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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace je zamétena na problematiku spokojenosti pracovnika a fesi, jak
jednotlivé podminky a okolnosti pracovniho procesu a prostiedi tuto pracovni spokojenost
ovlivityji. Cilem préce je zjistit a posoudit soucasnou troveil spokojenosti zaméstnancti ve
zkoumané firmé a na zaklad¢ zjisténych vysledkti formulovat mozné navrhy a doporuceni
ke zlepSeni stavajici situace. Zvoleny problém byl feSen pomoci kvantitativniho vyzkumu a
v ramci feSeni bylo pouzito dotaznikového Setfeni. Data byla zpracovana pomoci programu
Microsoft Excel, na jehoz zaklad¢ bylo provedeno vyhodnoceni. Provedenym vyzkumem
byla zjisténa aktudlni mira celkové spokojenosti zaméstnanct a dale jejich mira spokoje-
nosti s riznymi faktory, které na pracovni spokojenost pisobi. Vysledky této prace firmé
umoznuji uvédomit si ptipadné nedostatky v jednotlivych oblastech, pokusit se je napravit

a v budoucnu jim predchézet.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroju, spokojenost zaméstnancli, motivace, organizacni

kultura, analyza, dotaznikové Setieni

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the issue of employees” satisfaction and it solves how
the individual conditions and circumstances of work process and work environment influ-
ence the work satisfaction. The aim of the thesis is to find out and assess the current level
of employees ‘satisfaction in the surveyed company and based on detected results to formu-
late possible suggestions and recommendations for improvement of the current situation.
The chosen problem was solved by quantitative research and there was used a questionnai-
re survey within the solution. The data was made by using the Microsoft Excel and the
evaluation was based on this programme. The current level of overal satisfaction of em-
ployees was found out by research and this research also shows their satisfaction with vari-
ous factors affecting the satisfaction of their work. The results of this thesis enable the
company to realize the potential deficiencies in the individual areas. These results also

enable the company to try to fix the problems as well as preventing them in the future.

Keywords: human resource management, satisfaction of employees, motivation, organi-

zational culture, analysis, questionnaire
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UvVOD

Tato bakalai'ska prace se zabyva problematikovou urovné spokojenosti zaméstnanci. Tohle
téma prace bylo vybrano, protoze pravé problematika spokojenosti a motivace pracovnikli
se v dnesni dob¢ stava hlavnim tématem v oblasti fizeni lidskych zdroji. Aby mohly orga-
nizace uspés$né plnit své cile, byt ptipravené a flexibiln¢ reagovat na zmény, byt Gspésné a
konkurenceschopné na trhu, potiebuji k tomu kvalifikované, spokojené, motivované a vy-
konné zaméstnance. Jen takovi zaméstnanci pak mohou pftispivat k napliiovani cil organi-
zace a zlepSovat jeji konkurenceschopnost. Celkova pracovni spokojenost v sobé skryva
celou fadu dilé¢ich faktord. Nespokojenost zaméstnanci vyraznym zplisobem ovliviiuje
pracovni motivaci, kterd se odrazi ve vykonnosti zaméstnanct a kvalité¢ vyroby. Ta nésled-
n¢ dopada 1 na spokojenost zékaznikli. Nespokojenost ma také velky vliv na absenci, fluk-
tuaci, vazby a loajalitu zaméstnanct k organizaci. Proto je tedy nezbytné dbat na kvalitu
pracovniho Zzivota a spokojenost zaméstnanct, vytvafet u nich pocit sounalezitosti
s organizaci a pozitivni vazby k ni. Pfinosem pak neni jen rist vykonnosti organizace, ale

také vytvareni jeji dobré zameéstnavatelské povésti.

Prace vznikla z diivodu preventivniho posouzeni spokojenosti zaméstnancii ve zkoumané
organizaci a mize pomoci nalézt konkrétni diivody piipadné nespokojenosti. Prace si klade
za cil analyzovat a zhodnotit soucasny stav celkové spokojenosti zaméstnancti, jejich po-
hled na firmu jako celek, ale také spokojenost s jednotlivymi faktory, které na uroven spo-
kojenosti plsobi. Nasledné pak na tomto zakladé navrhnout mozna doporuceni, kterych by
mohla organizace vyuzit, a ktera by mohla pomoci zlepsit soucasny stav pracovni spokoje-

nosti.

