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ABSTRAKT

Tato bakalarské prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanct ve firmé XY, a také
dil¢imi aspekty ovliviiujici spokojenost. Prace je rozdélena do dvou Casti, v teoretické casti
se prace zamétuje na vymezeni problematiky tizeni lidskych zdroji, motivace a pracovni
spokojenosti. Tyto poznatky jsou pak vyuzity v ¢asti praktické, kterd se zabyva analyzou
soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci ve firm¢ XY. Nejdilezitéjsi ¢asti je pak vy-

hodnoceni dotaznikového Setfeni a nasledné navrzeni doporuceni pro firmu XY.

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, motivace, pracovni spokojenost, analyza, dotazniko-

vé Setfeni

ABSTRACT

This bachelor focuses on the analysis of employee satisfaction in the company XY, and
individual factors influencing satisfaction. The thesis is divided into two parts, the theoreti-
cal part focuses on defining issues of human resource management, motivation and job
satisfaction. These findings are then used in the practical part, which analyzes the current
state of employee satisfaction in the company XY. The most important part is the you-
assessment questionnaire and the subsequent drafting recommendations for the company
XY.

Keywords: human resource management, motivation, job satisfaction, analysis, question-

naire
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UvVOD

Spokojenost je Siroky pojem, a kazdy z nas ho mtize chapat jinym zpisobem. Této bakalar-
ska prace se bude zabyvat pravé spokojenosti zaméstnanct, kterd je vSak velmi rozsahla.
Na spokojenost se miizeme divat z pohledu spokojenosti v praci, kdy prace je dilezitym
meznikem v zivoté Cloveéka, nékdo mize brat praci jako zatéz, nechut’ a tim rozviji svou
nespokojenost, naopak nékdo se miize do prace tésit, a jeho prace ho naplnuje, to vsak ne-
znamens, Ze je se viim spokojeny. Clovék miize byt spokojeny s vedoucim, se svymi kole-
gy a naopak jeho nespokojenost miize spocivat v platovém ohodnoceni, coz je dost Casty
jev a ne vzdy se podafi tuto touhu uspokojit. Také spokojenost v osobnim zivoté mize
velmi ovlivilovat pravé pracovni spokojenost. KdyZ jde ¢lovék do prace s nechuti a sta-

rostmi ze svého osobniho zivota tézko se mu podaii napliovat jeho spokojenost v praci.

Motivace pracovnika piispiva z velké ¢asti k jeho spokojenosti. Motivovani ¢lovéka neni
lehké zalezitost, praveé proto, Ze kazdy clovek je svym zplisobem jiny a jedine¢ny. Existuji
ovSem zpusoby, které vétSinou zaberou na vSechny. Je tfeba si uvédomit, Ze i pfes dnesni
moderni dobu a vyspé€lé technologie je ¢lovek pro firmu nepostradatelnym ¢lankem, proto-
ze prave Clovék ovliviuje kvalitu a rychlost vyroby. Proto by si firma méla uvédomit, ze
lidsky kapital je dilezity a je tieba ho rozvijet a dal do néj investovat. Touto investici se
vSak nemysli jen penize, ale i1 vlastni usili a predevsim Cas. Tato investice se potom vrati
V ramci plnéni cilti firmy a budovani velikosti firmy. Je dokézané, Ze spokojeni pracovnici

jsou produktivnéjsi a produktivita je pro firmu jednim z nejdualezitéjSich faktori.

Nemeélo by se vSak zapominat, ze motivace neni vSechno, lidé maji potiebu byt chvaleni
a odménovani. Odmény jsou proto nepostradatelnou slozkou, vedouci ke spokojenosti za-
méstnancll. O tuto problematiku a o mnohé dalsi se nejcastéji ve firmé staraji personalisté.
A vsak kazdy z vedoucich pracovnikl, by mél védét jak svého podiizeného motivovat

a jak ho odménit za odvedenou praci. A tim ptispét ke spokojenosti svych zaméstnancu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem této prace je v teoretické Casti vypracovat literarni resersi z oblasti motivace a spo-
kojenosti zaméstnanct. V praktické ¢asti bude provedena analyza soufasné¢ho stavu pra-
covni spokojenosti zaméstnancti ve firmé XY a nasledné zhodnoceni vysledkd analyzy
doprovazené navrzenym doporucenim pro zvySeni pracovni spokojenosti ve spoleCnosti

XY.

Pro teoretickou ¢ast bude vyuzita deskriptivni metoda, ktera bude mit za tikol seznameni

S danym tématem, pro snadn¢j$i porozuméni dané problematice.

Prakticka ¢ast bude zaloZena na kvantitativnim vyzkumu, ktery bude vychazet ze sbéru
a analyzy dat. Data budou ziskdna pomoci dotaznikového Setfeni. Na vyhodnoceni dotaz-
nikového Setieni bude vyuzito matematickych a statistickych metod. Ke zjisténi informaci
0 silnych a slabych stranek tykajicich se spokojenosti zaméstnancti bude vyuzito kvadran-

tové analyzy.

V zavére¢ném doporuceni bude pouzita metoda modelovani, kdy veSkeré poznatky, dopo-
ruceni a navrhy budou aplikovany na soucasnou situaci ve firm¢, ktera poskytla pro tuto

praci veskeré podklady.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma bakalaiské prace spada do tizeni lidskych zdroji. Pro podnik je tato oblast vyznam-
na, protoze se zabyva pro firmu dilezitymi ¢innostmi, jako je planovani, ziskavani novych
zaméstnancu, ke kterym patii vybérové pohovory. Dale pak do této oblasti spada rozvoj
a vzdélavani zaméstnanct, jejich motivace a odménovani a v neposledni fad¢ celkova péce

0 zamg&stnance.

Podnik maze fungovat tehdy, podati-li se dat dohromady a spolecné uzivat
a) materialni zdroje,

b) finan¢ni zdroje a

C) lidské zdroje.

Neustale propojovani a vylepSovani téchto zdrojl je jednim z hlavnich ukoli podnikového
fizeni. Rizeni lidskych zdroji je takova ¢ast podnikového Fizeni, ktera se zamé&fuje na ¢lo-
véka v pracovnim procesu a na jeho fungovani v podniku, jeho vztahem k praci, ke kole-
gim a k podniku, jeho vykonem prace, ale v neposledni fadé jeho uspokojenim a spokoje-

nosti. (Koubek, 1995)

,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup k ¥i-
zeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi indivi-

duélné 1 kolektivné ptispivaji k dosazeni cilii organizace.* (Armstrong, 2007, s. 27)

Podnik si stanovuje zptsob fizeni lidskych zdroji sdm, a sdm rozhoduje, jaky bude mit

rozsah a strukturu a na jaké oblasti podniku se bude soustiedit (Koubek, 1995).

Cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byl podnik schopny prostfednictvim lidi plnit
své cile (Koubek, 1995).

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je neustale zlepSovani a rozvoj lidskych zdrojii, protoze
prave lidské zdroje rozhoduji 0 pouZivani a vyuZiti ostatnich zdroja, tj. finan¢nich a mate-

ridlovych (Armstrong, 2007).

Ukoly a jejich plnéni jsou soudasti prace viech fidicich pracovniki, protoze je dilezité,
aby znalosti pro plnéni persondlni prace znal kazdy, kdo s fizenim lidskych zdroji piijde
do styku. Personalni praci vedoucich pracovniku musi nékdo fidit, v podniku se témto spe-

cialistim na fizeni lidskych zdroji fika personalisté, nebo taky personalni utvary.(Koubek,
1995)
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Personalni atvar zajistuje odbornou, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organi-
zacni a kontrolni stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti sluzby, jak vedoucim

pracovnikiim v8ech tGrovni, tak i jednotlivym zaméstnanctim (Koubek, 1995).

1.1 Oblasti v Fizeni lidskych zdroju
Mezi oblasti fizeni lidskych zdroju patii:
Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji se zabyva analyzou stanovenych cilii a jejich sou¢asnym sta-
vem. Toto planovani slozi k sestavovani nakladti nutnych pro dosazeni stanovenych cilt.

(Armstrong, 2007)

Ziskavani a vybér zaméstnanci

Nejvétsi oblasti fizeni lidskych zdroju je ziskavani a vybér zaméstnanct. Ziskavani novych
pracovnich sil miize probihat jak externé tak interné (Armstrong, 2007).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zajistuje Skoleni zaméstnancli a rozvoj manazerskych a specializova-
nych dovednosti a schopnosti u vybranych zaméstnanct ve spole¢nosti. Organizace vétsi-
nou investuje prostiedky do této oblasti pro zvySeni kvalifikace svych zaméstnancu.

(Armstrong, 2007)

Reporting

Poskytuje managementu informace z oblasti fizeni lidskych zdroji. Poskytuje firmé infor-
mace o fluktuaci zaméstnanct, vyvoji mezd, vysi nakladu na skoleni. (Armstrong, 2007)

Personalni administrativa

Ma za cil spravovat data o zaméstnancich, starat se, aby veskeré zmény byly zaznamenany

do osobnich karet zaméstnancl, a dohlizi na to, aby bylo vSe v souladu se zakony
(Armstrong, 2007).

Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Cilem odménovani zaméstnancli a zaméstnaneckych vyhod je motivovat své zaméstnance
K vyssi vykonnosti a produktivité, které napomahaji plnit cile organizace. Odmeénovani

miize byt formou penézni i nepenézni. (Armstrong, 2007)
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2 MOTIVACE

Jak jiz bylo zminéno, tak fizeni lidskych zdrojii ma za tkol, mimo jiné i motivaci zamé&st-
nancl. V této kapitole bude vysvétleny princip motivace, kdo se na motivaci podili a také

jaké faktory na motivaci pusobi.

»Motiv je diivod néco délat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekava-
Ji, Ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile — hodnotné odmé-
ny, uspokojujici jejich konkrétni potteby. Dobfe motivovani lidé jsou lidé s jasné defino-
vanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz o¢ekavaji dosazeni téchto cilia.* (Armstrong,
2009, s. 109)

Motivace se zabyva tim, jak lidi pfimét k tomu aby néco délali.
Nakonecny (2005) uvadi rozdil mezi pojmem motivace a motivovani:

e Motivace je vysledny proces, ktery je utvaien vnitinimi pohnutkami k chovéni. Ty-
to pohnutky mizou mit vnitini i vnéjsi zdroje. Mezi vnitini zdroje patii fyziologic-
ké potteby a vnéjsim zdrojem jsou pobidky, coz jsou podnéty, které maji motivujici
ucinky, které jako prosttedky slouzi k dosazeni urcitého cile.

e Motivovani nastava tehdy, jsou-li tyto prostiedky nabidnuty. Prostfedek motivovani
je oznacen jako motivator. Motivatorem je vSak vnéjsi podnét pouze tehdy, vyvola-
va-li vnitini motivaci pro ziskani nebo naopak vyhnuti se tomuto podnétu. Jinak te-
¢eno motivovani se stava ucinnym, pouze za piedpokladu, kdy vzbuzuje motiv jako
touhu ziskat nebo se vyhnout se motivatoru. Piiklad kdy motivovani nefunguje

spravn¢ je, naptiklad clovek, ktery je povysen, ale o toto povysSeni nestal.

2.1 Jak funguje motivace

Proces motivace je nastartovan védomym pocitem neuspokojeni potieb, tyto potieby pak
vyvolaji proces, kdy ¢loveék chce néeho dosdhnout. Thned poté se stanovi jisté cile, které
by mohli tyto potieby uspokojit, a Elovek se pak snazi téchto cilli dosahnout. Je-li cile do-
sahnuto, a potfeby jsou uspokojené, v mnoha piipadech se objevi nové potieby a clovek si

stanovuje nové cile a tak tento proces pokracuje stale dokola. (Armstrong, 2007, s. 110)
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Stanoveni
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Potieba POankI‘Jutl
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Obrdzek 1 Model motivace (Armstrong, 2007, s. 109)

2.2 Motivace K praci

Clovék by mél byt motivovany ke viem svym ¢innostem. Pro tuto praci je viak stéZejni

praveé pracovni motivace.

Herzberg rozd¢lil motivaci na dva typy a to motivaci vnitfni a motivaci vnéjsi. Mlzeme se
setkat s riznymi nazvy tohoto rozdéleni a to napiiklad motivy intrinsické, které predstavuji

totéz co vnitini motivace a extrinsické, které jsou totozné s vnéjsi motivaci.

