku €. 25 je zobrazené rieSenie ¢asovej analyzy v programe QM. NajkratSia doba
trvania projektu je stanovena na 362 pracovnych dni. Kritické Cinnosti su zobrazené
¢ervenou a znamenaju pritomnost’ kritickej cesty. Ostatné ¢innosti predstavuju celkovu

¢asovu rezervu projektu.

Activity Activity time Early Start Early Finish Late Start Late Finish Slack
Project 382

A 30 0 30 0 30 0
B 5 0 S 10 15 10
C 5 S 10 15 20 10
D 5 10 15 20 25 10
E S 15 20 25 30 10
F 20 30 50 30 50 0
G 30 S0 80 S0 80 0
H 10 80 %0 80 <0 0
1 10 90 100 20 100 0
J 10 100 10 100 10 0
K 80 110 200 272 362 162
L 30 10 140 10 140 0
M 30 140 170 140 170 0
N 30 170 200 170 200 0
[ 10 200 210 268 278 68
P 30 110 140 248 278 138
a 2 210 212 218 280 68
R 10 200 210 200 210 0
S 30 210 240 210 240 0
T 10 240 250 240 250 0
u 30 250 280 250 280 0
v 10 280 290 280 290 0
w 30 212 242 330 380 118
X 70 290 360 250 360 0]
Y 2| 60 362 360 | 382 o]

Obrazok 25: Vysledky ¢asovej analyzy projektu v QM

(vlastné spracovanie)
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Gantt diagram, uvedeny na obrazku ¢. 26 znéazoriiuje planovanie aktivit v rdmci projektu,
vizualne zobrazuje, v akom ¢asovom horizonte maju byt jednotlivé tilohy zobrazené, a ktoré
z nich st kritické pre celkové trvanie projektu. DiZka trvania projektu je zobrazena na
vodorovnej osi a jednotlivé ¢innosti na zvislej osi zoradené zhora nadol. Cervenou farbou su
znazornené tie, ktoré lezia na kritickej ceste, teda ich zmena sposobi prediZenie celého

projektu. Modré ¢innosti maja urciti ¢asovl rezervu.

30

B
0 .IP# ES EF
20
F —:_H
H =
-‘iﬂ-w
J 110
q 200
M| “
N “
0 -
A I
140
Q — 212
159.1 m
U L
W ngn
v _242
Y] 2 —
Il Critics
1611 19 27 35 43 51 5967 75 83 91 99107 118 129 140 151 162 173 184 195 206 217 228 239 250 261 272 283 294 305 316 327 338 349 360 fical
Time

Obrazok 26: Gantt diagram v QM

(vlastné spracovanie)

Obrazok ¢. 27 zobrazuje sietovy graf vytvoreny pomocou programu QM. Jednd sa o Casové
a logistické prepojenie jednotlivych aktivit projektu prostrednictvom uzlového grafu. Kazdy
krazok predstavuje konkrétny uzol, bod zaciatku alebo konca nejakej innosti, a ¢iary medzi
nimi vyjadruji samotné aktivity. K ¢iaram s pridané &isla, ktoré znacia trvanie danej
aktivity v pracovnych dnoch. Kritickd cesta je zndzornena Cervenou, su to aktivity bez
Casovej rezervy. Je potrebné tieto ¢innosti sledovat, dobre pldnovat’ a minimalizovat’ pri
nich ¢asové 1 zdrojové vykyvy. Niektoré Cinnosti trvaju kratko a iné dlhSie, projekt ma
viacero vetiev a paralelnych ¢innosti, ¢o zvySuje zlozitost’ projektu ale zaroven umoznuje

efektivne vyuzivat’ zdroje.

Kriticka cesta: A= F=G=>H= =2 =2 LMo NS R=SSST=2U=V=aX=Y
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Obrazok 27: Sietovy graf v programe QM

(vlastné spracovanie)

9.5 Nakladova analyza projektu

Nékladova analyza prestavuje celkovy finanény odhad vydavkov spojenych s realizaciou
projektu. Tieto naklady =zahfiiaju naklady na podporu komunikécie a spoluprace
zamestnancov, rozvoj vodcovskych zruénosti veducich pracovnikov i podporu work-life
balansu. Naklady, ktoré sa daji o¢akavat st hrubé naklady na zamestnanca na odpracovanu
hodinu stanovené vychadzajiic z priemerného mesaéného hrubého platu v Ceskej republike
k 4. Stvrtroku 2024 ato 49229 K¢ (Zaméstnanci a mzdy, 2025). Z dovodu, ze cast
zamestnancov pracuje 37,5 hodiny adruhd cast 40 hodin za tyzden, bude pocitané
s priemerom 38,75 hodiny za tyzden. Priemernd hodinovd mzda vSetkych pracovnikov je po
vypocte 317,61 K¢, po zaokrihleni 318 K¢. Finan¢né prostriedky st rozdelené na

jednorazové naklady a pravidelné ndklady.

9.5.1 Jednorazové naklady

Jednorazové naklady uvedené v tabul’ke €. 11 st také ndklady, ktoré vzniknu len na zaciatku
projektu. St to néklady spojené s pripravou a realizaciou Leadership akadémie, Diia napriec
firmou, team-buildingu i celofiremného stretnutia. Odhad jednorazovych ndkladov bol
stanoveny na 820 796 K¢. Tomuto odhadu predchadzala komunikéacia s danou firmou
1 prieskum pozadovanych sluZieb, ako poskytnutie Skoleni od firmy System Jakosti s.r.o0.
(https://www.systemy-jakosti.cz/), ubytovanie a stravovanie v hoteli Vega
(https://www.hotelvega.cz/cs/)  iprendjom  priestorov  Kultirneho domu  obce

(https://kcvizovice.cz/) a zabezpecenie obCerstvenia (https://vratnica.cz/catering/).
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Tabul’ka 11: Jednorazové néklady
Nakladova cinnost’ Vypocet Nakll(aédy v
Prieskum moznosti a kontaktovanie firmy System jakosti s.r.o. 4h*318 1272
Ziskanie cenovej ponuky a vyhodnotenie nakladov 4h*318 1272
Schvélenie rozpoctu a podmienok vedenim firmy 6h*318 1908
Podpis zmluvy s firmou System jakosti s.r.o. 1h*318 318
Priprava Leadership akadémie 30h*318 9 540
Navrh a planovanie konceptu dia 5h*318 1590
Oslovenie vedtcich oddeleni a koordinacia navstev 2h*318 636
Realizacia Diia napriec firmou 1h*282*318 89 676
Priprava team-buildingu pre veducich pracovnikov 10h*318 3180
— .. . 16h*26*318+4000%26
Team-building veduicich pracovnikov +3000%26 314 288
Priprava na celofiremné stretnutie 10h*318 3180
Celofiremné stretnutie 30h*318+1000*282 291 540
Vyhodnotenie efektivity projektu Th*282*318+20h*2*318 102 396

(vlastné spracovanie)

9.5.2 Celkové naklady

Celkové néklady uvedené v tabul'ke ¢. 12, su také, ktoré suvisia s pravidelnou realizaciou
jednotlivych aktivit. Jedna sa o naklady vynaloZené na internii komunikéciu personalneho
oddelenia o aktivitdich projektu, priebeZzny prieskum spokojnosti vykonany po kazdom

kvartali, Leadership akadémiu spojent s koucingom, pripravu a realizaciu Skoleni timov

veducimi pracovnikmi. Naklady na opakujuce ¢innosti boli odhadnuté na 691 680 K¢.

Celkové naklady projektu boli vy¢islené na kone¢nt sumu 1 512 476 K¢.