Struktura prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast obsa-
huje literarni resersi — poznatky z oblasti persondlni prace a fizeni lidskych zdrojt, spoko-
jenosti, motivace a organizacni kultury. Ty pak nésledné vyuziva pii zkoumani a analyze.
V praktické casti je pfedstavena zkoumana firma a nasledné jsou aplikovany teoretické
poznatky na souc€asnou situaci v organizaci. Nedilnou souc¢asti prace je prizkum soucasné

urovné spokojenosti zameéstnancii, ktery byl proveden za pomoci dotaznikového Setieni.

Podstatou feseni je zhodnoceni vysledkl prizkumu - zjisténi, jak jsou zaméstnanci celkoveé
spokojeni se zaméstnanim ve firm¢ a také, jak jsou spokojeni ¢i nespokojeni s jednotlivymi
faktory, které maji na pracovni spokojenost vliv. Déle jsou zde uvedeny navrhy a doporu-

¢eni pro zlepsSeni soucasné urovné spokojenosti zaméstnancti v organizaci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma této bakalarské prace je dilezité z toho divodu, Ze spokojenost zaméstnancu se na-
vzajem ovliviiyje s celou fadou dalsi véci, které se nasledné odrazi ve schopnostech orga-
nizaci plnit své vytycené cile. Orientace organizaci na kvalitu pracovniho Zivota, pohodu,
spokojenost a motivaci svych zaméstnancti je v dne$ni dobé velmi aktualnim tématem a
organizace by mély pravée této oblasti fizeni lidskych zdroji vénovat mimotadnou pozor-

nost.

Cilem teoretické Casti je vypracovani literarni reSerSe - zpracovani teoretickych poznatki
tykajicich se spokojenosti a oblasti s ni souvisejicich. Hlavnim cilem praktické ¢asti prace
je analyzovat Groven spokojenosti zaméstnancl a na zaklad€ zjiSténych poznatkli navrh-
nout opatteni, kterd povedou k jejimu zlepSeni. K naplnéni hlavnich kol bakalaiské pra-
ce je nutné postupovat podle dil¢ich ukoli, které zahrnuji aplikaci teoretickych poznatkii
pii zkoumani a analyze souCasné situace ve vybrané firm¢ a také provedeni prizkumu,

jehoz cilem je odhalit problémy a nedostatky tykajici se tématu prace.

Prizkum bude provadén na zaméstnancich zkoumané organizace a dotazovani bude probi-

hat pfimo na pracovisti v pribéhu mésice dubna.

Teoretické poznatky budou ziskany z domacich i zahrani¢nich literarnich zdroja. Informa-
ce pro praktickou c¢ast, které se tykaji pfedstaveni vybrané firmy, budou ziskany
z internetovych stranek firmy a jejich vyro¢nich zprav. Pro odhaleni silnych a slabych stra-
nek, ptilezitosti a hrozeb organizace bude vyuzito SWOT analyzy. Hlavnimi podklady pro
analyzu faktort ovliviiujicich pracovni spokojenost jsou poznatky ziskané pozorovanim pii
vykonu odborné bakalatské praxe v této firmé&, podloZzené informacemi poskytnutymi ve-
doucimi pracovniky. Hlavnimi podklady pro prizkum soucasné urovné celkové spokoje-
nosti a spokojenosti s jednotlivymi faktory jsou informace poskytnuté jednotlivymi za-
méstnanci, ziskané na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu - dotaznikového Setteni. Pti analy-
ze sesbiranych informaci, dat a néasledném vyhodnocovani vysledki bude vyuzito stan-
dardni metody statistické analyzy — deskriptivni statistika. Vysledky budou zpracovany a

interpretovany pomoci tabulek a grafii doplnénych komentafi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI PRACE

Jak uvadi Koubek (2007, s. 13), predpokladem fungovani organizace je jeji schopnost
shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat ¢tyfi typy zdrojd, a to zdroje materialni,
finan¢ni, lidské a informacni. Lidské zdroje zde hraji vyznamnou roli, jelikoz uvadi mate-
ridlni a finan¢ni zdroje do pohybu. Aby mohly lidské zdroje udrzovat organizaci v chodu a
determinovat vyuzivani zdroji materialnich a financnich, potfebuji k tomu znalosti a do-
vednosti, tedy informacni zdroje. Je tedy patrné, Ze lidské zdroje maji pro organizaci roz-
hodujici vyznam, a proto je pro ni nezbytné zabyvat se jejich fizenim a hospodafenim

s nimi — personalni praci.