. Vnitini motivace se zabyva kvalitou pracovniho Zivota, u vniténi motivace nas fak-
tory motivuji zevnitf, jsou jakymsi vnitinim uspokojenim. Patii sem ptilezitost ke kariér-
nimu ristu, pro C¢lovéka zajimava préce, jistd odpovédnost a hlavné rozvijet sebe a své

schopnosti.

. Vnéjsi motivace zamérné a cilevédomé ovliviiuje vnitini motivaci. Mlzeme sem
zaradit platové ohodnoceni a rizné pochvaly. Jedna se tady spiSe i stimulaci. Stimulace je
rozliSena od motivace a plsobi na psychiku z vnéjsku, jejim tkolem je zménit motivaci.

(Kocianova, 2010)
Nakonec¢ny (2005) uvadi rozdily ve spokojenosti s vnitini a vnéj$i motivaci:

e Pracovnik, ktery ma siln€jsi potiebu kontaktu, povazuje za své uspokojeni ohledu-

plnost u nadfizeného.
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e Pracovnika, ktery ma silnéjsi vykonovou motivaci, vede ke spokojenosti styl vedeni
nadfizeného, ktery mu ukéze ptresnou cestu k cili a poskytuje mu zpétnou vazbu.

e Pracovnika, pro kterého vice znamenaji vnéj$i odmény (mzda, vefejna pochvala),
vede Kk uspokojeni direktivni styl vedeni svych nadtizenych.

e Pracovnik, ktery ma silnou sebedivéru, naopak uptednostituje participativni styl
vedeni.

e Podpora zaméstnancii vede k jeho vyssi spokojenosti, 1 kdyZ je prace namahava
a neuspokojuje ho.

e Pracovnici podléhajici autorité siln€ji reaguji na direktivni styl fizeni.

e Pracovnici, kteti véfi ve své schopnosti zvladat pracovni tkoly, reaguji negativné
na direktivni nebo poucujici styl vedeni nadiizeného.

e Kdyz u kazdodennich tloh existuji dané normy a kontroly pracovniho postupu, je
zde poucujici styl vedeni nadtizeného zcela zbyte¢ny a mize vést k negativnimu
vlivu na pracovni spokojenost a spokojenost s nadfizenym.

e Kdyz jsou pracovni tikoly nejasné, je uvitano direktivni jednani nadfizenych.

2.3 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii pracovni motivace, ale ucelena teorie jesté nebyla vytvorena. Teorie
nam pomahaji s motivaci, avSak nikdy nebude motivace snadnd a rychld, protoze kazdy
clovek je jedine¢ny. V nasledujici kapitole budou predstaveny nejdulezitéjsi teorie motiva-

ce, které ptisobi a ovliviiuji pracovni spokojenost.

2.3.1 Teorie instrumentality

,Instrumentalita je presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné véci.“ (Ko-
cianova, 2010, s. 28). Taylor vytvofil pomoci védeckého fizeni teorii instrumentality, kterd
popisuje vliv finan¢éni stimulace. Tato teorie je stavéna na tom, Ze odmény jsou zavislé na

skutecném vykonu, jinak feceno ¢lovek pracuje pro penize. (Kocianova, 2010)

Penize ovSem nejsou zcela efektivni, protoze nedostatek penéz sice vede k nespokojenosti,

ale jejich dostatek nevede k dlouhodobé spokojenosti. (Wagnerova, 2008)
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2.3.2 Teorie potieb
Hierarchie lidskych poti'eb

Maslow vytvofil hierarchii lidskych potieb, kde setadil vzestupné pét zakladnich kategorii
potieb. Tato teorie predpoklada, ze abychom doséahli vyssSich potfeb, musi byt uspokojeny
potieby nizsi. Potieba seberealizace v§ak nemuize byt nikdy plné uspokojena. Maslowova

hierarchie byla kritizovana, protoze nebyla podloZzena empirickym vyzkumem.

I tato teorie souvisi s pracovni spokojenosti, a to tak, Zze pravé uspokojeni potfeb ndm na-
pomaha ke spokojenosti. Problém vSak mulize nastat v tom, ze jestlize uspokojime jednu

potiebu, vV zapéti se objevi nova potieba, ktera chce byt naplnéna. (Kocianova, 2010)

//-
&
/ %
Potieby \
seheroaliznce:\
nalézt sebenapinéni

a realizovat \
vlastni potencial

/ \
,/ Estetické potieby:
; N\
/ potieby symetrie, fadu a krasy \
// a
/ %
/ Kognitivni potfeby: X

/,/ potieby védét, rozumét a zkoumat

/
/ Potieby uznani: \

// potfeby dosahnout Gspéchu, byt kompetentni, \
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
/ potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/’ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

\

/ Fyziologickeé potreby: hlad, Zizen apod.

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (Vlastni zpracovani)

Hierarchie ptevedena do pracovni motivace vypada takto:

e mzda - v urovni pokryvajici fyziologické potieby
e pracovni jistota, socialni zabezpeceni

e pfijeti pracovni skupinou

e tituly, povyseni, tispéchy

e pracovni seberealizace, osobni vzestup
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ERG teorie

Teorii potieb se zabyval i Alderfer, ktery vytvoril teorii ERG, ktera zobrazuje tii kategorie
potteb:

1. Existen¢ni potieby (E - EXxistency) — potfeba dosazeni a udrzeni rovnovahy orga-

nismu pomoci materialnich pfedmétu, jako jsou naptiklad plat, zaméstnanecké vyhody, aj.

2. Vztahové potieby (R — Relatedness) — proces sdileni a vzajemnosti ndm napliuje
uspokojeni vztahovych potteb. Patii sem napiiklad pochopeni, potvrzeni a vliv.

3. Riustové potieby (G — Growth) — uspokojeni téchto potieb zavisi na pfileZitosti
K rastu.

Vsechny kategorie ndm ovliviiuji pracovni spokojenost samostatné a rozdilng, a na kazdé-

ho ¢loveéka plisobi jinym zptisobem. V disledku vSak ovliviiuji spokojenost jako celek.

(Kocianova, 2010)

2.3.3 Dvoufaktorova teorie

Herzberg vytvofil tzv. dvoufaktorovou teorii. Pauknerova (2006, s. 176) uvadi: ,,Tato teo-
rie je zalozena na predpokladu, ze cloveéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych potieb:
potieba vyhnout se bolesti, a v jistém smyslu protikladna potieba psychického rtstu.*

Na pracovni motivaci ptisobi dv¢ odlisSné skupiny:

1. Faktory vnéjsi - frustatory (dissatisfaktory)

Pracovni nespokojenost <— pracovni ne-nespokojenost

Jsou-li faktory vnéjsi nepiiznivého charakteru, vyvolavaji v zaméstnancich nespokojenost.
Jsou-li ale naopak ptiznivého charakteru, nevyvolavaji pracovni spokojenost, ale zajistuji,
Ze pracovnici nejsou nespokojeni. Mizeme sem zatadit pracovni podminky, bezpecnost
prace, platové ohodnoceni a mezilidské vztahy na pracovisti.

2. Faktory vnitfni — motivatory (satisfaktory)

Pracovni ne-nespokojenost «—» pracovni spokojenost + motivace

Jsou-li faktory vnitini v neptiznivé podobé, nevyvolavaji nespokojenost, ale zaméstnanci
nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni. Jestlize jsou faktory v ptiznivé podobé&, vyvolavaji
pracovni spokojenost a kladné pisobi na pracovni motivaci. Patfi sem uznani od vedouci-

ho, odpovédnost za praci. (Pauknerova a kol., 2006)
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Tabulka 1 Motivatory a frustatory (podle Nakonecny, 2005, s. 118)

Motivatory

Pozitivni uc¢inek: spokojenost

Negativni u¢inek: nespokojenost

Uspé&sny vykon
Vyslovené uznani
Zajimava prace
Odpovédnost
Moznost postupu

Moznost sebereflexe

Neuspésny vykon
Nedostatek uznani
Nudna prace

Z4dna odpovédnost
Ptekazky v postupu

Nedostatek mozZnosti seberealizace

Frustatory

Pozitivni u¢inek: ne-nespokojenost

Negativni u¢inek: nespokojenost

Plat
Jistota pracovniho mista
Vysoky status

Dobra podnikova a personalni politika

Dobré pracovni podminky
Nejistota pracovniho mista
Spatné pracovni podminky
Nizky status

Spatna podnikova a personélni politika




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je pro zaméstnance dilezitym faktorem. S pracovni spokojenosti
uzce souvisi i motivace pracovnika, a tak by se firma méla snazit motivovat své zamést-
nance, aby tak dosahla spokojenych zaméstnancli. Spokojeni zaméstnanci, maji vyssi pro-

duktivitu, mensi absenci a to je pro firmu dulezité, aby tak naplnila své cile.
Prace ma v zivoté ¢lovéka vyznamnou roli, je jednim z nejdilezitéjSich tikoli v osobnim
zivot€. Bohuzel ne vSichni se dostanou ke své vysnéné praci a tak ne vSichni jsou ve své

praci spokojeni. Prace miize pro ¢lovéka nabyvat riznych vyznami:

. zodpovédnost,

. piipojeni se do spravné socialni skupiny,

. urcity rozvoj osobnosti,

. spoluprace a budovani mezilidskych vztah,

. pohled na vlastni schopnosti a sebehodnoceni.

Spokojenost lIze taky chapat jako jisté nasyceni, protoZze spokojeny je obvykle ten, jehoz

prani a cile se naplnily. (Pauknerova, 2012)

Pauknerova (2012, s. 178) zminuje: ,,Pracovni spokojenost neni chapana zcela jednoznac-
n¢. Mluzeme ji uchopit jako spokojenost zaméstnanct s praci a pracovnimi podminkami
(soucast personalni politiky organizace) nebo jako nutnou podminku pro efektivni vyuzi-

vani pracovni sily.*

Mayerova (1997) to dopliiuje tvrzenim, ze vztah ¢lovéka k praci vyjadiuje, jak clovek
hodnoti vykonavanou cinnost, jaké postaveni prace zaujima v jeho Zivoté. Pro kazdého

¢lovéka je tento vztah individualni.

Zpusob prace, naSe chovani a ptistup k ostatnim jsou vysledkem véci, které jsme zdédili,
kterym jsme se naucili v rodin€ a v détstvi, nebo které jsme si osvojili V pribéhu vzdelava-
ni a zaméstnani. Patii zde schopnosti, temperament, vlastnosti osobnosti, potfeby a postoje.

(Bélohlavek, 2012)

Mayerova (1997) uvadi, ze kazdy ¢lovék je svym zplsobem original, a tak i pracovni spo-

kojenost je u kazdého jina a nécim odlisna.
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Deiblova (2005) toto tvrzeni potvrzuje a dopliiuje takto: Pracovni spokojenost se hodné
1i81, naptiklad manazefi byvaji obvykle vice spokojeni nez napiiklad d€lnici, mize za to
zajimavejsi obsah prace a vyssi postaveni ve firmé. Muzi jsou spokojenéjsi nez Zeny, dalo
by se to vysvétlit, ze Zeny z pravidla vykondvaji méné zajimavé ¢innosti, coz souvisi
s nizsi kvalifikaci. A v neposledni fad¢ jde o to, ze kazdy ¢loveék je jiny a jedinecny a tim

se 1i81 1 jejich spokojenost s praci.
Kollarik (2002) se ve své knize zabyva pojmy:

e (Celkovou pracovni spokojenosti, ktera ma globalni miru pohledu, a dil¢i spokoje-
nosti, ktera se soustfed’uje na jednotlivé faktory spokojenosti (jako naptiklad fyzi-
kalni podminky, mezilidské vztahy, apod.) Jak celkova, tak dil¢i, spokojenost spolu
uzce souvisi a navzajem se ovliviiuji.

e Stalost a intenzita. Stalost nam vyjadiuje vyvoj spokojenosti, ta mize byt maximal-
n¢ stabilni nebo naopak maximalné nestala. Podstatou je, ze se mize ménit. Vy-
znamnou roli zde hraji postoje k praci. Spokojenost je velmi citlivd na aktualni
vztah Clovéka k zivotu. Se stalosti souvisi intenzita, kterd nam fika, Ze spokojenost
nabyva maximalni spokojenosti nebo naopak maximalni nespokojenosti. Lidé se li-
$i nejen svou spokojenosti, nebo naopak nespokojenosti, ale také v mif'e tohoto sta-
VUu.

e Spokojenost jako psychologicky obsah. Pracovni ¢innost je pro kazdého ¢lovéka ji-
na a nabyva jinych hodnot, prostiednictvim prace ¢lovék uspokojuje své potieby.
Préace je pro Cloveka dulezitd, a tak se odrazi v psychice ¢loveka a ovliviuje tak je-

ho chovani.