Tabulka 12: Néklady na opakujlce sa ¢innosti

Nakladova c¢innost’ Vypocet Naklady v K¢
Interna komunikacia o vsetkych aktivitach 30h*318 9 540
Priebezny prieskum spokojnosti 3*7h*318 6678
Leadership akadémia 3*8h*318*25 558 300
Individualny koucing pre veducich pracovnikov 3h*25*318+1000*3 26 850
Priprava veducich na skolenia 2h*318 636
Realizacia Skoleni pre timy 1h*282*318 89676

(vlastné spracovanie)
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9.5.3 Obmedzeny rozpocet na dané aktivity

Na zaklade rozhovoru s konatel'om spolo¢nosti sa ukazalo, ze firma je ochotnd investovat
mensi podiel financnych prostriedkov ato 1000 000 K¢. Z tohto dovodu sa odportca

sustredit’ investiciu do aktivit s najva¢sim dopadom na zvysenie pracovnej pohody.

Jednou z kl'icovych iniciativ je Den naprie¢ firmou. Vdaka tejto aktivite mdézu
jednotlivi pracovnici I'ahSie pochopit’ pracu inych oddeleni a vytvérat’ si mensie predsudky
a budovat silnejSiu firemnu kultaru s lepSimi pracovnymi vzt'ahmi. Taktiez by to podporilo

vieru v spravny vyrobny proces 1 aktivne zapojenie jednotlivych pracovnikov.

Naslednou aktivitou je Leadership akadémia, ktord podpori rozvoj veducich
pracovnikov vich vodcovskych zrucnostiach, ale ipodpori komunikaciu, ako medzi

veducimi pracovnikmi, tak 1 medzi jednotlivymi zamestnancami. Sucast'ou bude i koucing.

Dalsou kli¢ovou aktivitou, ktord nadvizuje na Leadership akadémiu bude $kolenie
jednotlivych timov veducimi pracovnikmi. Tieto Skolenia budi mat za ciel’ podporit

komunikaciu a spolupracu v timoch ale i naprie¢ zmenami ¢i oddeleniami.

Vzhl'adom na stanoveny rozpocet nie je mozné realizovat’ vSetky aktivity uvedené
v kap. 9.5.1, ale kombinécia Leadership akadémie, timovych Skoleni i Dnia naprie¢ firmou

prinesie meratel'né vyhody. Néklady na dané aktivity st 900 288 K¢, uvedené v tab. ¢. 13.

Tabul'ka 13: Celkové naklady v obmedzenom reZime

Nakladova cinnost’ Vypocet Naklady v K¢
Prieskum moznosti a kontaktovanie firmy System jakosti s.r.o. 4h*318 1272
Ziskanie cenovej ponuky a vyhodnotenie nakladov 4h*318 1272
Schvalenie rozpoctu a podmienok vedenim firmy 6h*318 1908
Podpis zmluvy s firmou System jakosti s.r.o. 1h*318 318
Priprava Leadership akadémie 30h*318 9 540
Navrh a planovanie konceptu dia 5h*318 1590
Oslovenie vedicich oddeleni a koordinacia navstev 2h*318 636
Realizacia Dia napriec firmou 1h*282*318 89 676
Interna komunikacia o vsetkych aktivitach 30h*318 9 540
Priebezny prieskum spokojnosti 3*7h*318 6678
Leadership akadémia 3*8h*318*25 558 300
Individudlny koucing pre vedicich pracovnikov 3h*25*318+1000*3 26 850
Priprava veducich na skolenia 2h*318 636
Realizacia Skoleni pre timy 1h*282*318 89676
Vyhodnotenie efektivity projektu 1h*282*318+20h*2*318 10 2396

(vliastné spracovanie)
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Doraz na rozvoj lidrov a zlepSenie timovej spoluprace ikomunikacie prispeje
k zvyseniu spokojnosti i angazovanosti zamestnancov a taktiez sa predpoklada i zniZenie

fluktuacie zamestnancov.

9.6 Rizikova analyza projektu

Cielom rizikovej analyzy projektu je identifikovat’ rizikd a minimalizovat’ ich negativny
dopad na plynuly priebeh projektu. V pripade, Ze bude zistené riziko s vysokou hodnotou
ohrozenia projektu, budu nasledne navrhnuté prislusné opatrenia. Ciel'om opatreni bude
zabranit’ naruSeniu plynulého priebehu projektu. Rizikova analyza je vypracovana metddou
RIPRAN podrla Lacko (2016). Rizika vychadzaju z pravdepodobnosti vyskytu a mozného
dopadu na cely projekt. Na zaklade konzulticie s vedenim firmy boli rizikdm udelena

pravdepodobnost’ a dopady zobrazené v tabulke ¢. 14.

Tabul'ka 14: Rizikova analyza

Oznacenie Riziko Pra\’ldepodc‘)b.nost Dt?p'ady l\{h?ra
vyskytu rizika rizika rizika
RA Mozny odpor zamest.nancov k novym > 4 8
opatreniam
Nedostatoc¢né vyuzitie nadobudnutych
R2 . - . 3 5 15
zrucnosti zo strany veducich pracovnikov
R3 Slabé prezentacné schopnostl veducich 5 5 4
pracovnikov
R4 Casova vytazenost’ 4 5 20
R5 Nedostatok financii 3 3 9

(vlastné spracovanie)

Velkost” pravdepodobnosti vyskytu rizika je hodnotena od 1 do 5. Hodnota 1 znaci
takmer nemoZny vyskyt rizika a naopak hodnota 5 ma vel'mi vysokt pravdepodobnost’
vyskytu rizika. Velkost’ dopadu rizika je hodnotena taktiez od 1 do 5, kde 1 je vel'mi maly

dopad a hodnota 5 je vel'mi vysoké velkost dopadu, priam kriticka.

Nasledujtca tabul’ka €. 15 zobrazuje tri kategorie rizik. Nizka hodnota rizika mé zelenu
farbu, strednd hodnota rizika je zobrazend oranzovou farbou a vysokd hodnota rizika je
zvyraznena Cervenou farbou. V nizkej rizikovej skupine st slabé prezentacné schopnosti
veducich pracovnikov, ktoré su dolezité pri Skoleni jednotlivych timov. Medzi riziké so
strednou hodnotou rizika patri mozny odpor zamestnancov k novym opatreniam

1 nedostatok finan¢nych prostriedkov pre jednotlivé aktivity projekty. Nedostato¢né vyuzitie
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nadobudnutych zruc¢nosti zo strany veducich pracovnikov a ¢asova vytazenost’ projektu su

rizikd, ktoré sa nachadzaji v skupine s vysokou hodnotou rizika.

Tabulka 15: Matica rizik

Pravdepodobnost’

5
4 R4
3 R5 R2
2 R3 R1
1
2 3 4 5
Dopad

(vlastné spracovanie)

9.6.1 Opatrenia pre zniZenie jednotlivych rizik daného projektu

Na zéklade identifikovanych rizik v tabulke ¢. 14 boli stanovené opatrenia pre zaistenie

rizika uvedené v tabulke ¢. 16.