1.1 Definice a pojeti personalni prace

Koubek (2007, s. 13) definuje personalni praci jako: ,, Tu cast rizeni organizace, ktera se
zaméruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii
jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci sty-
ka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prdce, jeho persondalniho a socialniho
rozvoje . Dvorakova (2007, s. 13) uvadi obecnéjsi pojeti personalni prace: ,, Oznaceni vy-
konu personalnich cinnosti, které zajistuje persondlni utvar, i cdsti naplné prace vedoucich
zamestnanci ‘. Upozoriiuje ovSem, Ze tento pojem neni dosud jednozna¢né vymezen ani

chapan, ale obecné se da vyjadfit jako filozofie a pfistup organizace k tizeni a vedeni lidi.

1.1.1 Promény personalni prace ve 20. stoleti

Historicky nejstarsi pojeti persondlni prace ptfedstavuje termin personalni administrativa
(sprava). Ta souvisi, jak se zminuje Koubek (2007, s. 14), v prvni fad¢ s administrativ-
nimi pracemi a procedurami spojenymi se zaméestnavanim lidi a piedstavuje pouze pasivni
a podpurnou roli personalni prace v organizaci. Toto pojeti, jak popisuje Dvorakova (2007,
s. 5), ptevladalo v organizacich zhruba do pocatku 60. let 20. stoleti. Gregar (2010, s. 16)
poukazuje na to, ze Clovék je v rdmci tohoto pojeti chapéan jako jeden z faktorti vyroby.
Dale vysvétluje, Ze personalni fizeni je soucasti operativniho fizeni organizace a jeho ori-
entace je sméfovana na zabezpeceni potiebného poctu a struktury kvalifikace pracovnikli a

také na zabezpeceni pracovnich podminek, které stanovuji zdkonné predpisy a normy.
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Personalni Fizeni, jako dalsi pojeti persondlni prace, se zacalo objevovat od druhé polovi-
ny 60. let. Objevuji se poznatky, ze peclivé vybrani, zformovani, organizovani a motivo-
vani pracovnici maji vyznamnou funkci pro zabezpeceni prosperity a konkurenceschop-
nosti firmy. (Dvotakova, 2007, s. 15) Zacala se tedy prosazovat aktivni role personalni
prace. Krom¢ nutné¢ administrativy odpovida i za ochranu a rozvoj ¢lovéka v pracovnim
procesu, za feSeni rozporti mezi individudlnimi a socidlnimi zajmy a potfebami ¢lovéka a
pozadavky, které jsou na n¢j kladeny jako na pracovni silu. Personalni prace je stale sou-
¢asti operativniho ftizeni, ¢lovEk je stale chapan jako jeden z faktord vyroby, ovSem je so-

cidln¢ determinovan. (Gregar, 2010, s. 16; Koubek, 2007, s. 15)

Nejnovéjsi pojeti personalni prace je oznacovano jako Fizeni lidskych zdroji a je soucasti
strategického fizeni. (Gregar, 2010, s. 16) Jak uvadi Dvotakova (2007, s. 6), o fizeni lid-
skych zdrojii se zacina hovofit od pocatku 80. let a to v souvislosti s celkovou zménou ma-
nazerského mysleni a chovéani. Organizace hledaji cesty ke zvyseni efektivnosti, a proto se
persondlni prace stava jadrem zmén fizeni organizace. Dvotakova (2007, s. 9) ve své pu-
blikaci, vedle vySe uvedenych koncepci personalni prace, poukazuje také na pojem Fizeni
intelektualniho kapitalu. Dlivodem je, Ze néktefi zamé&stnavatelé povazuji své zamést-
nance za zdroj budoucich hodnot, ponévadz dokéazi vytvaret inovace. Znakem této koncep-

ce je zvySovani investic do nehmotného majetku — vyzkum a vyvoj, vzdélavani, rozvoj.