3.1 Vyznam pracovni spokojenosti

U pracovnika miiZze byt pracovni spokojenost chdpana jako radost z prace, osobni seberea-
lizace. MiiZe se projevovat v konkrétnich postojich v praci, tento projev miize byt pozitivni
nebo naopak negativni. Tyto postoje se nemusi tykat pouze jedné véci, ¢lovek si vytvori
dil¢i postoje, a vysledkem je pak souhrn téchto postojii a ndsledna spokojenost nebo ne-

spokojenost.

Ruzné vyznamy pracovni spokojenosti zobrazuje tabulka 2.
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Tabulka 2 Vyznamy pojmu pracovni spokojenost ( Pauknerovd, 2012, s. 179)

1. vyznam

2. vyznam

3. vyznam

subjektivni  vyjadfeni ke
kvalité¢ péce o zaméstnance

podniku

vnitini uspokojeni z prace

nizk4 Groven naroku

Vztahuje se

k pracovnim podminkdm

pracovnika

k prozitku aktivniho napl-

néni pracovnika

k pasivnimu sebeuspokojeni

pracovnika

Znamena

uroven pé€e o zaméstnance

mobilizaci pracovnich sil
(,Cim vic se snazim, tim

vic!®)

demobilizaci pracovnich sil
(,Mn¢ to sta¢i co bych se

snazil(a)!*)

3.1.1 Spokojenost s praci a spokojenost v praci

Kollarik (2002) upozornuje na rozdil pojma téchto pojmi néasledovné. Spokojenost
V praci je obsahly pojem a zahrnuje vSechny ¢ésti, které v dané ¢innosti pisobi. Mimo
jiné obsahuje 1 pojem spokojenost s praci mysleno jako Cinnost, kterou pracovnik vy-
konava. Spokojenost v praci v sobé ukryva rysy osobnosti pracovnika v ohledu na pra-
covni podminky, kdeZto spokojenost s praci je chdpana jako naroky na plnéni ukolil

a odménami za splnéni téchto pracovnich ukoli.

Herzberg poukazal na tento rozdil byt spokojen s praci a byt spokojen v praci tvrzenim,
7e pracovni spokojenost je spokojenost s praci, hlavné tedy s jejim obsahem, a to je
v celku nezavislé na spokojenosti nebo naopak nespokojenosti v praci to znamena
S pracovnim prostfedim. Herzberg to vysvétlil na modelu, kdy u motivatora jde hlavné
0 ¢lovéka o jeho seberealizaci, rust, zatimco u frustdtord jde o vyhnuti se strastem.

(Nakone¢ny, 2005)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

3.2 Formy pracovni spokojenosti
Z podnikového hlediska mizeme rozliSovat tyto formy:

e progresivni spokojenost — u této formy jde hlavné o uspokojeni potieb a nasledného
zvySeni pozadavki,

e stabilizovana spokojenost — jde taktéz o uspokojeni potieb, ale uz bez zvySovani
pozadavki;

e pseudo-pracovni spokojenost — dosahnout spokojenosti 1ze tehdy, kdyz je potlacena
realita;

e fixovana pracovni spokojenost — objevi se tehdy, kdyz nase o¢ekavani nejsou napl-
néna a sami to nedokazeme zmenit;

e Konstruktivni spokojenost — naroky jsou nenaplnéné, ale mizeme tento stav sami
zménit;

e rezignovana spokojenost — naroky, které nejsme schopni realizovat, vedou k pokle-

su dalSich narokti a nésledné pracovni nespokojenosti. (Deiblova, 2005)

3.3 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je ovlivilovana mnohymi faktory, které z celkového hlediska ptispi-
vaji k pracovni spokojenosti. Vyznam faktort a to jak jsou dtlezité pii tvorbé spokojenos-
ti/nespokojenosti zavisi na raznych okolnostech. Mezi tyto okolnosti spadd specifikace
prace v urcitych oblastech (napi. odliSnosti ve zdravotnictvi, Skolstvi, zemédélstvi, dopra-
ve, aj.) specifikace profesi jako takovych anebo specifikace v zavislosti na osobnich prefe-
rencich (napf. kdyZ je kladen vétsi diiraz na mezilidské vztahy v podniku nez tfeba na pla-

tové ohodnoceni). (Stikar a kol., 2003)
,» Témét vSechny vyzkumy ukazuji, Ze pracovni spokojenost zavisi na:

e obsahu prace
e pocitu uznani
e pocitu, Ze ¢lovek néco vykonal

e moznostech vzestupu na dobrych mezilidskych vztazich.* (Deiblova, 2005, s. 78)
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3.3.1 Vnéjsi faktory

Vnéjsi faktory jsou vyznamnou skupinou faktorii ovliviiujici pracovni spokojenost. Tyto
faktory jsou nezavislé na pracovnikovi a patii mezi né¢ finanéni ohodnoceni, pracovni

podminky, vedeni nadiizeného, spolupracovnici a prace samotna. (Stikar a kol., 2003)

Pracovni spokojenost ve znacné miie ovlivituje Obsah a charakter prace. Vyssi spokoje-
nost mizeme najit v organizacich, které nabizeji svym pracovnikiim vétsi prostor pro sebe-
realizaci. Ve vétsiné ptipadd se jednd o manaZerské pozice. Mén¢ spokojeni lidé se pak
najdou mezi zaméstnanci, ktefi vykonavaji téZkou, Spinavou, namahavou, monoténni a ne

moc atraktivni praci. (Pauknerova, 2012)

Mzda je jednim z nejdalezitéjsich faktort, kdyz neodpovida pozadavkim pracovnika, vede
k nespokojenosti. Finanéni ohodnoceni pracovnika ma silny motivacni vliv. Samoziejmé to
neplati u vSech a najdou se zde 1 vyjimky. ZvySeni platu vSak nema dlouhodoby tc¢inek na
spokojenost, postupem Casu se zvySeni bere jako standard a ¢lovek se zacind sousttedit na
dalsi faktory. Nastup spokojenosti/nespokojenosti pii platovém ohodnoceni nastava v situ-

acich, kdy:
- pracovnik srovnava svuj plat s kolegy,

- bere své platové ohodnoceni jako odezvu piinosu pro podnik, které vyjadiil jeho

nadfizeny,

- vnima své platové ohodnoceni z hlediska prestize a ocenéni své profese. (Stikar

a kol., 2003)

Je znamo, Ze kariérni riist méd znacny vliv na motivaci pracovnika.

PovySeni mtze u ¢lovéka vyvolat jak spokojenost, tak i nespokojenost, zavisi na tom, CO
pro cloveka tohle povySeni znamend a co sebou pfindsi. I u povySeni ma znacny vyznam
pravé platové ohodnoceni, neni to tak ale vzdy, najdou se i pfipady kdy vySsi pracovni
misto, tedy postup do fidicich funkci a zaujeti mista v mocenské hierarchii podniku zna-
mena vyssi spokojenost nez napiiklad pifi vy$sim platovém ohodnoceni. (Stikar a kol.,
2003)

Vedeni jakozto jeden z faktoru ovliviiujici pracovni spokojenost je Gizce spjato S osobnosti
manazera a jeho zptisobem vedeni lidi. Existuji dva druhy vedeni ovlivitujici pracovni spo-

kojenost:
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a) zaméfeni se manazera na své podfizené (patii sem neformalni komunikace s podii-

zenymi, podpora podiizenych v praci nebo v kariérnim rtistu apod.),

b) participativni fizeni (podfizeni se vice mohou podilet na rozhodnutich nadtizeného,

mohou vice ovlivnit svou praci apod.) (Pauknerova, 2012)
Je prokazano, Ze participativni fizeni ma vétsi vliv na spokojenost.

Pracovni skupina lidi je dalsi dilezitou slozkou, ktera ovliviluje pracovni spokojenost.
Socialni prosttedi pracovniho kolektivu je velmi rtiznorodé. V kolektivu miize nastat atmo-
sféra napéti nebo pohody. Nespokojenost vyvolana timto faktorem je tézké n¢jak kompen-

zovat. (Stikar a kol., 2003)

Fyzikalni podminky jako je hluk, osvétleni, a jiné jsou dal§im faktorem, ktery muize
ovlivnit pracovni spokojenost. Jejich vyznam roste hlavné tedy, pokud jsou tyto podminky

nepfiznivé, a tak vyvolavaji pracovni nespokojenost. (Stikar a kol., 2003)

3.3.2 Osobnostni faktory

Osobnostni faktory jsou dal§im okruhem faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost.
Vék

Vseobecné plati, ze mladi lidé byvaji v praci nespokojeni, ale s rostoucim vékem roste
i pracovni spokojenost. MuzZe to mit za nasledek nizs$i platové ohodnoceni, niz$i funkéni
postavenim. Pak nastdva obdobi zvysené aktivity a snahy se uplatnit. S vyS§im vékem pak
piichazi spokojenost v praci, Clovék zastava urcité postaveni a lépe se vyrovnava

s podminkami, které by mohly narusit spokojenost. (Kollarik, 1986)

,»Priazkum spokojenosti s praci podle Robertsona a Smithe (1985) ukézal, Ze spokojenost
S praci ma tendence s vékem vzristat, ale Ze existuje urcity pokles spokojenosti ve vékoveé
skuping 40-50 let, ktery prozrazuje, Ze motivovat tuto skupinu je asi neobtiznéjs$i. Behem
tohoto Zivotniho obdobi vyrazné klesé zejména spokojenost s perspektivou povyseni, ktera
vSak poté opét vzriistd - mozna proto, Ze lidé nad 50 let uZ rezignovali a spokojili se s da-

nou situaci.” (Armstrong, 1999)

Vyzkumu, ktery zpracovaly spole¢nosti Robert Half International asYahoo!, se zi¢astnila

tisicovka lidi ve véku 21 az 28 let.

Respondentiim byla poloZena otdzka, jaka je jejich nejvétsi kariérni priorita do budoucnos-

ti. Z dotazovanych 33 % respondentli odpovédé€lo plat a zdravotni/diichodové benefity. Pro
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dulezitou spokojenou kariéru. (Kariera.ihned.cz, 2008)

Pohlavi

Muzi a zeny jsou rozdilni a je tomu tak i pii spokojenosti, zatimco muzim jde spise o kari-
érni rast, dobré platové ohodnoceni a osobni prosazeni se. U Zen jde vétSinou o socialni
stranku véci, a to zahrnuje uznani, oblibenost v kolektivu a vychazeni s nadfizenym. Sa-

moziejme 1 zde se najdou vyjimky, ale ne tak casté. (Kollarik, 1986)

Vzdélani

Existuji rizné prizkumy, a ty dokazuji, ze lidé s vy$Sim vzdélanim jsou spokojenéjsi nez
lidé s niz§im vzdélanim, kdyz budeme brat v potaz, Ze se jedna o lidi, kteti vykonavaji pra-

ci manualniho charakteru. (Kollarik, 1986)

3.4 Zjistovani pracovni spokojenosti

Je mnoho metod, vedoucich k zjistovani pracovni spokojenosti. V této kapitole budou

predstaveny ty nejb€znéjsi metody.
Monitorovani spokojenosti

Organizace si muze 1épe udrzet své zaméstnance, v ptipad¢ ze sleduji jejich troven spoko-
jenosti a aby se mohly provést zmény pii nespokojenosti zaméstnancii. Obvykle se spoko-
jenost méti né¢jakym prazkumem, t€émto prazkumiim by se mélo vénovat persondlni oddé-
leni organizace. Pracovni spokojenost by se méla sledovat potad, a kdyz se zjisti, Ze celko-
va spokojenost klesa, méla by firma zvolit jiny zplisob fizeni a pokusit se to napravit. Or-
ganizace také muize porovndvat vysledky v riiznych oddélenich své firmy, a zjistit jak

a pro¢ se spokojenost lisi. (Noe, 2011)
Prizkum spokojenosti

,»Prizkum spokojenosti zaméstnancti je nastrojem, ktery umoziuje plosné zjistit informace,
které jsou nutné pro nastoleni zmény a maji vliv na efektivitu chodu spole¢nosti. Vyzaduje
to proaktivni pfistup managementu, protoZe ne vSechny informace, které spolecnost ziska,

Jipotési. Aby byla moznost srovnani, je zapotiebi prizkum opakovat.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

Prizkumy mohou byt bud’ kvalitativni, nebo kvantitativni. Pfi kvalitativnim prizkumu se
ziskavaji informace pouze od nckolika skupin zaméstnancii, u kvantitativniho prizkumu
od vSech zaméstnanct. Kvalitativni prizkum probihd vétSinou formou diskusnich skupin,
kvantitativni formou dotaznikového prizkumu. Cilem obou forem je zméfit spokojenost
zamestnancd, respektive spokojenost pracovnik dané firmy. Abychom si mohli byt jisti,
ze vysledky, které jsme takto ziskali, jsou spravné, je tieba dodrzet fadu pravidel, ktera

jsou pro dotaznikovy prizkum i pro diskusni skupiny jasné dana.* (Else AZ s.r.0., 2015)
Urovei pracovni spokojenosti miizeme zkoumat pomoci anket. Existuji étyfi metody:

1. PouZziti strukturovanych dotazniki. Dotaznik mizeme rozdat bud’ vS§em zamést-
nanciim, nebo se soustfedit na ur€ity vzorek. Dotazniky miizou byt universalni ne-
bo vytvofené piimo pro danou organizaci. MiZzeme provadét i porovnavani s jinymi
organizacemi s pomoci jinych specializovanych instituci. K univerzalnimu dotaznik
lze pridavat otazky vytvoiené pfimo pro organizaci. Vyhodou univerzalniho dotaz-
niku je to, ze uz byl odzkouSeny jinde. Nejvétsi vyhodou dotaznikového Setieni je

jeho levnost, jak z hlediska ankety, tak z hlediska analyzy.