Tabul’ka 16: Opatrenia jednotlivych rizik

P "| D Mi
Oznacenie Riziko Opatrenia ra\lldepodt_:b.nost c.xp.ady X |fera
vyskytu rizika rizika rizika
Mozny od . .
ozny.odpor Vysvetlenie Ucelu a cielu
R1 zamestnancov k novym . 1 3 3
. projektu
opatreniam
Nedostatoc¢né vyuzitie
R2 nadobudnutych zru¢nosti | Priebezné monitorovanie 5 4 8
zo strany veducich ich rozvoja
pracovnikov
Slabé prezentacné Leadership akadémia i
R3 schopnosti veducich zaistenie externého 1 2 2
pracovnikov kouca
Priebezné monitorovanie
3 projektu
R4 Casova vytaZenost’ — - 2 4 8
Presny casovy
harmonogram projektu
Podrobna nakladova
analyza projektu
R5 Nedostatok financii Priebezné monitorovanie 2 2 4

nakladov projektu

Rezerva

(vlastné spracovanie)
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Faktory s nizkou mierou rizika

Ako faktor s nizkou mierou rizika bolo identifikované riziko RS - slabé prezenta¢né
schopnosti veducich pracovnikov. Prevenciou vzniku tohto rizika bude Leadership akadémia
1 moznost vyuzitia externého kouca. Sucastou Leadership akadémie bude Skolenie
zamerané i na komunikaciu v ramci, ktorého buda konzultované i prezentacné schopnosti
jednotlivych veducich pracovnikov. Pri priprave vlastnych Skoleni budu moct veduci

pracovnici vyuzit’ sluzby externého kouca, ktory im poradi ako v obsahu tak i v prejave.
Faktory so strednou mierou rizika
Medzi faktory so strednou mierou rizika patri riziko R1 a riziko RS.

Riziko R1 - mozny odpor zamestnancov k novym opatrenia. Pre zniZenie tohto rizika
bude na zaciatku projektu vSetkym zamestnancom vysvetleny Ucel, priebeh i ciel’ projektu.
Taktiez i v priebehu pri pripadnom poklese zdujmu zo strany zamestnancov podiel'at’ sa na

spolo¢nom cieli projektu.

Riziko RS sa zameriava na nedostatok financii. Aby spolo¢nost’ predisla tomuto riziku
vypracuje sa podrobnd nakladova analyza projektu. Taktiez v priebehu projektu dojde
k priebeznému monitorovaniu ndkladov vynalozenych na realizaciou projektu. Pre

zabezpecenie vyskytu necakanych dodato¢nych nékladov bude vyc¢lenend finan¢na rezerva.
Faktory s vysokou mierou rizika
Vysokt mieru rizika predstavuju rizika R2 a R4.

R2 predstavuje riziko nedostatocného vyuzitia nadobudnutych zru¢nosti zo strany
veducich pracovnikov. Toto riziko bude zabezpecené priebeznym monitorovanim
vyuZzivania ich zru¢nosti a overenie prostrednictvom ich podriadenych persondlnym

oddelenim v ramci priebezného prieskumu spokojnosti.

Riziko R4 vyzdvihuje ¢asovi vytazenost’ projektu. Casovi vytazenost projektu bude
firma eliminovat’ prostrednictvom priebezné monitorovania priebehu projektu. Personalne
oddelenie sa zameria na kazdu tlohu projektu a bude vyzadovat’ pri ulohach kritickej cesty
maximalnu ¢asovu presnost’ podl'a predom stanoveného ¢asového harmonogramu projektu

uvedeného v kap. 9.4.
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10 ZHRNUTIE PROJEKTOVEJ CASTI

Hlavnym ciel'om projektu bolo zvysit' pracovni pohodu zamestnancov. Medzi Ciastkové
ciele patril rozvoj vodcovskych zru¢nosti veducich pracovnikov, skvalitnenie internej
komunikacie a spoluprace a podpora work-life balansu. Ocakdva sa, ze navrhované
opatrenia prispejui k zvySeniu spokojnosti zamestnancov, ich angazovanosti, ale i k znizeniu

fluktuacie.

V ramci projektu bolo navrhnutych niekolko klacovych aktivit. Jednou z nich je
vzdelavanie arozvoj liderskych zruénosti veducich pracovnikov. Dalsou kldéovou
aktivitou je zlepSenie komunikacie a spoluprace. Tretou aktivitou je podpora work-life

balansu a nésledné vyhodnotenie projektu.

Po ukonceni skuSobnej fazy projektu bude vykonané komplexné vyhodnotenie
efektivity zavedenych opatreni. Ocakava sa, ze tieto aktivity prispeji k zvyseniu pracovnej
pohody v organizacii, ¢im podporia nielen individudlnu spokojnost’ zamestnancov, ale aj

celkovl produktivitu zamestnancov.

Pre zabezpecenie jasného rozdelenia zodpovednosti za dané aktivity bola vyuzitd
matica zodpovednosti RACI. Nasledne bola vykonana Casova analyza, ktora odhalila
1 kritickli cestu projektu. Minimalna doba realizacie projektu bola stanovena na 362

pracovnych dni.

Finan¢na analyza identifikovala jednorazové ndklady vo vyske 820 796 K&, ktoré
suvisia najma s pripravou a organizaciou Leadership akadémie, Dna naprie¢ firmou, team-
buildingu pre veducich pracovnikov i celofiremného stretnutia. Opakujlice sa naklady teda
internd komunikécia o planovanych aktivitach, priebezny prieskum spokojnosti, Leadership
akadémia, koucing veducich pracovnikov i S8kolenia timov vedicimi pracovnikmi, boli
stanovené na 691 680 K¢&. Celkové naklady potrebné na realizaciu projektu boli vycislené
na 1512 476 K¢&. V obmedzenom finanénom reZime pri realizovani len niektorych aktivit

by boli naklady vo vyske 900 288 K&.

Na zéaver projektovej Casti bola vykonana rizikové analyza pomocou metody RIPRAN,
medzi hlavné identifikované rizika patrili mozny odpor zamestnancov k novym opatreniam,
nedostatocné vyuzitie nadobudnutych zrucnosti vedacich pracovnikov, slabé prezentacné
schopnosti veducich pracovnikov, ¢asova vytazenost’ alebo obmedzené finan¢né zdroje. Po
navrhnuti vhodnych opatreni sa rizikd podarilo zniZit' na prijatel'nti Groven, teda ani jedno

z nich nepredstavuje vysoké ohrozenie uspesnosti projektu.
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ZAVER

Pracovnd pohoda zamestnancov je jednym z klicovych faktorov ovplyvnujucich ako
individualnu spokojnost, tak produktivitu pracovnikov i celkovii vykonnost' podniku.
Rastiice poziadavky na pracovné nasadenie, zrychlujuce sa tempo pracovného prostredia
1 vysSie naroky na flexibilitu sit dovody pre ktoré je starostlivost’ o well-being zamestnancov

nevyhnutnou sucast'ou efektivneho riadenia I'udskych zdrojov.

Cielom diplomovej prace bolo navrhnit' projekt na podporu pracovnej pohody
zamestnancov v danej organizacii. V ivode prace bola spracovana literarna reSerS danej
problematiky, ktord ozrejmila, ze pracovna pohoda ma r6zne oblasti a to fyzické a mentalne
zdravie, kariérnu, finanéni 1 socidlnu pohodu. Bol vyzdvihnuty prinos aktivneho

podporovania pracovnej pohody v podnikoch 1 moZznosti, ako podporu realizovat’.

Praktickd Cast’ spocivala v popise danej spolo¢nosti, jej organizacnej Struktury, ale
najma z analyzy sucasného stavu pracovnej pohody, ktora bola vykonana na zéklade analyzy
internych dokumentov, pozorovania, rozhovorov i dotaznikového Setrenia. Opierajic sa
o vysledky z analyzy sucasného stavu pracovnej pohody bolo identifikovanych niekolko
faktorov, ktoré vplyvaji na well-being zamestnancov, medzi najpodstatnejSie patrila
nedostatocnd komunikdcia medzi zmenami 1 jednotlivymi oddeleniami, manaZérske
zrucnosti veducich pracovnikov izladenie prace a osobného Zivota Vysledky analyzy
naznacili, Ze existuje priestor na zlepSenie v oblasti vodcovského S$tylu riadenia,

komunikacia a spolupraca medzi zamestnancami 1 work-life balans zamestnancov.