1.1.2 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Jak tvrdi Armstrong (2007, s. 38-39), termin fizeni lidskych zdroji se bézné pouziva jako
synonymum pro persondlni fizeni. Jiz diive (1897) vSak definoval rozdil mezi témito po-
jmy: ,, Rizent lidskych zdrojii nemiize byt nic vic a nic méné nez jiny ndzev pro persondlni
Fizeni, ale jak to obvykle citime, jeho cena spociva ve zduraznovani zachazeni s lidmi jako
s rozhodujicim zdrojem, jehoz 7izeni je bezprostrednim tikolem vrcholového managementu

Jjako soucast procesu strategického planovani podniku “.

Koubek (2007, s. 15-16) ve své publikaci popisuje charakteristické znaky fizeni lidskych
zdrojt, které jej odliSuji od personalniho fizeni. Témi jsou pfedevsim:

e Strategicky pfistup k persondlni praci a vSem personalnim ¢innostem

e Orientace na vngjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily

e Personalni prace se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikli

e Persondlni prace se stava patefi a nejdilezitéjsi oblasti fizeni organizace
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e Duraz na rozvoj lidskych zdrojt jako nastroje pfipravenosti organizace na zmény
e Orientace se na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanct

e Orientace na participativni zplisob fizeni a sounalezitost pracovniki s organizaci
e Dtraz na vytvareni zddouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht

e Vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace

Dvotakova (2007, s. 8) uvadi témét shodné znaky odlisujici fizeni lidskych zdroji od per-
sondlniho fizeni, avSak navic se zminuje 1 o dalS§im charakteristickém znaku — daraz na

vykonovou orientaci, zabezpec€eni kvality pro zakazniky a dosazZeni jejich spokojenosti.

1.2 Rizeni lidskych zdroji

. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd vsim, co souvisi se zaméstnavanim a Fizenim lidi
v organizacich“, vysvétluji Armstrong a Taylor (2014, s. 4-5). Definuji tento pojem jako:
., Strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstndavani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizacich . Ve své diivéjsi publikaci Armstrong (2007, s. 27) uvadi, ze
prave lidé jsou to nejcennéjsi, co organizace maji, jelikoZ individualné i kolektivné pfispi-
vaji k dosahovani cilii organizace. S timto tvrzenim souhlasi i Koubek (2007, s. 40), kdyz
definuje vyznam tizeni lidskych zdroj pro organizaci jako: ,, Rozhodujici nastroj zvySova-
ni vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i ekonomické uspésnosti organizace . Kocia-
nova (2010, s. 13) na to reaguje ndzorem, ze pokud jsou lidské zdroje povaZzovany za nej-
cennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace, je patrné,
zZe jejich fizeni je prioritou, jadrem a nejdilezitéjsi oblasti fizeni organizace. Aby se vSak
zasadné podilelo na fungovani a konkurenceschopnosti organizace, musi se toto fizeni pro-
vadet efektivné. Jeho zdsadnim ukolem by mélo tedy byt ziskavani a udrzovani schopnych
lidi, jelikoz lidsky potencidl a jeho vyuzivani je rozhodujicim faktorem tUspéchu organiza-

CcC.

1.2.1 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Kazda firma usiluje o dosahovani svych cilii - vykonnost, Gspésnost a konkurenceschop-
nost na trhu, dosahovani zadouciho zisku a také o to, aby se jeji vykon a postaveni na trhu
neustdle zlepSovaly. Toho mtiize dosdahnout jen tehdy, bude-li neustile zlepSovat vyuziti
vSech zdrojt, kterymi disponuje. Jelikoz jsou to prave lidské zdroje, které rozhoduji o zlep-
Sovani vyuziti téch ostatnich, organizace se museji v ramci jejich fizeni zaméfit na nasledu-

jici hlavni ukoly (Koubek, 2011, s. 15-17):
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e Hledat nejvhodnéjsi spojeni clovéka s pracovnimi tkoly a neustale ho vylad’ovat

e Usilovat o optimalni vyuZzivani pracovnika

e Formovat pracovni skupiny, usilovat o efektivni zplisob vedeni lidi a zdravé pra-
covni a mezilidské vztahy

e Zajistovat persondlni a socialni rozvoj pracovnikl

e Dbat na to, aby se dodrzovaly vSechny zdkony a pravidla slusnosti tykajici se oblas-

ti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojl, jak upozoriuje Armstrong (2007, s. 30), je: ,, Zajis-
tit, aby organizace byla schopna prostrednictvi lidi uspesné plnit své cile . Kocianova
(2010, s. 9) se kcili tizeni lidskych zdroji vyjadiuje komplexné&ji: ,, Cilem je optimalni
vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych k dosahovani cilii organizace a sou-
casné vytvareni predpokladii ke spokojenosti pracovnikii s vvkondvanou praci, jejich moti-

vace k rozvoji a napomdhani jejich identifikaci s cili organizace “.