2. Rozhovory. Miazeme pouzit otazky s otevienym koncem, nebo otazky jdouci do
hloubky, pii nichz mizeme diskutovat v §ir§Sim rozsahu zélezitosti. DalSi moznosti
jsou polostrukturované rozhovory, kdy se fidime jakymsi vyctem bodi, a téchto
bodii se snazime drzet. Existuji i strukturované rozhovory, ale ty se spiSe podobaji
ustnimu dotazniku. Je proto vhodné vést individualni rozhovory, protoze ty mohou
odhalit skute¢né nazory lidi. Tyto rozhovory vSak byvaji velmi financné naroc¢né,

a jejich narocnost se prokazuje 1 v jejich analyzovani.

3. Kombinace dotazniku a rozhovoru. Je to idedlni zpisob dotazovani, protoze do-
kaze skloubit kvantitativni tidaje z dotazniku a kvalitativni idaje z rozhovora. Do-
porucuje se, aby dotazniky byly vzdy doprovazeny rozhovorem, i kdyz to zabere
vice ¢asu. Nejznamégjsi zpusob je nechat lidi vyplnit dotaznik a pak projit jejich od-
povédi formou rozhovoru, umoziuje to respondentim vyjadfit se k problému ob-

§irnéji.(Armstrong 2007, s. 229-230)

4. Diskusni skupina. ,,Diskusni skupina zaméfena na urcité zalezitosti je reprezenta-
tivnim vzorkem pracovnikd, jejichz postoje a ndzory tykajici se organizace a jejich
prace se Setfi. Podstatnymi rysy takové diskusni skupiny jsou strukturovanost, in-

formovanost, konstruktivnost a davérnost.* (Armstrong, 2007, s 230)
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3.4.1 Pouzivané dotazniky pro zjiSt'ovani spokojenosti v praci

Existuji sice v§eobecné akceptované kritéria a pozadavky pti tvorbé dotazniku, ale musime
brat v potaz rozdily a nejednotnost téchto metod. V nasledujici kapitole bude predstaveno

pét prikladt univerzalnich dotaznikd.

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Obsahuje 150 polozek. Respondenti hodnoti stupen uspokojeni s riznymi faktory souvise-
jicimi s jejich praci. Moznosti odpovédi jsou: nejsem spokojeny, jsem jen malo spokojeny,
jsem spokojeny, jsem velmi spokojeny, jsem mimotadné spokojeny. Témto odpovedim se

pak pfifazuji ¢iselné hodnoty 1 — 5. (Kollarik, 2004)

Job Satisfaction Scale

Tato metoda je sestrojena podle Herzbergového dvoufaktorového modelu. Respondenti

hodnoti jednotlivé aspekty prace na Skalach. Napiiklad u bezpec¢nosti prace:
- Jsem spokojeny se stavem bezpecnosti prace na mém pracovisti (5),
- Jsem dost spokojeny se stavem bezpecnosti prace na mém pracovisti (4),
- Domnivam se, Ze s bezpecnosti prace na mém pracovisti je to v potadku (3),
- Nejsem ptilis spokojeny se stavem bezpecnosti prace na mém pracovisti (2),
- Jsem nespokojeny se stavem bezpecnosti prace na mém pracovisti (1).

Pti pouziti tohoto dotazniku zaskrtdvali pracovnici dvé polozky, které by odpovidali je-
jich spokojenosti. Spokojenost se pak métila souctem bodll za obé polozky, ¢im vyssi

pocet bodu, tim vyssi spokojenost. (Kollarik, 2004)
Porter’s Need Satisfaction Questionnaire

Dotaznik na sledovani uspokojeni potieb vedoucich pracovniku se zaméfuje na faktory

ze ti1 hledisek:
- kolik z charakteristiky je mozno spojit s funkci vedouciho,
- kolik z charakteristiky by se mélo spojovat s touto funkci,

- do jaké miry je uvedend charakteristika dulezitd pro praci vedouciho.
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Na tyto charakteristiky respondenti odpovidali na stupnici, ktera ma 7 bodu. (Kollarik,
2004)

General Motor Faces Scale
Jedna se o metodu s osobitym postavenim, protoze jeji princip je odliSny od bézné po-
uzivanych metod. Sklada se z vyrazi tvare, kdy pét vyjadiuje urcité stupné ismeévu,
jedna je neutralni a pét vyjadiuje stupné¢ zamraceni. Respondenti maji v prvni skupiné
vyjadiit svou spokojenost a ve druhé miru nespokojenosti v praci. (Kollarik, 2004)
Job Dimension Inventory
Metoda se Casto poziva, je velmi spolehliva a meti pét hledisek uspokojeni z prace:

e vykonavana prace,

e dozor nadiizeného,

e spolupracovniky,

e plat,

e moznost kariérniho rastu.

Umoznuje sledovat miru spokojenosti z pohledu jednotlivych hledisek. (Kollarik,

2004)

3.5 Analyza pracovni spokojenosti v CR

Vyzkum Workforce 2020, ktery ve spolupraci se spole¢nosti SAP provedla analyticka fir-
ma Oxford Economics uvadi, ze ¢eské firmy nevédi, co jejich zaméstnanci skute¢né chtéji.
Podle vyzkumu pouze 33 % ceskych zaméstnancii je spokojeno se svym soucasnym za-
méstnanim, coZ je méné nez v ostatnich evropskych zemich. Napiiklad v Némecku dosa-
huje spokojenost pracovnikii se zaméstnanim 39 %, v Polsku 41 % a ve Svycarsku 50 %.

Tento vyzkum prob&hl ve 27 zemich véetné CR. (Ceska tiskova kancelaf, 2014)

Finan¢ni ohodnoceni povazuje jako hlavni faktor ovliviwujici spokojenost v praci 66 % ces-
kych zaméstnanct, ale pouze 49 % firem tika, ze takové finanni ohodnoceni dokaze svym
zamestnanciim poskytnout. MoZnost pracovat mimo kancelaf je diilezita pro 53 % zamést-

nanctl, ale nabizi ji jen 44 % firem v CR. (Ceska tiskova kancelat, 2014)
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Ptistup k socidlnim sitim je dilezity pro 51 % ceskych zaméstnancl, ovSem pouze 36 %

dotazanych zaméstnavateltl ho nabizi. (Ceska tiskova kancelaf, 2014)

Starsi generace upiednostiiuje soukromy Zivot nad pracovnim (60 %), naopak u mladsi

Linternetové” generace je to pouhych 34 %. (Ceska tiskova kancelat, 2014)

Celkem 63 % zaméstnavatelt tika, Ze jejich firma podporuje pribézné vzdélani a 61 %
zaméstnancd je toho nazoru, Ze jim firma poskytuje spravné nastroje pro osobni rozvoj.
Zarazejici je, ze pouze U 31 % ceskych firem oddé€leni lidskych zdroji spolupracuje s vr-

cholovym managementem na strategickém fizeni firmy. (Ceska tiskova kancelat, 2014)

V fijnovém Setfeni CVVM realizovaném v ramci projektu NaSe spole¢nost 2003 byla
zkoumana mira Spokojenosti s riznymi aspekty prace. Celkoveé se vyzkumu zacastnilo 593

respondentt, ktefi splnili pozadavek a byli ekonomicky aktivni. (Hordkova, 2003)

Tabulka 3 Spokojenost s praci v % (Hordakovd, 2003)
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,Jak ukazuje tabulka 3, nejvice spokojeni jsou lidé se zajimavosti své prace (spokojenost
vyjadrtilo 77 % dotadzanych) a s mezilidskymi vztahy na pracovisti (76 %). Naopak ptibliz-
né dv¢ tietiny respondentti jsou nespokojeny s vyhlidkami na zvySeni platu (nespokojenost
vyjadrtilo 68 % respondentil) a na postup k lepsi praci (63 %). Také se souasnym platem je
vice pracujicich nespokojeno nez spokojeno (40 % spokojenych: 59 % nespokojenych).*

(Horakova, 2003)
CMKOS ([2015]) uved] priizkum zaméfeny na nejoblibenéjsi odmény v CR. Jeho vysledky
muzete vidét na graful.

Atraktivni benefity v CR

100 1
90 1

Atraklivita u zaméstnancu v %

Benefity

Graf 1 nejoblibenéjsi odmeény v CR (CMKOS, [2015])

Prizkum k zaméstnaneckym benefitim ve firmach, ktery zajistovali ING Pojistovna
a Svaz prumyslu a dopravy prokazal, ze investice do vzdélavani zaméstnancli porostou.
Viceprezident svazu primyslu a dopravy Radek Spicar uvedl, ze z vysledkd prizkumu
vyplyva, ze zdjem o podporu vzdélavani jako o benefit poskytovany pracovnikiim bude

u firem dale nardstat, jeho rozsifeni v piistim roce planuje 11 % firem. (Horakova, 2015)

UZ dnes na vzdélavani zaméstnancil prispiva 8 z 10 tuzemskych firem. Problém vSak mize
nastat vtom, Ze na tyto benefity nedosahnou viichni zaméstnanci. Spicar dodava
ze, V praméru jsou na vzdélavani zaméstnanct vynakladana 2 % z obratu firmy. Vzdélava-
ni dnes poskytuje 81 % firem, nicméné v priméru jej miiZe vyuzivat tietina zaméstnanci.
Na fadového zaméstnance pak ptipada cca 3,5 tisice korun, na ¢lena niz§tho managementu

téméf 6 tisic, na Clena vyS$iho managementu kolem 10 tisic a na top manaZera 16 tisic ko-

run. Nejveétsi podpora vzdélavacich programt ptipada na jazykové a PC kurzy (76 % fi-
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rem), dale na vyuzivani novych technologii ¢i materiald (67 %) a vedeni a tizeni lidi

(66 %). (Horakové, 2014)
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Kazda firma se snazi byt Uspé$nd. Jednou z moznosti jak tohoto uspéchu dosdhnout je
vhodné tizeni lidskych zdroji, protoze pravée lidska sila vytvari hodnotu podniku, ovlivituje

kvalitu produktu a spole¢né tak tvoti zakladni podminky pro plnéni cilti organizace.

Teoretickd cast se proto nejprve zabyva vysvétlenim pojmu fizeni lidskych zdroja. Jak je
toto fizeni pro organizaci dilezité a co vSechno s sebou ptinasi. Jednim z hlavnich ukold
podnikového fizeni je propojit materialni, finan¢ni a lidské zdroje, a prave lidské zdroje ma
V podniku na starosti personalni oddé¢leni. Je dilezité, aby firma rozvijela lidsky zdroje,

protoze pravé lidské zdroje rozhoduji o vyuziti zbyvajicich zdroj.