Vychadzajuc z analyz si¢asného stavu bol vypracovany navrh projektu, ktory obsahuje
konkrétne opatrenia na podporu pracovnej pohody. Medzi odporucané kroky patri zlepSenie
rozvoja vodcovskych zru¢nosti u veducich pracovnikov, skvalitnenie internej komunikacie
a spoluprace medzi zamestnancami i podpora work-life balansu. Realizacia tychto opatreni
by mohla viest’ k vysSej spokojnosti 1 angaZovanosti zamestnancov 1 k znizeniu fluktuécie

a lepSim ekonomickym vysledok celého podniku.

Diplomova praca poskytuje uceleny pohl'ad na problematiku pracovnej pohody a jej
vyznamu pre konkurencieschopnost’ podniku. Prinos prace spociva v navrhu projektu na
podporu pracovnej pohody na zéklade analyz, pozorovania a rozhovorov. V buducnosti by
bolo vhodné sledovat’ dlhodoby vplyv zavedenych opatreni a analyzovat ich efektivitu na
zaklade meratel'nych ukazovatel'ov, ako s spokojnost’ zamestnancov, miera absencii, pocet

pracovnych trazov, miera fluktuécie ¢i produktivita prace.
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PRILOHA P I: OTAZKY - ROZHOVORY PERSONALNE
ODDELENIE

1/3

Prvy rozhovor:

HR
+ Existuju vo firme smemice tykajice sa prace s ludmi? Ak ano, ake?
+ Ako je voimany a oceflovany [udsky kapital v kontexte firemnych hodnot?
» Na o ste z pozicie HR vo firme hrdi? Co sa vam podarilo?
« 5 aloynm vyzvanu sa stretavate?

Pracovné podmienky
*  Ako by ste opisali pracu beiného zamestnanca? (typ prace, vieobecné charaktenistiky prace)
*  Aka je typicka pracovna doba pracovnikov vo vyrobe?
* Existuju flexibilné moZznosti pracovnej doby pre THP zamestnancov?
(napr. home-office, flexibilny zaéiatok/komec pracovne) doby)
*  Zaujimate sa o pracovnu pohodu (stres) svojich zamestnancov?
*» Zaobera sa firma prevencion vyhorenia?

Vyhavenie
o Aké st Standardné osobné ochranné pracovné prostriedky na danom pracovnom mieste?
* Ak mistite, Ze niektory zamestnanec nie je spokony s napliiou prace, mate pre tito situaciu stanoveny
konkrétny postup? (interné smernice, tloha vediceho — snaha o zlepienie)
*  Alebo je to ponechané na vedicom? Alebo sa to vébec neriedi?

St'azujuce faktory
* Existuju nejake Specificke faktory, ktoré st'azuju pracu? (napr. hluk, prasnost’, fyzicka naro¢nost)
Ak ano, ake?
*  Ako firma riedi pripadné zat'azové faktory a ako podpomuje psychickn pohodu zamestnancov?

Zikladné procesy vo firme
*  Aka je orgamzacna Struktiura firmy?
*  Akym sposobom prebieha komunikacia a spolupraca medzi jednotlivymi oddeleniami?

Prijem zamestnancov
*  Akym spdsobom prebieha nabor a vwber novych zamestnancov?
* Aka je napln adaptacneho procesu pre novych zamestnancov?

Vzdelivanie, rozvoj a riadenie kariéry
*  Ako firma pristupyye k vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov?
*  VyuZivate talent management? Ak ano. akym sposobom?

Hodnotenie pracovného vwkonu, odmenovanie a benefity
*  Aké benefity firma pontika svojim zamestnancom?

Pracovnia pohoda
*»  Zistwe firma nejakym sposobom pripomienky zo strany zamestnancov? Ak ano, alym?
*+  Ako firma podpormje rovnovahu medzi pracovnym a stukromnym zivotom?
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2/3
Druhy rozhovor:

Firemn¢ hodnoty
e Aku ma podl'a vas podnik povest?
e Maju vasi partneri, zakaznici. dodavatelia rovnaké vize a hodnoty?

Chovanie na trhu
e Zdiel'ate skuisenosti so svojimi dodavatel'mi. zakaznikmi alebo rovnako premys$l'ajucimi podnikmi?
e Mate podla vas dobré meno na trhu?

Jednanie so zamestnancami
e DMMyslite si. 7e maju zamestanci vo firme doveru?

Hodnotenie pracovného vykonu, odmenovanie a benefity:
e Aky je postup pro hodnotenie pracovného vykonu?
e  Akym sposobom su odmefiovani nadpriemerne vykonni zamestnanci?
e Poskytujte pravidelnu spétnu vizbu a uznanie zamestnancom za ich pracu a prinosy? Pokial ano.
aku/aké?

Well-being
e Aky je pristup organizacie k well-beingn zamestnancov?
¢ Vnimaju zamestnanci. ze sa firma stara o ich well-being?
e Meria spolo¢nost’ angazovanost’ zamestnancov?

Fyzické zdravie:
e Podporuje fyzické zdravie zamestnancov? (napr. pohybove aktivity. zdraveé stravovanie, preventivne
prehliadky)
- Ak ano, ako?

» Ake st najcastejsie problémy s fyzickym zdravim. s kforymi sa zamestnanci stretavaju? (napr. stres,
bolest’ chrbta. uinava)
- Ako firma rieéi tieto problémy?
Dusevné zdravie:
+ Podporuje firma dusevne zdravie zamestnancov?(napr. psychologické poradenstvo, programy na
zvladanie stresu)
- Ak ano, ako?
o Vytvara firma prostredie podporujiice dusevnu pohodu? (napr. nulova tolerancia k sikanovaniu)
+ Podporuje firma zdravu komunikaciu a budovanie medziludskych vztahov?
- Ak ano, ako?

Zmysluplnost prace:
+ Podporuje firma zmysluplnost’ a motivaciu zamestnancov? (napr. jasné definovanie ciel'ov, spétna
vizba. Kariérny rast)
- Ak ano, ako?
¢ Ako firma podporuje autonomiu a zodpovednost zamestnancov? (napr. delegovanie uloh...)
¢ Aké su najéastejSie problémy so zmysluplnost'on prace, s ktorymi sa zamestnanci stretavaju? (napr.
nuda. frustracia, pocit nenaplnenia)
- Ako firma riesi tieto problémy?
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Spokojnost’ zamestnancov
o Aké faktory ovplyviiuju spokojnost’ zamestnancov v najvacsej miere? (napr. praca. plat. kolegovia.
firemna kulfira)
¢ Sleduje firma spokojnost’ zamestnancov? (napr. anonymne prieskumy)
- Ak ano, ako?
o Aké aktivity firma realizuje na zaklade vysledkov prieskumov spokojnosti?
o Aké su najéastejsie dovody nespokojnosti zamestnancov? (napr. nizka mzda. z1a komunikacia.
vysoka pracovna zataz)
- Ako firma riesi tieto problémy?

Inovativne spravanie
¢ Podporuje a motivuje firma svojich zamestnancov k inovativnym myslienkam a rie$eniam? (napr.
brainstormingove stretnutia...)
- Ak ano, ako? (nastroje. platformy)
- Ak ano, ako firma hodnoti a ocefluje inovativne prinosy zamestnancov? (napr. bonusy.
odmeny, kariérny rast)
s Aké su najéastejsie bariéry pre inovacie v ramei firmy? (napr. strach z rizika. hierarchia. nedostatok
financii)
- Ako firma tieto bariéry prekonava?
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PRILOHA P II: CHECK-LIST POZOROVANIE

1/2

Fyzické prostredie

[]

[ I I

Osvetlenie: Pozorujte kvalitu a intenzitu osvetlenia v roznych oblastiach. Je prili§
jasné alebo prili$ tlmené? Svieti dostatocne? Je tam prirodzené svetlo?