1.2.2 Hlavni personalni ¢innosti

Aby mohly byt vyse uvedené ukoly fizeni lidskych zdroji zajistény, je tfeba, aby organiza-
ce provadély celou fadu persondlnich ¢innosti. Rizni autofi uvadéji rlizny pocet i pojeti
téchto Cinnosti, avSak nejcastéji jsou personalni ¢innosti uvadény v nésledujici podobé:

(Dvorakova, 2012, s. 20-21; Koubek, 2011, s. 17-18):

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist a ukoll

e Personalni planovani

e Ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace pracovnikl
e Rozmist'ovani pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho poméru
e Organizace prace a pracovni podminky

e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

e Komunikace a informovani zaméstnanct

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki
e Odménovani pracovnikl a zaméstnanecké vyhody
e Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikli

e Pracovni vztahy

e P¢ce o zaméstnance

e Personalni informacni systém
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Mikulastik (2007, s. 268) zastava nazor, Ze prace je dilezitou soucasti zivota jedince, jeli-
koz udrzuje urcity standard jeho zivota. Prace Clovéka formuje, ovlivituje a napliuje. Ar-
mstrong (2007, s. 185) definuje praci jako: ,, Ucelové vynakladani vsili a aplikace znalosti
a dovednosti“. Vysvétluje, ze vétsina lidi pracuje, aby ziskala penize na zivobyti, ale ze
existuji 1 jiné pficiny, které vedou lidi k tomu, aby chodili do prace. Prace lidem pfinasi
napiiklad uspokojeni, ze délaji néco uzitecného, pocity uspéchu, prestize, uznani, ptilezi-
tosti vyuzivat a rozvijet své schopnosti a dale také pocit moci, zafazeni se do spolecnosti a

navazovani socidlnich kontaktt.

Spokojenost ¢i nespokojenost s praci, jak uvadéji Armstrong a Taylor (2014, s. 177), mlze
byt definovana jako: ,,Subjektivni postoje a pocity, které lidé maji ve vztahu ke své praci*.
Bedrnova a Novy (2002, s. 281) vysvétluji tento pojem ponckud obsahleji. Popisuji, ze
pracovni spokojenost mize byt na jedné strané¢ chdpana jako spokojenost zaméstnanct
s praci, pracovnimi podminkami a okolnostmi prace. Tedy jako kritérium hodnoceni —
., Cim vyssi spokojenost, tim lépe se podnik stara . Na té druhé pak jako podminka efektiv-
niho vyuzivani pracovniho potencialu, kde spokojenost vystupuje jako uspokojeni ze
smysluplné préace, pocit naplnéni a radost z vlastniho uplatnéni. Nakone¢ny (2005, s. 111)
ve své knize uvadi velmi podobné rozdéleni pracovni spokojenosti. V SirSim smyslu Ize
pracovni spokojenost oznacit jako spokojenost v praci a v uz$im jako spokojenost
s praci. Spokojenost v praci je ovlivilovana pfedev§im pracovnimi podminkami a prostie-
dim, kdeZto spokojenost s praci vystupuje jako pozitivni postoj k praci a tykéa se pracov-
nich ukold a narokii na jejich plnéni, odmén za vykonanou préci, uspokojeni z vykonu sa-
mého, prestize apod. (Kollérik, 1986 cit. podle Nakonecny, 2005, s. 111) Stejnou proble-
matiku tesi ve své knize 1 Kocidnova (2010, s. 34) a prezentuje nazor, ze pracovni spoko-

jenost je vymezovana v zavislosti na uspokojovani potieb ¢i v souvislosti s postoji k praci.

Z vyse uvedenych charakteristik 1ze konstatovat, Ze pracovni spokojenost vychéazi ze sub-
jektivniho hodnoceni jedince a vaze se jednak ke vztahu k obsahu vykonavané préce, k

pracovnimu zafazeni a k profesi, tak i k pracovnim podminkam a k pracovnimu prostiedi.