Jednim z tkol personalniho ttvaru je 1 motivace zaméstnancii. Motivace se zabyva tim,
jak lidi pfimét k tomu, aby néco délali. Existuje mnoho teorii motivaci, které nam ftikaji
jakym zpuisobem, by se lidi m¢li motivovat. V teoretické ¢asti jsou vybrany a popsany ¢tyii

vvvvvv

vvvvvv

objasnuje problematiku, kterou se zabyva tato bakalaiské prace. Pracovni spokojenost je
u kazdého c¢loveéka odlisna, protoze kazdy ¢loveék je jiny a tak ho 1 néco jiného ovliviuje.
U pracovnika se muize pracovni spokojenost projevit jako radost z prace, osobni sebereali-
zace, nebo postoj Vv konkrétnich postojich v praci. Je mnoho faktori, které at’ uz piimo,
nebo nepiimo ovliviluji pracovni spokojenost. Tyto faktory jsou rozdélené na vnéjsi
a osobnostni faktory. Mezi vnéjsi faktory patii financni ohodnoceni, vedeni nadfizeného,
pracovni kolektiv a pracovni podminky. Mezi osobnostni faktory pak patii vék, pohlavi
a vzdélani. Kazdy z téchto faktori pak na spokojenost ¢lovéka pusobi samostatné, avSak
tyto samostatné Casti se spojuji v celek a ten vede k celkové spokojenosti nebo nespokoje-

nosti.

Firma by se proto mé¢la zajimat o zji§tovani pracovni spokojenosti u svych zaméstnancu.
Mezi metody zjiStovani pracovni spokojenosti patii rozhovory, dotazniky, kombinace do-

taznikid s rozhovory a diskusni skupiny.

Poznatky s teoretické ¢asti jsou dale vyuzity v praktické ¢asti, pro zhodnoceni soucasného
stavu v organizaci. V analyze soucasného stavu organizace je vyuZzito metody dotazniko-

vého Setfeni, které bude dal vyhodnoceno.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI FIRMY

Spolecnost XY je soucasti nadnarodni korporace, kterd ma 35 vyrobnich zavodu a 4 glo-
balni technické centra a zaméstnava vice nez 14 000 lidi v 19 zemich svéta. Je vyznamnym
globalnim dodavatelem ftady klimatizacnich systémi a komponenti pro automobilovy
pramysl. Mezi vyrobky spolecnosti patii komponenty pro topeni, ventilaci a klimatizaci,
kompresory, systémy pro chlazeni pohonnych jednotek, systémy distribuce kapalin a feSeni

chlazeni baterii pro elektromobily a hybridni vozy.

V Ceské republice ma spole¢nost pfiblizné 1370 vyrobnich zaméstnancti ve dvou vyrob-
nich zdvodech v Novém Ji¢in¢ a Hluku a provozuje také dvé technicka centra s 233 za-
méstnanci. Do produktového portfolia firmy patii klimatizacni hadice, vnitini vyméniky
tepla, akumulatory, vodni trubky, chladi¢e motord, chladi¢e vyfukovych plynt (technolo-

gie EGR), vodou chlazené chladice plniciho vzduchu, chladici moduly a kondenzatory.

Mezi hlavni zdkazniky spole¢nosti patii Ford, VW, PSA, GM, Jaguar, Land Rover, Merce-
des, BMW, Volvo, Porsche, McLaren, Renault a dalsi.

Firma vyrostla z malého klempifstvi, které zalozil 4. fijna 1879 Josef Rotter. V roce 1950
se spolecnost stala narodnim podnikem. Hlavnim historickym milnikem se stal 13. cerve-
nec 1993, kdy podnik koupila spolecnost Ford Motor Company. V dubnu 2000 se firma
stala soucasti mezinarodni spolecnosti Visteon Corporation a v tinoru 2013 byla firma za-

¢lenéna do Korejsko-americké spole¢nosti. (webové stranky firmy, 2015)
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5.1 Analyza stavu zaméstnanci

Z grafu 2 muzete vycCist vyvoj po¢tu zaméstnancu, ktery je rozdélen do dvou ¢asti. Tyto
dvé casti odpovidaji dvou entitam firmy, kdy I. entita v sobé zahrnuje oba vyrobni zavody

a ll. entita, ktera zahrnuje vyvoj a ostatni korporatni sluzby.

Vyvoj je sledovan az od roku 2012, protoze v tomto roce se od firmy oddélila divize svétel,

kterd nyni tvofi samostatnou firmu.

1800
1600
1400
1200
1000 H |I. entita

800 M |. entita
600
400
200

2012 2013 2014 2015

Graf 2 Vyvoj poctu zaméstnancii (Vlastni zpracovani)

Piesné pocty zaméstnanci, nam ukazuje tabulka 4, kdy udaj v roce 2015 je k bieznu tohoto

roku.

Tabulka 4 Pocty zaméstnancii v letech 2012 - 2015 (Vlastni zpracovani)

2012 2013 2014 2015

2 1631 1528 1613 1670
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Primérny vék zaméstnancli nam ukazuje graf 3.

2%

- B

H18-25
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i131-40
H41-60

L1 61-vice

Graf 3 Vek zameéstnancii (Vlastni zpracovani)

Z grafu lze vycist, ze v€k respondentti se nejvice pohyboval od 31 do 40 let a to 27 %
a vek od 41 do 60 let v zastoupeni 44 %. Skupinu od 18 do 30 let tvofilo 27 % zaméstnan-

ct a pouze 2 % respondentt spada do skupiny 61 let a vice.

Firma by se méla snazit ziskat mlads$i zaméstnance a zaucit je k praci, aby nedoslo k situa-
ci, kdy zapracovani zaméstnanci odejdou do dichodu a firmé by tak klesl pocet jiz zapra-
covanych zaméstnancl. Tim by pak mohla klesnout produktivita a kvalita produktii, coz by

mohlo pro firmu znamenat jisté potize.

Dale jsme se na respondenty divali i z pohledu poctu let pracujicich ve firmé XY, coz zob-
razuje nasledujici graf. Nejvétsi zastoupeni ma firma XY zamé&stnanct pracujicich ve firmé
vice nez 8 let a to celych 58 %. Nejmensi zastoupeni je pak méné nez 2 roky a 6 - 8 let s 11

%. Pocet zaméstnanci pracujicich ve firmé 2-5 let je 20 %.
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H méné nez 2 roky
M 2-5let
H 6-8 let

i vice nez 8 let

Graf 4 Pocet let pracujicich ve firmé XY (Viastni zpracovani)

Firma ma vice jak polovinu zaméstnancu, ktefi zde pracuji vice nez 8 let. Téchto pracovni-
kt je tfeba si vazit, protoze uz jsou to pracovnici zauceni, mohou tedy dale zauCovat nové

pracovniky a pfedavat jim své letité zkusenosti.
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6 PRACOVNI PODMINKY SPOLECNOSTI XY

Aby byl zaméstnanec spokojeny, je nutné pro n¢j vytvoftit kvalitni pracovni prosttedi. Uz
Herzbergova dvoufaktorova teorie nam tika, ze kvalitni pracovni prostfedi sice v lidech
nevyvola spokojenost, ale kdyZ toto prostiedi nebude kvalitni, mize to vést k nespokoje-

nosti zaméstnancu. (viz. kapitola 2.3.3.)

6.1 Provoz ve firmé XY

Spole¢nost XY tvofi komplex, ve kterém se nachazi vyrobni haly, ale také kancelafe admi-
nistrativnich pracovnikt. Jednotlivé pracovni stfediska jsou rozdéleny na vyrobni linky,
podle vyrobnich programi pro jednotlivé typy aut. Vyrobni zavod je rozdélen do dvou
fazi.
e Predvyroba (pfedmontaz) — ktera zac¢ina délenim trubek, dale pak tvarenim, paje-
nim a svafovanim. Na téchto pozicich vétSinou pracuji jednotlivci.
e Vyroba — ta v sobé ukryva jednotlivé montazni linky, kde se kompletuji jednotlivé

sestavy. Zde se vétSinou pracuje v tymech.

Pro snadnéjsi pochopeni vyrobniho procesu, si pfedstavme trubku, ktera je po déleni zkra-
cena na pozadovanou velikost, ta dale projde tvaifenim, eventudlné k ni mize byt pajenim
nebo svarfovanim pridélen dalsi nakupovany dilec. Takto upravena trubka dale ptfechazi
k ohybu, kdy ji CNC stroj ohne dle potieby, ohnuta trubka dale putuje na vyrobni linku,
kde je na krimpovacim stroji spojena s hadici, eventualn¢ dalsi trubkou. Takto zhotoveny
vyrobek dale projde heliovym testem, ten zjiStuje zda-li trubka dobfe tésni. Po heliovém
testu vyrobek putuje do konecné faze, kde je zkontrolovan vystupni kontrolou, zakrytko-
van a opatien Stitkem. Hotové vyrobky se ukladaji do Cepu, které jsou dale posilany dal§im

firmam, které kompletuji tyto komponenty.

Jednotlivei 1 pracovni tymy maji nad sebou vedouciho pracovniho tymu. Kazdd sména ma
svého sménového mistra, ktery zodpovidd za vedouciho pracovniho tymu a ostatni opera-
tory ve vyrobé, a zarovent ma nad sebou vedouciho business tymu. Kazd4d sména ma svého
sefizovace, ktery je po celou sménu k dispozici a stard se, aby vSechny stroje pracovaly,
jak maji, navic nastavuje CNC stroje. Jeho ukolem je i pfehazovani sestav, podle toho pro
jaky typ automobilu ma pracovni tym praveé vyrabét. Vsem dilnam je taky k dispozici

udrzba, ktera fesi nejrtiznéjsi opravy.
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Ke kazdému pracovnimu stfedisku nélezi socialni zafizeni — toalety, ale taky mistnost pro
odpocinek, kam si lidé mohou zajit odpocinout o piestavce. Je zde k dispozici automat na
bagety, automat na kévu, ledni¢ka, mikrovinna trouba, diez na nadobi a také Cistd voda
a sifon. V mistnosti je instalovana televize, kde je zaméstnancim promitano aktualni déni
z firmy. Nové jsou zde taky promitany kratké animované spoty poukazujici na bezpecnost
prace. Soucasti vyrobni haly jsou i Satny pro zaméstnance, které jsou rozdélené na panské
a damské. Soucasti Saten jsou sprchy a toalety. Na Satné€ jsou osobni skfinky, které jsou

rozdéleny podle sttedisek, kazdy pracovnik ma tak svoji skfifku uzamcenou vlastnim

zamkem. O uklid téchto prostor se staraji specializovani pracovnici.

Na kazdém sttedisku se nachéazi nasténka, kde jsou lidé informovani o aktualnim déni fir-

my, dale zde mohou nalézt vysvétleny program 5S, kterym se firma tidi.

Firma XY je vyrobni firmou, a tak jsou zde ztizené¢ podminky jako je hluk, prasnost
a v letnim obdobi i zvySena teplota. Firma se snaZzi tyto problémy fesit, a tak v letnim ob-
dobi probihaji kontroly, které méti teploty na dilnach, kdyz tyto teploty ptfesahnou limit,
jsou zavedeny bezpecnostni pétiminutové prestavky. Pracovnikiim jsou také poskytovany

ucpavky do usi, které by zmirnili hluk na pracovisti.

Ve firmeé XY je zaveden jednosménny, dvousménny, tfisménny provoz a zvlastni nepretr-

zity provoz s osmihodinovymi sménami kombinovany s dvanactihodinovou sménnou.
Smény jsou rozd€leny na ranni, odpoledni a no¢ni sménu.

e Ranni sména trva od 6:30 do 14:30
e Odpoledni sména trva od 14:30 do 22:30
e Noc¢ni sména trva od 22:30 do 6:30

6.2 Systém odmén

Firma XY nabizi svym zaméstnancim mnoho odmén a vyhod. Z divodu ochrany firem-
nich udajii, neni uvadéno piesné vycisleni téchto odmén.

Dovolena a pracovni volno

V letnich mésicich firma stanovuje celozavodni dovolenou v délce alespon 2 tydnt. Firma

nabizi nad rdmec zdkona jeden tyden dovolené v kalendainim roce zaméstnanci, ktery

v daném roce dovrsi 2 a vice let nepfetrzitého pracovniho poméru ve firmé XY. Zaméstna-
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nec, ktery v daném roce dovrsi 1 rok nepfetrzitého pracovniho poméru, mé narok na 2 dny
dovolené nad radmec zdkona. Dale firma poskytuje Zendm a muzim, kteti maji v péci dité

do 12 let pracovni volnou s ndhradou mzdy v délce 2 dnti v kalendainim roce.

v 7

Penzijni pFripojiSténi a Zivotni pojiSténi

Firma XY poskytuje pfispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi svym zaméstnan-
cum.