Kvalita vzduchu: Nejaky zapach?

Teplota: Co maju zamestnanci obletené: kratky rukav x sveter, formalne obledenie
Hluk: Venujte pozornost’ hladine hluku.

Ergondémia: Sedia? Stoja? Zmena pozicii? Sledujte pracovné stanice, stolicky
a vybavenie. Su nastavitel'né tak, aby vyhovovali roznym typom tela a vySkam?
Dostupnost’: Skontrolujte, ¢i zariadenie ma rampy, vytahy a pristupné toalety pre
zamestnancov 1 so zdravotnym postihnutim.

Cistota na pracoviska: obecna Cistota (podlaha, stena, stoly, pracovné plochy),
hygienické a Cistiace prostriedky, organizacia.

Infografika: Instrukcie pre prvi pomoc, produktivita, ndvod na spravne pouzivanie
zariadeni, nastenky, majii zamestnanci na svojom pracovisku nejaké osobné fotky?
Stav a pristup k strojom: nové/staré, funkéné, robia divné manévri?

Kancelarie: open-space x samostatné.

Dostupnost’ parkovacich miest a zastavok.

Socialne prostredie

[]
[]

Interakcie timu: Dochadza k efektivnej spolupraci r6znych vekovych skupin?
Inkluzivita: Hladajte zndmky inkluzivity, ako s ro6znorodé pracovné skupiny
pracujuce spolocne.

Praktiky komunikécie: Sledujte, ako zamestnanci réznych vekovych skupin
komunikuju. Tykanie x vykanie?

Miesta na prestavky: Navstivte miestnosti na prestavky alebo jedalne. Su prijemné a
priaznivé k socidlnemu kontaktu? Maju pristup k nejakej kuchynke? Je tam kavovar?
Mikrovinka?

Mentorské prilezitosti: VSimnite si, ¢i si k dispozicii programy mentorstva nebo
prilezitosti k zdiel'aniu znalosti naprie¢ generaciami.

Atmosféra: Usmievaju sa, zdravia navstevy, nevadi im nasa pritomnost’, su nervozni?



2/2

Technologie

N
[

Digitalna gramotnost’: Sledujte, ako zamestnanci interaguju s technologiami.
Mobilné zariadenia: St mobilné zaradenia integrované do pracovnych procesov?
Tablety, obrazovky s informéciami, obrazovky pre sledovanie vykonnosti? Aplikacie

pre sledovanie vykonnosti?

Bezpecnostné opatrenia

[

Postupy pre pripad nudze: Hladajte viditelné znacky nuadzovych vychodov
a evakuacnych trés.

Ochranné prostriedky: Sledujte, ¢i zamestnanci nosia ochranné prostriedky (prilby,
rukavice,..).

Plagaty s inStrukciami: Skontrolujte, ¢i su bezpecnostné pokyny zobrazené jasne
a v roznych jazykoch.

Bezpecnostné prvky na pracovisku: Vyznacena cesta vo vyrobe, unikové vychody,

zlto-Cierne varovné prvky na podlahe.

Environmentalne otazky

[
[]

Stanice pre recykléciu: Triedia zamestnanci odpad spravne?
Manipulacia s nebezpecnymi odpadmi: Hladajte bezpecné postupy pre likvidaciu
nebezpecnych materialov.

Uprava krajiny: Sledujte, &i okolo zariadeni existujii zelené plochy nebo zéhrady.
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PRILOHA P III: OTAZKY - ROZHOVORY ZAMESTNANCI 1/2

Otazkv pre prvii vinu rozhovoru:

e Ako by ste opisali seba a svoju tlohu vo firme?
* Alko by ste opisali svoje skisenosti s pracovaym prostredim vo firme?

Znacka zamestnavatel’a
* DPreco podl'a vas zamestnanci zostavaju?
» Co na firme ocefiujete?
o Co (pokial’ niefo) by malo byt inak?

Vzdelavanie, rozvoj a riadenie kariéry
e Ako hodnotite moZznosti pre vzdelavanie a rozvoj kariéry?
¢  Alko hodnotite rozvoj] manazérskych znalosti?

Hodnotenie pracovného vykonu, odmefiovanie a benefity
e Ako hodnotite systém hodnotenia pracovného vikonu?
* Alko hodnotite systém odmeriovania a benefitov?
» Co z ponuky benefitov vyuzivate? (Pre¢o ano/nie)
e Chyba nie¢o v zozname benefitov podl'a Vas?

Podpora stabilizicie zamestnancov
e Ako hodnotite na%e siéasné opatrenia na podporu udrzania zamestnancov vo firme?
* Alkeé d'alsie opatrenia by podl'a vas mohli pomdcet’ zvyEit stabilitu zamestnancov vo firme?

Prilakanie talentov
e Akymi spdsobmi sa podl'a vas firma snazi prilakat talenty?
* Alko hodnotite si¢asné stratégie na prilakanie talentov?
o Co by podla vas mohlo byt inak? Co by ste urobili inak?

Well-being
e Ako by ste opisali svoje celkové pohodlie a spokojnost’ v praci?
* Alkeé aktivity alebo aspekty Vage] prace Vam prinagajo radost™
e Ako ovplyviiuje vale pracovné prostredie Vade celkové pohodlie?
e Citite, ze mate dostatoénd rovnovahu medzi pracovnym a stikromnym Zivotom?
e Akeé s Vade metody na zvladanie stresu v praci?
e Ako by ste opisali svoje vzt'ahy s kolegami na pracovisku?
» Co z ponuky benefitov vyuzivate? (Pre¢o dno/nie).
¢ Chyba nieco v zozname benefitov podla Vas?
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Otazkv pre druhi vilnu rozhovorov:

MébZzete mi opisat nejaki skisenost’, ked’ ste citili podporu zo strany vediceho?

Co vednci pracovnik robi pre lepsie vztahy medzi zamestnancami?

Co by mohol robit?

Ako vinimate starostlivost’ firmy o svojich zamestnancov?

Vnimate, ze zamestnanecké benefity s0 nastavené tak, aby podporovali vagu pracovni pohodu?
Co by sa muselo zmenit’, aby ste to tak vnimali?

Mnoho T'udi si neuvedomuje, ¢o pre nich firma robi. D4 sa podl'a vas nieco urobit aby to vnimali?
Co vas napada?

Alky mate pocit zo spoluprace medzi jednotlivymi oddeleniami?

Co by ste urobili inak?

Co podla vés funguje?

Co by bolo iné, keby spolupraca fungovala dokonale?

Ak by som teraz mavla ¢arovnou palickou a spolupraca by fungovala vyborne, podl'a ¢oho by ste to
spoznali?

Aké komunikaéné kandly najviac vyuzivate? (Intranet, nastenky, tablety...)

Pridu vam tieto nastroje uzitocne?

Co by ste zmenili/doplnili?

Co by vam pomohlo citit’ va¢iin pracovmii pohodu vo firme?

Co by mohlo byt iné?

Otazky k dotazniku:

Viete o tom, Ze bol dotaznik rozoslany?

Na jednej strane tu veci funguji, aviak dotaznik vyplnilo len par desiatok zamestnancowv.
Napada vas, preco je to tak? Mate déveru vo vedenie, Ze vysledky budi zohl'adnené?
Pripadal vam dotaznik prili§ dlhy alebo zlozity?

Aké boli vase prvé myslienky, ked’ ste dotaznik dostali?

Co podla vés prispieva k tomu, e nemate das?

Co by vam pomohlo, aby ste mali viac ¢asu?
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PRILOHA P IV: UKAZKY ROZHOVOROV 13

1. ukazka rozhovoru:
Mluvéi 1

Ako by ste popisali pracovna atmosféru vo firme?