2.1 Vyznam pracovni spokojenosti

Spokojenost pracovnikii, at’ uz ve vztahu k praci samotné ¢i souvisejici s podminkami a

okolnostmi v praci, ovliviiuje jejich pracovni chovani. Podle Wagnerové (2008, s. 18)
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ovSem neznamend, ze pokud bude pracovnik spokojeny, bude automaticky i vysoce vy-
konny. Naopak také vysoce vykonny pracovnik nemusi byt nutné spokojeny. Spokojenost
pracovnika muze byt také disledek jeho dobrého vykonu, ktery byl adekvatné ohodnocen.
Je tedy patrné, ze vztah spokojenosti a vykonnosti pracovnikli neni jednoduchy ani piimy.
Porvaznik a Ladova (2010, s. 198) uvadéji, ze existuje mnoho piipadii, kdy mize byt pra-
covnik spokojeny, avSak jeho vykonnost nizkd. Pfi¢inami mize byt naptiklad to, ze je mu
ze strany vedeni trpéna nekvalitni prace, nedodrzovani pracovni doby, lajdactvi. Na druhou
stranu mizeme u nespokojeného pracovnika pozorovat jeho velmi vysokou vykonnost, coz
muze byt dasledek toho, Ze mu zalezi na vysledcich prace a zaklada si na odbornosti.
Wagnerova (2008, s. 18) ve své publikaci dale objasiiuje, ze pracovni spokojenost ma silny
vliv na absenci a fluktuaci a nespokojenost naopak vede ke ztrat€ zajmu o praci a odchodu

Z organizace.

2.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Podle Kocidnové (2010, s. 36) mliZzeme mezi vlivy plsobici na pracovni spokojenost zata-
dit obsah a charakter vlastni pracovni ¢innosti, podminky a okolnosti prace, individualni a

osobnostni charakteristiky jedinci a mimoorganizaéni faktory.

Koubek (2011, s. 15) zastava nazor, ze uspéSnost a preziti malych a sttednich firem vycha-
zi predevsim z kvalitni personalni prace. Velky podil je pfikladan schopnostem, spokoje-
nosti a motivovanosti pracovnikdl, a proto je tfeba personalni praci vénovat zna¢nou pozor-
nost. Koubek (2011, s. 28-32) zaroven také upozoriiuje, Ze jednotlivé persondlni ¢innosti
v menSich firméach jsou znacné specifické a mohou pfinaset i fadu problémii. Z pohledu
péce o pracovniky, pracovnich podminek, zaméstnaneckych vyhod, ale i odmén ¢i per-
spektivy zaméstnani a kariéry nejsou mensi firmy mnohdy schopny nabizet srovnatelné
vyhody s velkymi podniky. Mély by mit tedy alespon piehled, jak praci odménuji v jinych
firmach a hledat zpiisoby kompenzace, aby mohly byt odmény povazovany za srovnatelné

a konkurenceschopné.

2.2.1 Systém hodnoceni a odménovani pracovniki

Pro kazdého zaméstnavatele jsou dulezité informace o tom, jakého vykonu jeho zamést-
nanci dosahuji a jaké jsou vysledky jejich prace. Stejné tak jsou tyto informace dilezité 1
pro samotné zameéstnance, aby zjistili, jak na jejich préci pohlizeji jejich nadfizeni a jak

jsou s touto praci spokojeni ¢i nespokojeni. Tomuto ucelu slouzi hodnoceni pracovnikd.
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V ramci hodnoceni se zjistuji a posuzuji pracovni aktivity zaméstnancti, uroven plnéni
pracovnich ukolll, dosazené vysledky a vykonnost zaméstnanct, ale také se analyzuje je-
jich pracovni chovani. Vysledky hodnoceni slouzi jako podklady pro pochvalu pracovnik,
nebo naopak k nalezeni podpory, pomoci a opatieni, kterd maji napomoci zlepSeni vykonu.