Socialni fond

Firma XY spolu s odborovou organizaci rozhoduji na, co bude pouzit socialni fond, ktery
je tvofen zadkladnim pfidélem do tohoto fondu ve vysi 2,85 % z vyplacenych mzdovych

prostiedkil za kalendarni rok. Rozdé€leni socialniho fondu je nasledovné:

e 2,0 % Kk osobni socialni potiebé zaméstnanct
e 0,4 % na kulturné vychovnou a sportovni ¢innost a na rekondi¢ni pobyty zamést-
nanct

e 0,45 % do rezervy socialniho fondu
Z tohoto fondu miiZze organizace napiiklad ocenovat darcovstvi krve, kostni dien¢, finan-
covani sportovni ¢innosti, a jiné.
Zdravotni péce
Dalsi odménou je program rekondi¢ni péfe o zaméstnance firmy XY. Zaméstnavatel
a odbory se dohodli na zavedeni rekondi¢niho programu pro zaméstnance pracujici v ka-

lendafnim roce vice nez 400 hodin v noci, ktery bude financovan z ¢astky ptidélu 0,4 % na

kulturné-vychovnou a sportovni ¢innost
Péce o déti zaméstnancii

Zaméstnavatel uhradi ndklady spojené s umisténim ditéte zaméstnance v zadvodni matetské

skole.
Zavodni stravovani

Zameéstnavatel umoziuje zaméstnanclim stravovani v zdvodnim stravovacim zafizeni. Dale
umozni vyuziti ¢asti socidlniho fondu ke kryti ndkladi na stravovani. Narok na dotaci
Z osobniho uctu ma zaméstnanec vzdy jen za jednu odpracovanou sménu. Dale jsou za-

meéstnancim K dispozici vydejni automaty na bagety a chlazena jidla. Firma XY se taky
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zavazuje poskytnout stravu (formou vydejnich automatli, nebo po zvdzeni vydeje teplé
stravy) zamé&stnancim, ktefi pracuji o sobotach, ned¢lich, svatcich, no¢nich a odpolednich

sménach.

Pijcky zaméstnanciim
Firma XY poskytuje svym zaméstnanciim bezirocnou navratnou pujcku na:

e vystavbu nebo pofizeni bytu nebo rodinného domku do 100 000 K¢

e na upravy vlastnich rodinnych domkt a byt nebo bytd, jichz jsou uzivateli, do

40 000 K¢.
Roéni odména

Vyse ro¢ni odmény je vazana naplnéni fondu pracovni doby kazdého jednotlivého zameést-

nance. Firma XY poskytuje zaméstnanciim ro¢ni odménu ve dvou ¢astech:

13. mzda — zakladni vySe odmény je 5 %. Zaméstnanci, ktefi ve sledovaném obdobi od-
pracovali max. 0 90 hodin mén¢ oproti jejich stanovenému fondu pracovni doby z diivodu
pracovni neschopnosti — nemoci se zakladni vySe zvySuje na 13 %. Zaméstnanci, kteti ve
sledovaném obdobi odpracovali max. o 67,5 hodin mén¢ oproti jejich stanovenému fondu
pracovni doby z diivodu kombinovanych (pracovni neschopnost, neplacené volno, navsté-

va lékare, apod.) se zakladni vySe zvysuje na 13 %.

14. mzda - zakladni vySe odmény je 5 % z hrubé mzdy dosazené zaméstnancem za pri-
slusné obdobi. Zaméstnanci, ktetfi ve sledovaném obdobi odpracovali max. o 67,5 hodin
mén¢ oproti jejich stanovenému fondu pracovni doby z divodu pracovni neschopnosti —
nemoci se zakladni vySe zvySuje na 13 %. Zaméstnanci, kteti ve sledovaném obdobi od-
pracovali max. 0 45 hodin méné oproti jejich stanovenému fondu pracovni doby z diivodu
kombinovanych (pracovni neschopnost, neplacené volno, navstéva lékate, apod.) se za-

kladni vySe zvySuje na 13 %.
Vérnostni odmény k pracovnimu vyroci

Pokud zaméstnanci firmy XY odpracuji ve firmé bez preruseni urcity pocet let, bude jim

vyplacena odména podle délky téchto odpracovanych let.

Pti dosazeni celkové doby zaméstnani V pracovnim poméru u firmy XY



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

Prispévek na dopravné

Firma XY pfispéje zaméstnancim na dopravné ve vysi 1,8 K¢ (v hrubé mzd¢) za 1 km
vzdalenosti mezi mistem pracovisté a mistem bydlisté a to v jednom sméru za kazdy zapo-
Caty den. Zaméstnancim, ktefi do zaméstnani nedojizdi (nebo dojizdi jen mistni dopra-

vou), firma ptispéje za kazdy zapocaty odpracovany den 5 K¢.
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7 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU POMOCI
DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pro analyzu aktudlniho stavu spokojenosti zaméstnanci ve firmé XY, byl sestaven dotaz-

nik, ktery je uveden v pfiloze.

Dotaznik, byl po schvaleni odpovédné osoby spole¢nosti XY, distribuovan mezi zamést-
nance. O vyplnéni dotaznikl byli pozadani jak zaméstnanci ve vyrobé, tak i zaméstnanci

administrativy firmy XY.

Mezi zaméstnance byly, jejich vedoucimi pracovniky, rozdany dotazniky, které po vyplneé-
ni hazeli do tfech, pfedem pfipravenych uren, které byly umistény v mistnostech slouZicich
pro oddech zamé&stnancti. Samostatny sbér dat byl proveden v obdobi od 19. 1. 2015 do 30.
1. 2015.

Dotaznik obsahoval piedev§im uzaviené otazky a 3 otazky oteviené, kde mohli zamést-
nanci firmy XY vyjadfit sviij nazor k dané problematice, feSené v dotaznikovém Setieni

a tou je pracovni spokojenost zaméstnancti XY.

Zaméstnancim bylo rozdano 200 dotaznikli a odevzdano bylo 106 dotaznikd, ndvratnost

tedy byla 53 %.

Vyplnéné dotazniky po pievzeti, byly zkontrolovany a jejich vysledky pievedeny do elek-

tronické podoby v programu MS EXxcel, pro jejich kvalitnéj$i interpretaci.

Pro analyzu byl pouzit vzorek 106 zaméstnanctu, z obou pracovnich entit (viz. kapitola

5.1). Na otazky v dotazniku odpovidalo 39 % muzt a 61 % Zen.
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8 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V této Casti bakalaiské prace jsou vyhodnoceny odpoveédi respondentt, k jednotlivym sloz-

kam spokojenosti.

8.1 Pracovni spokojenost zaméstnanct

Prvni otdzka v dotazniku byla na zjisténi celkové spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti
XY. V ptipadé odpovédi spiSe nespokojen/a a nespokojen/a byla respondentiim nabidnu-
ta dopliujici oteviena otazka na nazor co by vedlo ke zvyseni jejich spokojenosti. Vyhod-

noceni celkové spokojenosti zaméstnanct ve spolec¢nosti XY je uvedeno v grafu 5.

4 spokojen/a
M spise spokojen/a
H spise nespokojen/a

H nespokojen/a

Graf 5 Celkova spokojenost zaméstnancu firmy XY

Celkova spokojenost respondentti firmy XY dopadla piiznivé. Vice jak polovina respon-
dentli uvedla, Ze jsou se svou praci spokojeni. Nicméné jsou zde potad respondenti, ktefi
uplné spokojeni nejsou. Pouze par respondenti vyuzilo dopliujici otazky, co by vedlo
k zvyseni jejich spokojenosti a to nasledovné: ,.lepsi organizace prdce, lepsi pristup k pra-
covnikium vyroby, zlepsit odmeénovani pracovnikui, lepsi kariérni riist a vstiicnost nadrize-

nych k reseni problémii na dilné — nestaci jen napsat problém, ale 7esit ho. “
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V dalsi otazce respondenti odpovidali na to, zda-li uvazuji v soucasné dobé o zméné za-
méstnani. Vysledky pro firmu nedopadli ptiznive, protoze 25 % respondentd uvedlo, Ze
0 zméné zamestnani uvazuji. Firma by se proto méla zamyslet nad tim, jak si své zamést-

nance udrzet a vice je motivovat.

V souvislosti s touto otazkou bylo zjistovano, jestli vék zaméstnanct souvisi s ptipadnou

zménou zaméstnani. Pro tuto analyzu byly zvoleny kontingené¢ni tabulky.

Tabulka 5 Empirické cetnosti (Vlastni zpracovani)

Tabulka 6 Teoretické cetnosti (Vlastni zpracovani)

Tabulka 7 Kontingencni tabulka (Vlastni zpracovani)
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Pro vyhodnoceni zavislosti je nutné vypocitat koeficient kontingence C,

G

€= G+n

V naSem piipadé¢ G = 42,16 a n = 106,

42,16
42,16 + 106

¢ =053

A4

Plati, Ze ¢im je koeficient kontingence C blize 1, tim je zavislost vyssi. Pro zkoumanou

zavislost vySel koeficient 0,53. Ukazuje to na stfedné silnou zavislost. Mizeme tedy fict,

7e existuje zavislost mezi moznou zménou zamestnani a vékem zaméstnancl.

Pti pohledu na tabulku 5 empirickych Cetnosti, je mozné odvodit, kolik respondentt, v jaké

veékove kategorii by zvazovalo zménu zaméstnani. Zjisténi mize poukazovat na to, Ze mla-

di lidé jsou nestali a snazi se hledat nové prilezitosti. Zatimco star$i, vyhledavaji urcity

pocit jistoty.

Pro srovnani byli porovnani pracovnici podle poctu let ve firmé XY a jejich nazor na moz-

Nnou zmeénu zamestnani.

Pocet let ve firmé XY

vice nez 8 let

6-8 let

ano
2-5let

M ne

méné nez 2 roky

0 20 40 60

Pocet odpovédi

Graf 6 Mozna zmena zameéstnani (Vlastni zpracovani)
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Z grafu 6, lze vycist, ze zaméstnani by ménili hlavné respondenti, ktefi pracuji ve firmé
méné let a pravé zaméstnanci, kteti pracuji pod firmou vice nez 8 let by zaméstnani nemé-
nili. Firma by se mé¢la snazit vzbudit vétsi loajalitu u zaméstnanct, ktefi ve firm¢ XY pu-

sobi krat$i dobu a tim zajistit jejich delsi plisobeni u firmy.

8.2 Pracovni podminky ve firmé XY

K castym pfi¢indm pracovni nespokojenosti patii zejména faktory na pracovisti, jako je
hluk, prasnost, necistota a dalsi. Kazdému clovéku vyhovuje néco jiného, a taky na néco
jiného si stézuje. Nikdy se organizace nemtze zavdecit kazdému, ale miize se o to alespon
pokusit. Faktory ovliviiujici nespokojenost zaméstnanct firmy XY, ndm zobrazuje nasle-

dujici graf 7.

nevyhovujici ilozné prostory

riziko prace

necistota

nevyovujici usporadani pracovisté

nevyhovujici osvétleni

hluk

prasnost

A

jsem spokojen/a

o

10 20 30 40 50 60

M nespokojenost

Graf 7 Faktory ovlivaujici nespokojenost v % (Vlastni zpracovdni)
Firma XY je vyrobni firmou, a tak je patrné, Ze hluk, necistota a prasnost k této praci patii.
Respondenti si hlavné stézovali na nevyhovujici usporadani pracovisté, a to celych 51 %
respondentt. Dale respondentum firmy nevyhovuje hluk (32 %), necistota (27 %) a nevy-
hovujici osveétleni (17 %). Naopak riziko prace skonéilo pouze S 2 % nespokojenymi re-

spondenty. Také 14 % respondentti uvedlo, Ze jsou se v§im spokojeni.
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Na problematiku uspotadani pracovisté byla polozena samostatnéd otazka. Uspotadani pra-
covisté je pro vice jak polovinu respondenti nevyhovujici. Firma by se nad timto problé-

mem méla pozastavit a vymyslet feSeni. A tim zvysit spokojenost svych zaméstnancti.

8.3 Odmény a zaméstnanecké vyhody

Jak jiz bylo zminéno, firma ma rozvinuty systém zaméstnaneckych vyhod a benefitti, avSak

i pfesto se nasli respondenti, kterym tento systém zcela nevyhovuje.