Miluvdi 2

Pokud budu brat Cisté jenom ten muj prostor, ve kterém se pohybuju, tak z mého, z mého
pohledu je to dobré, protoze ja neptichdzim do styku tam, kde jsou ty sty¢né plochy, kde to
prosté drhne, jo, a se snazim tomu vyhybat, protoze obc¢as to samoziejme jako se ke mné
dostane, n¢kdo, si ptijde vzdy srdicko a podobné zélezitosti, ale to vam potom kazi ten
celkovy dojem jako z toho, ze vam to docela funguje a n¢kde se to prosté kazi, ale kdyz to
zaberu jako zprimérovang, tak ta atmosféra neni Uplné dobrd. V ramci kolektivu vzdycky
na daném useku bude ti lidi, abyste pochopil, kde sedi pohromadé.

Miluvéi 1

Ako hodnotite moznosti pre vzdelavanie a rozvoj?

Miluvéi 2

Tak zaméstnavatel si vazi nebo respektive chtél by mit vzdélané zaméstnance, ale zatim se
mi nepovedlo odejit nékam na Skoleni, takze co jsem se naucil, tak jsem se naucil prosté za
provozu, at’ uz od externistll nebo samostudiem a podobné, ale jesté to nebylo, Ze by
dokazal prosté vyjet a tyden se n€kde skolit néco nového. Spise je to z Casovych dliivodl a
kdyz uz, tak si néco navrhla, navrhne, tak tam uz opravdu jako pomérn¢ jako vétsi financni
¢astka, no, ohledné toho IT na n¢jakeé to jako lepsi Skoleni, kdy ¢lovék ho zas toho tolik
nevyuzije v tom nasem omezeném prostoru.

Mluvéi 1

Ako hodnotite systém hodnotenia pracovného vykonu?

Miluvdi 2

Systém hodnoceni pracovni vykonu je takovy ze zacatku, kdyZ se na to podivate, takovy
slozity a neprihledny. A chvilku trva, nez do toho jako zabtfednete, co znamena, jako snazi
se, se to zjednodusit v ramci n¢jakého téch procent a podobné, ale nikdy se ke mné nedostalo
vzdycky jako na vyplatni pasce n¢jakou ¢astku. Ale co se zatim skryva, jaky je ten rozpad

na to, na ty procenta, které ndm byly pfedkladany, to jsem zatim nikdy nevid¢l.
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Mluvdi 1

Vel'a zamestnancov si to neuvedomuje, ¢o pro nich firma robi. Co sa podl'a Vas da urobit’,
pokial’ nieco, aby zacali vnimat’, ze sa firma snazi?

Mluv¢i 2

To by asi jakoze bolelo, kdyby nam ty benefity vzali tfeba ten ptispévek na dopravu, tak
mozna by si uvédomili, ze prosté to vSude neni. No, 1 ty obédy nebo ty odmény toho
vedouciho, to osobni, tohle, kdyby prosté to firma vzala, tak mozna by si to uvédomili, oni
by se urcité hodné roz¢ilovali vSichni, ale oni si na to zvykli vSichni. J& jsem pfisla, ja jsem
ty benefity v minulé firmé nem¢la, takze si komy hodné vazim, co dél4, ale jak jsou prosté
uz navykli.

Mluvéi 1

Aky mate pocit zo spoluprace medzi jednotlivymi Gtvarmi?

Mluvdi 2

Chybi tam komunikace. Bohuzel mezi mistrama, 1 kdyZ se snazi komunikovat. Druha sména.
Je to potom jinak. Informaci si nepfedaji a pak se to odrazi na téch halach, Ze my neméame
prosté¢ aktudlni informaci, Ze se néco zménilo a ten mistr potom prosté ma o tolik vice prace,
Ze si to musi prosté zjiStovat a prehazovat tu vyrobu. Ale to uz je bohuzel novy strach.
Mluvdi 1

Ano. To nam préave vyplynulo z tych minulych rozhovorov, Ze to tam nefunguje. A ¢o by ste
urobila inak?

Mluv¢i 2

Tak mé¢ napadé akorat to, aby ti mistfi mezi sebou vice komunikovali a tu musi chtit o ni,
predavali si ty informace a moZna i emailem. Nevim, jestli to tak funguje, to by védél mistr,
ale aby vic komunikovali, aby se snazili, tak zrovna jako na§ mistr za nami pfijde do vyroby.
Pta se, komu komunikuje, co je hotové, co neni hotové? Kdy to bude hotové? A kdyz uz
jenom ten sdm d€lnik mu fekne, ja nevim, a pfitom on to ten délnik vi a miize mu ten horizont
dat. Tak proto se pak stézuje vyroba. Dal, protoZe o néj jsou schopni fict uz jenom od té€ch
délniktl, to zacinds, feknou, nevim. On muze nastat kdykoliv problém, ale oni by se méli

taky zamyslet, Ze t€ém mistrim tu praci ztéZuji, nekomunikuji celkové vSichni mezi sebou.
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3. ukazka rozhovoru: 3/3
Miluvéi 1

Myslite si, Ze pracovnici vnimaju, ze sa firma stara o ich pracovnu pohodu. To je ten pojem
well-being.

Miluvdi 2

Jé si osobné¢ myslim, Ze jo, Ze u nas, jo. To budu neskromny a feknu, protoze my to mame
fakt p¢kné prostiedi a my na to hodné dbame. A x lidi a uz si to tak néjak tak ocitlo, jeste
tady uméni.

Miluvéi 1

Aké¢ vysledky by ste ocakaval od projektu zameraného na podporu pracovnej pohody?
Miluvéi 2

J& bych ocekaval ty praseciky, protoZe pracovni pohoda bude pro mladé lidi upln€ néco
jiného nez pro ty staré. My by zajimaly vystup toho, aby to byly ty praseciky, kde my to
mame vlastné jako zaméfit, jo. Jako odzy mtizou byt ty krajni, jo, néco, jo, Ze tam bude free,
néco a tam na druh¢ strang ti star$i budou radi, kdyz ja nevim, co jim bude zase vyhovovat,
A to mlzou byt, ale takovy ty jako, jak se mame vlastné, jak to mame nastavovat, tak by mé
zajimalo ty prasecikové zalezitosti.

Miluvéi 1

Aké zdroje, Cas, peniaze, personal, by ste bol ochotny na to vyclenit™?

Miluv¢i 2

Velké. Ja s tim, my jsme tady do toho investovali obrovské penize jenom proto, aby to
prostiedi prosté vypadalo. A co ty informace jsou, tak kazdy, kdo vzdycky jede okolo, tak
ty lidi, ktefi to pochopi tu kulturu potom a ty, ktefi jako vydrzi, protoZe prvni narazi, tak
vesmeés je tu spokojenost, a to ja vidim z toho, Ze tady x lidi prosté pracuje od 20 let, jako Ze
tu zistali jako 1 pfes vSechny ty jako tady je hroznég, ten gro tym je opravdu jako silny. Takze

ano. A tady se do toho dévaji miliony korun do toho prostiedi.