(Blaha, Mateicicuc a Kanakova, 2005, s. 132-133)

Hodnoceni, jak rozlisuje Koubek (2011, s. 124-129), mtze byt neformalni, které je dilezité
pfedevs§im pro pribéznou kontrolu, poskytovani okamzité zpétné vazby a ma vyznam pro
usmérnovani prace, ale mize mit také podobu formalni - standardizované, periodické, pla-
novité. Metod hodnoceni existuje celd tfada, avSak nejdulezitéjsi je, aby byla stanovena
kritéria hodnoceni, definovan zadouci vykon a nepiihlizelo se k faktorim, které nejsou
zavislé na samotném pracovnikovi. Systém hodnoceni musi byt spravedlivy, aby z ngj pra-
covnici neméli pocit, Ze jsou poskozovani, ale chdpali ho jako zpétnou vazbu a néstroj,
ktery jim mize pomoci najit osobni nedostatky a rezervy v jejich vykonu, zlepsit tento
vykon, a tim i umoznit ziskat lepsi odménu v podob¢ vyssiho vydélku ¢i zajimavéjsi a od-
povédngjsi prace. Kocidnova (2010, s. 145) uvadi, ze systém hodnoceni také poskytuje
informace k zaméteni vzdélavani a osobniho rozvoje pracovnikll a jejich dalSiho vyuziti
v organizaci. Z toho vyplyva, Ze miize fungovat 1 jako motivaéni nastroj. JelikoZ se hodno-

ceni zamétuje na pracovni vykon, je tento systém casto propojen s odménovanim.

Odmeénovani, jak upozoriiuje Gregar (2010, s. 26), neni jen mzda nebo plat a jiné penézni
¢i nepenéZni odmény jako kompenzace za vykonanou praci. Odménovani funguje také
jako nastroj uznani a zahrnuji se do n¢j taktéz pochvaly za vykonanou préci, ocenéni usili a
vysledkii naptiklad prostfednictvim povySeni. Kocianova (2010, s. 167) poukazuje na to,
ze pokud nadfizeni dobré vysledky registruji a patficné ocenuji, potvrzuji tim pracovni
uspéch zaméstnance, coz pro né¢j mize byt nastrojem motivace. Odménovani je tedy sloze-
no, jak vymezuje ve své publikaci Armstrong (2009, s. 42), ze zakladni mzdové formy,
dodatkovych mzdovych forem, zaméstnaneckych vyhod a jinych nepenéznich odmén. Za-
méstnanecké vyhody nebyvaji vazadny na vykon a jsou poskytovany pouze z titulu zameést-
naneckého poméru, popisuje Koubek (2011, s. 186). Mizeme je podle n&j rozd¢€lit na vy-
hody socidlni povahy, vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu, vyhody majici vztah
k préci a vyhody spojené s postavenim ve firme.

Vyse odmény, at’ uz financni €1 nefinancni, je povazovana za vyznamny faktor spokojenos-

ti zaméstnancil a jejich individudlni preference rozhoduji, jak velka tato mira vyznamnosti

bude. Systém odméinovani by mél odpovidat potfebam organizace, ale i pracovnikli a mél
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by byt v kazdém ptipad¢ jednoduchy, srozumitelny, stimulujici a spravedlivy. M¢l by brat
v tvahu rozdily slozitosti, miru odpovédnosti, povahu a vyznam prace, namahavost prace a
podminek a mé¢l by byt provazan s Gsilim, zasluhami a pracovnimi vysledky jednotlivych
zaméstnancu. (Kocidanova, 2010, s. 160-167; Dvotakova, 2012, s. 477) Jak dale upozoriuje
Kocianova (2010, s. 91), systém odménovani miize pfindset pocity nespravedlnosti, pokud
zaméstnanci nevidi spojitost mezi svym vykonem a odménou. Mohou mit pocit, ze
v porovnani s ostatnimi (spolupracovniky ¢i pracovniky v jinych organizacich) pracuji
vice, vynakladaji vétsi Usili a maji lepsi vysledky, ale dostavaji stejné, ¢i dokonce méné,

nez si v porovnani s ostatnimi zaslouzi.