H velmi uspokojivy
L1 uspokojivy
H neuspokojivy

H velmi neuspokojivy

Graf 8 Zaméstnanecké vyhody (Viastni zpracovani)

Vice jak polovina respondentl se vyjadfila k systému zaméstnaneckych vyhod zaporné.
| u této otdzky bylo mozné vyuzit dopliujici otazky a uvést jaké vyhody by jako zamést-
nanci uvitali ze strany zaméstnavatele. Jejich nazory byly nasledujici: ,,Vice parkovacich
mist v aredlu, prispévek na lékarskou péci dle viastniho vybeéru, individudlni hodnoceni,
placeni plného dopravného, slevy na volnocasové aktivity a relaxacni programy, moznost
mit dva dny v roce — neni mi dobre a staci byt den doma, moznost ocenéni pracovnikii for-

mou benefitii jako jsou napriklad flexi pass. “

S odménami souvisi 1 finanéni ohodnoceni, proto se v dotaznikovém Setfeni feSila i tato

problematika.
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i ano
H spise ano
H ne

H spiSe ne

Graf 9 Financni ohodnoceni (Vlastni zpracovani)

Finan¢ni ohodnoceni je problematikou, ktera se fesi vSude. Lidé maji tendenci se srovnavat
s ostatnimi, a proto vznika kolob¢h nespokojenosti s finanénim ohodnocenim. Jinak fece-
no, kdyz se ¢lovek citi byt dostatecné financné ohodnocen, vétSinou srovna svij plat s ko-
legou a pokud zjisti, ze je na tom kolega lip, ve vétSiné piipadu to vede k pocitu nedosta-

te¢ného finan¢niho ohodnoceni.

Ve firmé XY ptesahuje nazor respondentti, Ze s finanénim ohodnocenim nejsou zcela spo-
kojeni. Pti porovnani s odvétvim mzdy zaméstnancl firmy XY odpovidaji standardu, proto

by se firma timto problém nemusela az tak zatézovat.

Mezi dalsi feSenou problematiku patii otazka na matici zastupitelnosti. Matice zastupitel-
nosti je ve firmé¢ dilezita, jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Pro tuto analyzu je
hodnéni platové t¥idy a tak neni divu, ze kazdy zaméstnanec ma zajem o to, aby tato matice
zastupitelnosti byla spravedlivé aktualizovana. Nazor na spravedlivé aktualizovani je zob-

razen v grafu 10.
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M ano
i spise ano
H ne

M spiSe ne

Graf 10 Matice zastupitelnosti (Viastni zpracovani)

Pro firmu XY tato analyza nedopadla viibec kladn€, 70 % respondentti je nespokojeno
s aktualizaci matice zastupitelnosti. Na tento problém by se firma méla zamétit, a zkontro-

lovat, zda vSichni zaméstnanci jsou spravedlivé ohodnoceni.
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8.4 Kvadrantova analyza

V dalsim kroku byla vyuzita kvadrantova analyza. Kvadrantova analyza nam slouzi k ob-
jasnéni situace ve firm¢. Zkouma vliv spokojenosti riznych faktorti a dilezitosti téchto

faktord pro zaméstnance. Kvadrantova analyza pro situaci ve firmé¢ XY je vyobrazena Vv

grafu 11.
Kvadrantova analyza
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Graf 11 Kvadrantova analyza (Vlastni zpracovadni)

Pro tuto analyzu bylo vybrano 9 faktor. Respondenti byli dotazovani ohledné spokojenos-

ti s timto faktorem a naslednou duleZitosti téchto faktort z hlediska motivace k vykonu.
Pro vypocet jsme museli zavést hodnotici skalu:

e Spokojen/a=1

e Nespokojen/a=0

e Dilezity =1

e Nedulezity =0

Dale se hodnoty ptepocitaly podle vzorce:

pocet odpovédi spokojen X 1+ poclet odpovédinespokojen X 0

celkovy pocet odpovédi

pocet odpovédi dilezity X 1+ pocet odpovédinediilezity X 0

celkovy pocet odpovédi
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Analyza je rozdélena do Ctyt poli: slabé stranky, silné stranky, investice v pripade pre-
bytku penez a prostor pro uspory. Pole se mohou rozd¢lit na poloviny, ale protoze je
znamo, ze lidé maji tendenci véci nadhodnocovat, anebo naopak podhodnocovat, hra-

nice poli byly vytvofeny podle primérnych odpovédi zaméstnanct.

Silné stranky znamenaji, ze jsou z pohledu zaméstnanct dilezité a jsou s nimi i spo-
kojeni. Mezi silné stranky firmy XY patii: péce firmy o rozvoj zaméstnancui a moznost
rozvoje. Také vztahy s kolegy se zatadily do silnych stranek firmy. Faktor schopnost
nadrizeného vést lidi je na pomezi silnych stranek, ale malou ¢asti dosahuje do slabych
stranek. Proto by se firma méla snazit zvysit spokojenost u tohoto faktoru, a tak ho zce-
la posunout do silnych stranek. VSeobecné u vSech faktorl zatazenych do silnych stra-
nek by se firma me¢la snazit posunout je vice do kvadrantu silné stranky a dostat je od

hranic s ostatnimi kvadranty.

Slabé stranky naznacuji, Ze pro zaméstnance je faktor dulezity, avSak s nim nejsou
zcela spokojeni, naopak spadaji spiSe do skupiny nespokojenosti. Mezi slabé stranky
firmy XY spada faktor kvality komunikace s nadrizenym. Protoze je tento faktor pro
zaméstnance dilezity, méla by se firma XY postarat o to, aby zvySila spokojenost

s timto faktorem a pienesla ho tak do svych silnych stranek.

Investice v pripadé piebytku penéz, tento kvadrant ukazuje firmé faktory, se kterymi
jsou lidé nespokojeni, avSak nejsou z pohledu zaméstnancti az tak dulezité. V piipadée

firmy XY sem spada technické vybaveni pracovisté a atmosféra na pracovisti.

Prostor pro uspory je kvadrant, kdy jsou zaméstnanci s faktorem spokojeni, ale je pro
n¢ nediilezity. Podle zaméstnanct firmy XY sem patii ndpli prace a informace o cilech
firmy. Firma by tohle zjisténi mohla pouzit pro zvySeni dileZitosti téchto faktord
Z pohledu zaméstnancii a tak tyto faktory dostat do silnych stranek. Formou propagac-
nich videi nebo formou firemniho ¢asopisu, by pak mohla firma XY sezndmit zamést-

nance bliZe s cili firmy do budoucna.
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9 VYHODNOCENI PREDNOSTI A NEDOSTATKU

Informace pro analyzu pracovni spokojenosti zaméstnanct firmy XY byly ziskany pomoci

dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci firmy XY

Dle vysledka dotaznikového Setieni je mozné usoudit, ze vétSina respondentd firmy XY je
celkoveé spokojena se svou praci ve firmé XY. Nejvyssi nespokojenost se ukazala u matice
zastupitelnosti. Kdy si respondenti mysli, Ze neni spravedlivé aktualizovana. Dal§im pro-

blémem se ukdzalo nevhodné uspofadané pracoviste.

Naopak riziko prace se projevilo, jako faktor, se kterym jsou respondenti spokojeni. TO

vyzdvihuje 1 cil spolecnosti XY, kterd ve velké mife dba na bezpe€nost prace.

Mezi slabé stranky firmy XY podle kvadrantové analyzy se fadi kvalita komunikace s nad-
fizenym, a taky schopnost nadiizeného vést lidi je na pomezi slabych stranek, avSak uz se
piesouva do silnych stranek firmy XY. Mezi silné stranky potom patii péce o rozvoj za-
méstnancll a moznost rozvoje obecné. Firma financuje oblasti rozvoje a Skoleni, které pak

dal prispéje k plnéni cilt firmy XY.

Respondenti také méli moznost vyjadrit se ke zlepSeni situace ve spolecnosti. Jejich ndzory
vypadaly nasledovné: ,propustit neschopné pracovniky ve vedoucich funkcich a nahradit
je schopnymi (nedosazovat kamarady a rodinné prislusniky), resit podstatné problémy,
zlepsit komunikaci mezi nadrizenym a pracovnikem ve vyrobé, modernizace strojniho par-
ku, investice do obnovy strojnich vybaveni, zakazat umélé vytvareni pracovnich mist, ve-
douct pracovnik by mél byt schopen jednat s lidmi a to ne formou vyhrozovani a mel by
lidem utvorit podminky, at’ jsou schopni plnit vikoly na 100 %, pozitivnéjsi pristup k lidem,

kldast diiraz na kvalitu a celkové zlepsit pristup k lidem.*
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10 DOPORUCENI VEDOUCI KE ZVYSENI PRACOVNI
SPOKOJENOSTI

Celkova pracovni spokojenost zaméstnanci firmy XY, podle dotaznikového Setfeni vysla

kladné, avsak ne u vSech dil¢ich spokojenosti tomu bylo stejné.

Proto byly navrzeny nasledujici doporuceni firmé¢ XY, které by v ptipadé zavedeni téchto

doporuceni méli vést ke zvyseni celkové spokojenosti zaméestnanct.

Nejvétsi vlna nespokojenosti byla vysledovana v oblasti pracovnich podminek, odmén,
komunikace s nadfizenymi a spravedlivou aktualizaci matice zastupitelnosti. Proto se

V doporuceni budeme vénovat hlavné témto oblastem.
Pracovni podminky

Jak jiz bylo zminéno firma XY je vyrobni firmou, a proto faktory jako je hluk, prasnost a

necistota jsou takika samoziejmosti. OvSem i tyto problémy se daji vyiesit.

Co se tyka prasnosti, nebyla tato nespokojenost az tak velka, zato s ne¢istotou uz je nespo-
kojeno vice zaméstnancu firmy. Firma XY dba na program 58S, a tedy dba na Cistotu pra-
covisté. Kazdy pracovnik je pak povinen, své pracovni misto udrzovat v Cistoté a poradku.
Ve firmé XY také funguje pravidlo, kdy kazda sména piedava dalsi sméné pracovisté ukli-

zené, jednou tydné pak probiha velky tklid, kdy se dava do poiadku cela dilna.

Pro zlepSeni situace by mél vedouci tymu dohlizet na dodrzovani tohoto fadu. Firma by
taky méla dohliZet na v€asné doplnéni zasob Cisticich prostiedkli a pomiicek pro uklid, aby
nedochazelo k situacim, kdy je né¢eho nedostatek, tento ukol by mél mit na starost vedouci
pracovniho tymu. Ne kazdy pracovnik je dost aktivni a do tklidu zapaleny, proto bych
firmé doporucila v rdmci zavedeni odmén, odménéni tymu, ktery za cely tyden mél nejcist-
$1 pracovisté. At uz by se jednalo o odménu penéZzni nebo nepenézni. Vznikla by ,,pozitiv-

ni rivalita® mezi pracovnimi tymy, protoze kazdy by mél zdjem o odménu.

Hluk je dalSim faktorem, ktery pfispiva k nespokojenosti zaméstnancli firmy XY. Vyrobni
stroje jsou ve vétsin€ piripadu velmi hluéné. Jednim z feSeni tohoto problému by byly od-
hlu¢néné kabiny pro stroje, ovsem vedlo by to k nevyhovujicimu prostoru u stroje, a to by
zapticinilo hor$i manipulaci a sniZilo by to rychlost provozu. Nejvétsi hluk vytvateji ve
firmé tvareci automaty (stroje). Opatteni, které by firma mohla zavést je, presunout tyto
tvareci automaty do samostatné dilny, nebo na samostatné misto urcené jen pro tyto stroje.

Tohle ,,separované* misto by pak méli na starosti urciti zaméstnanci, kterym by misto kla-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

sickych ucpavek do usi mohli byt potfizeny specidlni sluchatka, aby se trochu vic snizil
hluk na pracovisti. Ulevilo by se tak pracovnikim ve vyrob¢ a snizil by se celkovy hluk

Vv halach.