VZOR KODOVANIA ROZHOVOROV
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PRILOHA PV

Druha vlna rozhovorov

Prva vlna rozhovorov
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PRILOHA P VI: KODY ROZHOVOROV 1/6

Prva vlna rozhovorov:

Kod Kategoria

Rodinna atmosféra
Nedokoncené ulohy

Pozitivna atmosféra

Dobry kolektiv

Rozdiel medzi ttvarom a firmou
Atmosféra Tvoriv4 atmosféra

Hekticka atmosféra

Personalne zmeny

Nestabilna atmosféra vo firme
Premenliva pracovna atmosféra

Vypocitavé spravanie kolegov
Uvolnena atmosféra
Zamestnanecké benefity
Pozitivny postoj k praci
Moznosti rozvoja
Zapojenie zamestnancov (priestor pre navrhy)
Starostlivost o0 zamestnancov
Pracovné prostredie
Firemné hodnoty
Kariérny rast
Moderné trendy
Znacka-C€o | Priatelsky pristup

oceﬁuje Pracovné prostredie
Inovacny pristup firmy
Jasné vedenie zo strany majitela
Presah do buducnosti
VySSi ciel nez len zisk
Firma je vidiet
Firma je uznavana
Pozitivny pristup k ludom
Stabilita firmy na trhu
Firma rieSi problémy

Starostlivost 0 zamestnancov
Spolupraca

Vzdeldvanie celej firmy
Zmena cesty zakazky firmou
Co robitinak |Dodrzovatterminy

Byt proaktivny

Stabilizovat kolektiv

ZlepSit komunikaciu majstrov




Akcie pre vyrobu

Vzdelavanie

Preplatené Skolenia

Interné vzdeldvanie

Vyzvy v rozvoji manazérov

Pozitivny postoj k vzdelavaniu

Specialne vzdelavacie programy (3kola)

Exkurzie do firiem

Jazykové kurzy

Nedostatok Skoleni v oblasti leadershipu

Nedostatok Skoleni v oblasti spoluprace

Ponuka vzdelavania

Samostudium

Casova a finanéna naro¢nost $koleni

NevyuZitelnost Skoleni pri praci

Zahrani¢né staze

Exkurzie len pre Cast firmy

NevyuZzivanie moznosti vzdelavania

MoZnost podavat zlepSovaky

Rozvoj
manazérskych
schopnosti

Planované Skolenie

Leadership

Spolupraca

Podpora profesijného rozvoja

Hodnotenie
pracovného
vykonu

Fixnd a variabilnd zlozka

Hodnotenie prace navySe a nad¢asov

Hodnotenie na zaklade vysledkov

Hodnotenie dodrZzovania terminov

Hodnotenie veducim

Nedostatok informacii pre presné posudenie vykonu

Rocny hodnotenie pracovného vykonu

Nedostatocna frekvencia hodnotenia

Hodnotenie veducich

Zlozity mzdovy vymer

Nejasnost osobného ohodnotenia

Informovanost o zmenach

Spokojnost s odmerfiovanim

Férové odmenovanie

Rocné hodnotenie pracovného vykonu

Neférové odmenovanie

Odmenovanie nezohladnuje skusenosti

Nedostato¢na spatna vazba

Zamestnanecké
benefity

Stravovanie

Prispevok na dopravu

Team-bulding

Sportové aktivity

2/6
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Podujatia 3/6
Masaze a fyzioterapia

Stravovanie

Doéchodkové pripoistenie

Vzdelavanie

Zlavy

Stravovanie s obmedzenymi moznostami
Rybarske zavody

Rekreactné zariadenie

Ziadny benefit nechyba

Nevedomost zamestnancov o benefitoch
Nespokojnost s cenou stravovania
Chyba viac dovolenky

Chybaiju sick days

Obmedzeny home-office

Ocenenie zajubilea

Chybajuce individualne jazykové kurzy
Chybaijlca multisportka

Jazykové vzdelavanie

Chybajlce parkovanie

Chybaijlca Cistota pracoviska

Chybajuce akcie pre vyrobu

Prianie a Vedenie otvorené diskusiam

potreby CEO malo ¢asto vo vyrobe
Vedenie otvorené diskusiam
Sklon k mikro managementu
Hodinova mzda

Prispevok na dopravu

Stabilizacia
zamestnancov

Vernostna finanénd odmena

Sposob Zvy$enie mzdy
stabilizacie |snaha udrzat zamestnancov aj pri poklese zakaziek
Spokojnost

Narocnost pri narazovych zakazkach
Problémy firmy s time managementom
Roéznoroda praca
Zmysluplnost prace
Celkové Autonémia
pohodlie Volnost
a spokojnost | Zmysluplnost prace
VacsSia zodpovednost
Ergonomickeé pracovisko
Vhodné pracovné prostredie
Postupné zlepSovanie pracovnych podmienok
Modernizacia priestorov




Nedostatky v pracovnom prostredi

Motivacia kolegov

Naro¢nost medziludskej komunikacie

Stabilita pracovného prostredia

Ocenovanie napadov zamestnancov

Podpora zo strany firmy

Spokojnost s pracovnou napliou

Variabilita uloh

Autondmia pri vykonavani prace

Kratka prestavka

Chyba miesto na oddych

Covam
sposobuje v
praciradost

Finan¢na odmena

Praca s ludmi

Vysledok prace

Zmysluplnost prace

Dobry kolektiv

Hladky priebeh prace

Prijemna atmosféra

Zaujimava napln prace

Spokojnost kolegov

Zmysluplnost prace

Samostatnost

Hladky priebeh prace

Uspech v préci

Dlhodobé projekty

Prinos pre firmu

Praca s dopadom na spolo¢nost

Finan¢né ohodnotenie

Eliminacia stereotypu

Pozitivne zmeny

Rovnovaha medzi pracou a stikromim

Osobné zaluby

Pocit uznania

Pocit vypocutia

Uspech v praci

Peniaze

Kolektiv

Zladenie
pracovného a
osobného
Zivota

Dobré vztahy na pracovisku

Netreba oddelovat pracu a osobny Zivot

Rovnovaha medzi stikromim a pracou

Narocnost zladit pracu a sikromie

Casové naroénost prace

Menej naro€né zladit pracu a stukromie v porovnani
so Skolou

Oddelovanie prace a sikromia

4/6
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Podpora od partnera 5/6
Prijimanie pracovnych povinnosti ako prirodzenu
sucast

Neschopnost venovat sa koni¢kom

Praca zasahuje do volného ¢asu

Délezitost rodiny

Stabilita a istota v praci

Podpora od nadriadeného

Flexibilna pracovna doba

Starostlivost o rodinu

Skusenost v praci

Zmysluplnost prace

Pracovna atmosféra

Vplyv prostredia na pohodu

Prenasanie pracovného stresu do osobného Zivota
Prekryvanie pracovného a osobného Zivota
Casova naro€nost prace

Fyzicka a psychicka naroCnost prace

Vplyv pracovnej
pohody na
celkovu pohodu

Snaha o udrZanie organizacie prace
Pohyb
Mentdlne nastavenie
Zoznam uloh
Metody Ticho
zvladania Zameranie sa na pracu
stresu Ventilacia emocii
Dohoda so zamestnavatelom
Dychanie

Pozitivna sebareflexia

Pozitivne vztahy

Spolo¢né hodnoty s vedicim
Problémy v medzi strediskovej spolupraci
Akceptacia rozdielov

Obcasné konflikty

Tolerancia kolegov

Dobra spolupraca

Individualne pracovné nasadenie
Negativny postoj k pretvarke

Potreba zlepSovania vztahov
Generacné rozdiely

Trpezlivy pristup k rieSeniu konfliktov

Vztahy na
pracovisku

Rivalita medzi zmenami




Druha vlna rozhovorov:

6/6

Kaéd

Kategéria

Podpora vediceho

Dostato€na podpora

RieSenie problémov

Zaujem o nazor zamestnancov

Podpora spoluprace

Podpora zamestnaneckych
vztahov zo strany vediceho

Nasliicha zamestnancom

RieSi problémy

Podpora produktivity

Vnimanie zamestnaneckych
benefitov

Navrh pre podporu Prepéajanie pracovnikov
zamestnaneckych vztahov Komunikécia
Dostatok benefitov

Nevnimanie benefitov niektorymi
zamestnancami

Existencia predsudkov voc¢i home-officu

Navrh pre podporu vnimania

Zmena myslenia starSich manazérov

benefitov Vacésia propagdcia su¢asnych moznosti
Uvedomenie ¢o firma robi pre L ,
ZruSenie benefitov
zamestnancov

Spolupraca medzi utvarmi

Jeden celok

Chybajica komunikacia medzi majstrami

Kazdy sam za seba

Navrh pre podporu spoluprace

PresnejSie predavanie informacii

Vacsia miera komunikéacie

Co funguje

Vacsina procesov funguje

Znaky fungujucej spoluprace

Plynulost vyrobného procesu

D6vod nizkeho poc€tu

Neinformovanost

Nedostatok casu zamestnancov

respondentov Neochota
Doveravzmenu Ano
Neochota

Ukolova mzda

Navrh pre zvySenie poctu
respondentov

Prikazom
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PRILOHA P VII: OTAZKY - ROZHOVOR KONATED

Myslite si, Ze pracovnici vnimaju, Ze sa firma stara o ich pracovni pohodu?
Alko by ste popisal su¢asnt tiroveil pracovnej pohody zamestnancov vo firme?
Aké problémy vnimate ako najviésie vyzvy?

Aké vysledky by ste o¢akavali od projektu zameraného na podporu pracovnej pohody?
Aké zdroje (Cas, peniaze, personal) by ste byli ochotny vyélenit’ na podporu pracovnej pohody?



PRILOHA P VIII: VIZUALIZACIA PLAGATU O DOTAZNIKU

Pomozte nam
zlepsit

Vase anonymni pripominky
budou predstaveny vedeni.

Dotaznik

Vypliite pfes QR kod nebo fyzicky v papirové podobé (na recepci nebo na personalnim).

Rozhovor

Na rozhovory se studentkami se miZete piihlasit
u Katky Skfivankové.

S vystupy chceme pracovat a v téchto oblastech
zlepsovat, a proto dékujeme za vage zapojeni do prizkumu.®
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PRILOHA P IX: OTAZKY — DOTAZNIKY 1/4

Prva vlna dotaznika:

1. Potvrdte prosim, Ze souhlasite s niZe uvedenymi tvrzenimi:
a) Precetla jsem si vy$e uvedené informace a dotaznikového setreni se ucastnim dobrovolné.
b) Jsem si védom(a), Ze poskytnuté tdaje budou poufity pro védecké ucely pfi zachovani
anonymity ucastnika. *
C- Souhlasim

2. Mapiste své poznavaci cislo nebo prezdivku.

WVaZe pozndvaci Cislo/pfezdivka bude poufito pro propajeni Vadich odpovédi z tohoto dotazniku a dotazniku z
druhé viny. Prosime proto o zapamatovdni a zachovani jednotnosti.

3. Jaké je Vaie pohlavi?
() Zena
O wuz

() Jiné/nechei sdélit

4. Jaka je vase vékova skupina?
() 18-24 let
() 25-34let

35-44 let

O

O

45-54 |et

Mad 55 let

O

() Jinéfnechei sdélit

5. Jste na vedouci pozici?

O Ano
Q Ne

() Jiné/nechci sdélit



2/4

6. Pokud ne, jste technickohospodarsky pracovnik nebo pracovnik ve vyrobé?

() THP
O Vyroba

7. B&hem poslednich 12 mésicd jste...

Ano Ne
Méli schiizku se
svym vedoucim
a probirali jste O O
Vas vykon.
Se bavili

s personalistkou

nebo

nadiizenym o O O
svem kariernim

rozvoji.

Meli jste

dostatek
informaci ke své O O
praci.

Absolvovali
skoleni

rozvijejici vase O O
znalosti a
dovednosti.

Méeli moZnost

naplno vyuZit

své znalosti a O O
dovednosti.

Méli moZnost
prispét svymi
napady na O O

zlep3eni.

Se mohli

rozhodovat

samostatné, jak O O
si zorganizujete

svou praci.

MEli moZnost
prizpasobit si

svou pracovni

dobu nebo O O
pracovat

z domova.
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Druha vlna dotaznika: 3/4

2. Napite své poznavadi Cislo nebo plezdiviku.

Vaie pozndvaci dislo/prezdivka bude poutito pro propojeni Vadich odpovédi 2 tohoto dotazniku a dotazniku z
prvni viny,

3. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky o sladovani prace a soukromi

Silné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim Silné nesouhlasim
Mij osobni
Zivot trpi kwdli O O O O
praci.
Kwilli praci

nemam £as na O O O o

osobni aktivity,

Jsem
nespokojena s
mnodstvim

casu, ktery O O O O

mam na
mimopracovni
aktivity.

Isem prilis
unaveny/a na

to, abych byl/a O O O O
v praci
efektivnifa.

Kwiili osobrim
zaleZitostem se
mi spatné O O O O

pracuije.

Osobni Zivot mi

dodava energii O O O O

pro praci.

Diky praci mam
lepsi naladu. O O O O

4. Na skale od 1 do 10, jak ste celkoveé ve firmé spokojeni

0 1 2 3 4 5 G 7 8 9 10

Naot at all likely Extremely likely

5. Prostor pro Vase myslenky a nazory



6. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky pracovni spokojenosti?

Moje prace mé
napliuje.

S podminkami,
ktoré pro svaji
praci mam,
jsem
spokajen/a.

Vétsinu se do
prace tedim.

Silné souhlasim Spige souhlasim Spige nesouhlasim

@) O O

O O O

O O O

7. Do jakeé miry souhlasite s nasledujicimi vyroky o Vasem chovani v praci?

Vymyslim
kreativni feseni
problémi.

Hledam nové
metody a
zphsoby prace.

Sdéluji své
inovativni
napady
ostatnim

Silné souhlasim Spise souhlasim Spize nesouhlasim

O O O

O O O

O O O

4/4

Silné nesouhlasim

O

Silné nesouhlasim

O

8. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky ohledné zvaZovani odchodu z firmy

Odejdu z této
spolednosti,
pokud se
pracovni
podminky jesté
zhorii,

O vypovédi
premyslim stale
Casté)i,

Aktivné si
hledam novou
praci.

Silné souhlasim Spise souhlasim

O O O

O O O

O O O

Spise nesouhlasim

Silné nesouhlasim

O
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PRILOHA P X: IDENTIFIKACNE UDAJE A DESKRIPTIVNA
STATISTIKA DOTAZNIKOV

Identifika¢né udaje 1. dotaznika:

Pohlavie
Muz 30
Zena 12
Vekova skupina
18-24 rokov 4
25-34 rokov 11
35-44 rokov 13
45-54 rokov 10
Nad 55 rokov 4
Veduici pracovnik
Nie 33
Ano 8
Iné 1
Pracovné zaradenie
THP 20
Vyroba 17
Prazdne 5

Deskriptivna Statistka 1. dotaznika:

Well-being

Valid 42

Missing 0

Mean 0.731

Std. Deviation 0.236

Minimum 0.125

Maximum 1.000

Deskriptivna Statistka 2. dotaznika:
Work-life balans Pracovna spokojnost Inovaéné spravanie Tendencia k odchodu
Valid 32 32 31 31
Missing 0 0 1 1
Mean 2.363 2.948 3.021 2.048
Std. 0.330 0.536 0.530 0.714
Deviation
Minimum 1.714 2.000 2.000 1.000
Maximum 3.143 4.000 4.000 3.500
Deskriptivna $tatistka prepojenych dotaznikov:
Wellbeing Work-life balans Pracovna spokojnost Inovaéné spravanie Tendencia k odchodu

Valid 9 9 9 9 9
Missing 0 0 0 0 0
Mean 0.667 2.317 2.852 2.593 1.963
Std. 0.250 0.341 0.626 1.115 0.992
Deviation
Minimum 0.250 1.714 2.000 0.000 0.000

Maximum 1.000 2.714 4.000 4.000 3.000
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