Nejveétsi nespokojenost se ukdzala u nevhodné usporadaného pracovisté. Uspotadani pra-
covisté je pro pracovnika jednim z nejdilezitéjSich faktort, diky spravnému uspoiadani
pracovisté se ¢loveéku lip pracuje. Toto usporadani by mélo zamezit zbytenym pohybim
navic a tak usnadnit ¢lovéku jeho praci. Toto ulehCeni pak vede 1 ke zvySeni rychlosti a
produktivity prace. Uspotfadani pracovisté vétSinou zajiSt'uji odborni specialisté, ktefi se
timto problémem zabyvaji, nicméné tito odbornici tuto véc dobie zvladaji s teoretickeho
hlediska. Doporuéenim pro firmu je, aby si sami poslechli ndzory zaméstnanct, ktefi na
dané pozici pracuji, a tak nejlépe vi, jak jim uspotadani strojii vyhovuje. Tyto ndzory by
mohli probihat individualnimi rozhovory s jednotlivymi pracovnimi tymy. Jedna véc je
uSettit misto, ale druha je pohodli zaméstnance. Proto by firma méla vyrobni linky piesta-
vét podle pfipominek zaméstnanct, ktefi tuto praci vykonavaji denné, a tudiz se v ni vy-
znaji. Firmu by toto opatieni z finan¢ni stranky véci nestalo nic, jen by museli investovat
trochu ¢asu. Vyhodou je, Ze by firma dostala nové napady a vzrostla v ofich zaméstnanct

a zaméstnanci by byli vice spokojeni.

Zaméstnanci firmy XY také projevili nespokojenost v oblasti osvétleni. Touto oblasti by se
firma méla zabyvat, uz z diivodu, Ze Spatné osvétleni unavuje oci ¢loveéka a takovy unave-
ny Cloveék snizuje svou produktivitu. Navrhem na zlepsSeni této situace by bylo pouziti

vhodnéjsich zarovek. Pro ptfedstavu bylo vybrano pouziti LED trubic, berme v potaz pii-
Klad kdy:

¢ na hale je zhruba 800 ks trubicovych svitidel,

e hala jede ve tfisménném provozu, coz znamena sviceni 24 hodin denné,

e sazbaza 1 kWh je 5 K&

e 800 ks trubicovych svitidel o ptikonu 160W na 1 kus ma celkovy ptikon 128 kW

e 800 ks trubicovych svitidel osazenych led trubicemi o pfikonu 25W na 1 ks ma cel-

kovy ptikon 40 kW.
Rozdil v ptikonu celkem je 88 kW
Vypocet:

128 kW x 5 K¢ x 24 hodin denn¢ x 250 dni v roce = 3 840 000 ro¢ni spotieba
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40 kW x 5 K¢ x 24 hodin denné x 250 dni vroce = 1 200 000 roc¢ni spotieba v pfipadé
LED trubic

Firma by tim ro¢n¢ usettila 2 640 000 K¢. Samoziejmé by byla potieba do téchto svétel
investovat. Cena jedné LED trubice o délce 150 cm, tj. 25W je 1398 K&, celkova cena pii
odhadu 800 trubic je 1 118 400 K¢&. Vyhodou téchto svétel je dlouha Zivotnost a lepsi sviti-

Vost.
Odmény a zaméstnanecké vyhody

Z hlediska odmén byla spokojenost a nespokojenost témet na stejné rovni. Zaméstnanci
spiSe vyuzivali doplilujici otazky dotazniku a vyjadtili se, které zaméstnanecké vyhody by
uvitali ze strany zaméstnavatele. Mezi nazory bylo 1 osobni ohodnoceni. Je velmi tézké
realizovat osobni ohodnoceni pro kazdého zaméstnance zvlast, navic by mohli vznikat
rozpory ohledné vysSe financni odmény. Proto za uvéaZeni stoji osobni ohodnoceni ne pro
jedince, ale naptiklad pro pracovni tym. Podle jejich produktivity by se jednou mésicné
zvolil jeden tym, ktery si vedl v tomto obdobi nejlépe, tim je mySleno, Ze jeho produktivita
nout, i ktery tym dbal nejvice o Cistotu svého pracovisté a tento ,,nejlepsi tym* potom od-

ménit financni odménou, kterd by se zahrnula do mésicni vyplaty.

Dalsim nazorem byla moznost vytvofeni vétsitho poctu parkovacich mist v aredlu. Timto
problémem se vSak firma XY uz zacala zaobirat a nasla vychodisko formou parkovacich
mist u nedalekého nakupniho centra, ktery funguje na systému piidélenych parkovacich
mist, vyhrazenych pfimo pro zaméstnance firmy XY, formou parkovaci karty. Mozna by

bylo vhodné o tomto feSeni vice informovat zaméstnance firmy XY.

Zaméstnanci by uvitali pfispévek na 1ékaiskou péci dle vlastniho vybéru, nebo slevy na
volnocasové aktivity a relaxacni programy. Tyto vyhody by mohly byt zavedeny spolu

s napadem individudlniho ohodnoceni tymu, kter¢ jiz bylo zminéno.
Matice zastupitelnosti

Velkym problémem, ktery byl vyhodnocen z dotaznikového Setfeni, je spravedliva aktuali-
zace matice zastupitelnosti. Timto problémem by se mélo zabyvat vedeni spole¢nosti, spo-
lu s vedoucimi tymu, aby zjistili, zda ma kazdy ze zaméstnancti firmy XY, ptidéleny stu-
pen zastupitelnosti, ktery mu opravdu ndlezi. M¢li by dat pozor na to, zda nékomu nendlezi

vySsi stupen nebo naopak by se mu mél stupeni snizit. Zabyvanim se timto problém firma
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ziska 1 urcité vyhody, protoze si vedouci znovu stanovi, kdo ma jakou rekvalifikaci, koho

by mohli poslat na skoleni a kdo co vlastné umi nebo kdo je naopak pro firmu nadbytecny.
Komunikace s nadfizenym

Z vysledkt kvadrantové analyzy vyplynulo, ze slabou strankou firmy XY je Spatnd kvalita
komunikace s nadfizenym. Slaba stranka tedy znamena, Ze zaméstnanci firmy XY jsou
s komunikaci s natizenym nespokojeni a zarovei je pro né tato komunikace velmi diilezita.
Firma by se méla snazit zvysit u tohoto faktoru spokojenost a tim, pfesunout faktor ze sla-
bych stranek firmy do silnych. Je naro€né a moZzna az nesplnitelné, aby vedouci vyslechl
pokazdé kazdého zaméstnance, proto by feSenim mohly byt schranky, které by byly umis-
tény do kazdé z dilen a zaméstnanci by zde mohli hdzet své ptipominky, stiznosti ale i na-
pady. Vedouci by pak mél Cas si tyto zalezitosti v klidu projit, a mohl by na né odpoveédét
bud’ formou ozndmeni na nasténce, nebo pii schlizkach zaméstnancti s vedoucimi, které se
konaji kazdy tyden. Zaméstnanci by tak ocenili zpétnou vazbu a ta by vedla ke zvySeni

spokojenosti.
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ZAVER

tal udava hodnotu podniku. Zajmem kazdé firmy by mélo byt dalezité vytvofit pro své

pracovniky takové podminky, které by vedli k jejich spokojenosti.

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti ve firmé XY a po je-
jim vyhodnoceni navrhnout patti¢na doporuceni vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti

ve firmé XY.

Cilem teoretické ¢asti bylo vypracovat literarni reSerSi na téma pracovni motivaci a spoko-
jenosti. Tyto poznatky pak dale byly vyuzity v praktické ¢asti, ktera se zabyvala samostat-
nou analyzou stavu spokojenosti ve firmé¢ XY. Tato analyza probihala formou dotazniko-
vého Setfeni.

Dotaznik byl schvalen vedenim spole¢nosti XY a nasledné rozdan zaméstnancim firmy.

Dotaznik byl zaméfeny na jednotlivé faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancl firmy

XY.

Na zaklad¢ vysledkli dotaznikového Setieni lze konstatovat, ze respondenti dotaznikového
Setfeni jsou celkove spokojeni ve firmé XY. Pasobi zde vsak jednotlivé faktory, které ve-

dou k dil¢i nespokojenosti.

Tyto faktory byly blize specifikovany v kapitole 10, kde bylo navrzeno i doporuceni pro

firmu jak s témito problémy nakladat.

Nejvétsi problém ve firmé XY respondenti vidi v komunikaci s nadfizenym. Proto by se

firma o tento problém méla zajimat, moznost jak tento problém fesit, je popsan v kapitole

10.
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5S je metoda potadku na pracovisti pojmenovana podle péti japonskych slov za¢ina-
jicichna S

CNC je zkratkou anglického ,,Computer Numerical Control®, kterd se pouziva i u nds,
ve spojeni s obrabécim strojem

kWh  kilowatthodina

kw kilowatt

LED anglicka zkratka Light-Emitting Diode — dioda emitujici svétlo
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRACOVNI SPOKOJENOSTI
ZAMESNANCU FIRMY XY

Dotaznik pracovni spokojenosti zaméstnanci firmy XY

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Vendula Heraltova a jsem studentkou Fakulty managementu a ekonomiky na Univerzi-
té Tomase Bati ve Zliné. V soucasné dobé zpracovavam bakalafskou praci na téma ,Analyza spo-
kojenosti zaméstnanci ve firmé XY“. Timto bych Vas rdda poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni, nikdo nebude mit moZnost zjistit, jak kdo odpovidal, proto Vas prosim
o pravdivé odpovédi, které mi pomUlzou v mém vyzkumu, a také doufam, Ze pomuUzou i Vam
k zvySeni pracovni spokojenosti.

Predem dékuji za Vas ¢as a ochotu pfi vyplfiovani dotazniku.

Vendula Heraltova
Vendulaheraltova@seznam.cz

1) Jak jste celkové spokojen/a se svou praci?

[ ] spokojen/a [ ] spige spokojen/a
[ ] spige nespokojen/a [ ] nespokojen/a

Pokud jste zvolil/a odpovéd spise nespokojen/a nebo nespokojen/a, co by vedlo ke zvyseni Vasi
spokojenosti.

2) UvaZujete v soucasné dobé o zméné zaméstnani?

[ ] ano [ ]ne

3) Je pro Vas vhodné usporadané pracovisté?

|:| ano |:| spise ano

|:| spise ne |:| ne
4) Systém zaméstnaneckych vyhod povaZujete za:

[_] velmi uspokojivy [ ] uspokojivy
[ ] neuspokojivy [ ] velmi neuspokojivy

Jaké vyhody byste uvital/a ze strany zaméstnavatele?



5) Jak jste spokojen/a

Spokojen/a
Nespokojen/a

S naplni prace

S atmosférou na pracovisti

Se schopnosti Vaseho nadfizeného vést lidi
Se vztahy s kolegy

S kvalitou komunikace s nadfizenym

S pédi firmy o rozvoj zaméstnancl

S mozZnosti rozvoje

S technickou vybavou pracovisté

S informacemi o cilech firmy

I | [
I | [

6) Jak je faktor dllezZity z hlediska motivace vykonu

Dulezity
Nedulezity

S naplni prace

S atmosférou na pracovisti

Se schopnosti Vaseho nadfizeného vést lidi
Se vztahy s kolegy

S kvalitou komunikace s nadfizenym

S pédi firmy o rozvoj zaméstnancl

S mozZnosti rozvoje

S technickou vybavou pracovisté

S informacemi o cilech firmy

I
I

7) V nasledujici otazce oznacte, prosim, nékteré z nasledujicich faktord na vasem pracovisti,
se kterymi jste nespokojeni:

[]jsem spokojen/a
[ ] pragnost

[ ] hluk

[ ] nevyhovuijici osvétleni

[ ] nevyhovuijici uspotadani pracovisté
|:| necistota

[ ] riziko préce

[ ] nevyhovuijici Glozné prostory

[ ]jiné



8) Citite se byt dostatecné finanéné ohodnocen/a za préci, kterou pravé vykonavate?

|:| ano |:| spiSe ano
[ ] spise ne [ ]ne

9) Myslite si, Ze matice zastupitelnosti je spravedlivé aktualizovana?

|:| ano |:| spiSe ano
[ ] spise ne [ ]ne

10) Jste spokojen/a se zplisobem poskytovani zpétné vazby na Vasi pracovni spokojenost?

|:| ano |:| spiSe ano
|:| spiSe ne |:| ne

11) Vase pripominky a napady ke zlepseni situace ve spolecnosti:

12) Vase pohlavi?
|:| muz |:| Zena

13) vas vék?

[ ]18-25 [ ]26-30 [ ]31-40 [ ]41-60 [ ] 61 avice

14) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

|:| méné nez 2 roky |:| 2-5let
|:| 6—8let |:| vice nez 8 let

15) Soucasna pracovni pozice ve firmé:

[ ] vedouci pracovnik
|:| administrativa

|:| mistr / VPT

[] udrzba

[ ] operator ve vyrobé