Koubek (2011, s. 126) se ve své knize zamétuje na problémy spojené se systémem hodno-
ceni a odménovani v mensich firmach. Takové firmy nejsou ¢lenény na organizacni utvary
a pracovniky hodnoti majitel ¢i vedouci pracovnik. Vyhodu Ize shledat ve vice osobnim
pristupu k pracovnikim — vedouci pracovnici je znaji, maji k nim blize, jsou s nimi
v kazdodennim kontaktu a maji také detailnéjsi piehled o povaze vykonavané prace, cehoz
mohou vyuzit pii zadavani pracovnich ukoll a nasledné kontrole jejich plnéni. Koubek
(2011, s. 28-31) popisuje, Ze neustaly kontakt miZe pfinaset snadnéjsi pozorovani, kontro-
lu vykonu, jeho hodnoceni a poskytovani zpétné vazby, ale na druhou stranu povaha pfi-
jemngjsich mezilidskych vztahti vyzaduje citlivéjsi zptsoby, jak pracovnikovi sdélit, ze
nepodava uspokojivy vykon a hledat vhodné zplsoby opatfeni smétujici ke zlepseni.
Z pohledu odménovani shledava negativni dopady v tom, Ze se lidé navzajem davérnéji
znaji a maji dikladny ptehled o vykonu a pracovnim chovani svych spolupracovnikti. Mo-
hou tedy snadnéji odhalit jakoukoli nespravedInost. Negativni disledky také mlize mit za-
méstnavani rodinnych ptislusnikl a ptatel, jelikoz jejich odménovani se pak stdva centrem
zajmu ostatnich zaméstnancti. Hodnoceni a odménovani by nikdy nemélo byt pfili§ shovi-
vavé ani pfisné, tedy zaloZeno na osobnich sympatiich ¢i antipatiich. Je ale patrné, ze v
meSich firméch je vice citlivou zaleZitosti, miZe zna¢né ovlivilovat pracovni 1 mezilidskeé

vztahy, a tudiZz mize byt pfi¢inou nespokojenosti, ¢i dokonce odchodu z organizace.

2.2.2 Styl vedeni a Fizeni lidi

Rizenim lidi se rozumi pfedevSim planovani, organizovani, rozhodovéni, realizace a kon-
trola. Rizeni lidi je charakteristické spiSe omezovanim se na jednostranny tok informaci a
piikazi, dodrzovanim formalit, nez komunikaci a oboustrannym naslouchanim, obvinova-

nim, nez v€asnym fesenim problémi. (Dvotékova, 2007, s. 185; Koubek, 2007, s. 202)
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Pti rozdavani ukolt je tieba, jak popisuje Belohlavek (2005, s. 31), aby vedouci pracovnik
jasné vysvétlil tkol a ptesné stanovil cil, ktery je splnitelny s ohledem na moznosti podfi-
zeného pracovnika, a byl schopen ho ptresvédcit, motivovat, a tim vytvofit jeho ochotu pra-

covat.

Dvotakova (2007, s. 183 -184) vysvétluje, Ze vedeni lidi je soucasti fizeni, ale na rozdil od
fizeni se vztahuje k motivaci, mezilidskému jednani a procesu komunikace. Jde tedy o
schopnost vedouciho pracovnika umét piesvédcit a pfimét zaméstnance, aby délali véci

ochotné a s nadSenim a orientovali se tak k dosaZeni planovanych cilu.

Bélohlavek (2005, s. 1) uvadi, ze kazdy ¢lovek je jiny, kazdy vedouci je jiny, a stejné tak i
situace, ve kterych pracuji, jsou rizné. Nelze tedy pouzit néjaky jednoznacny navod, jak
vést lidi. Zpusob vedeni ma nicmén¢ rozhodujici vliv na efektivnost prace a mél by pomoci
zvysit vykonnost, vyhnout se konfliktiim a maximalné vyuZivat lidsky potencial. Styl ve-
deni definuje Dvotakova (2007, s. 185) jako: ,, Zpiisob cinnosti manazera charakterizujict
postupy jeho rozhodovani a zvolené metody dosahovani vytycenych cili organizace . Jde

tedy o vztah, kdy jedna osoba ovliviiuje chovéani druhych lidi.

Podfizeni pracovnici hodnoti kvalitu a styl prace vedoucich pracovniki podle toho, jaky
pristup vedouci pracovnik vyuziva, tedy to, jak uplatituje svoje postaveni a moc, jak vyuZzi-
va své pravomoci pii vedeni lidi, ale také dle tirovné spoluprace a komunikace. Vedouci
pracovnik mize rozhodovat zcela nezavisle na nazorech ostatnich, ¢astecné ¢i zcela s nimi
své rozhodnuti spoluvytvaret, orientovat se spiSe na vykon ¢i spise na lidi a vztahy. Dobré

vedeni by mélo efektivné vyuzivat participaci a delegovéni. (Dvoidkova, 2007, s. 184-191)

Nezbytnosti je, aby dobry vedouci pracovnik mél odborné znalosti a zkuSenosti ve svém
oboru, dobry usudek pti pottebé obtizného rozhodovani, ale i lidské schopnosti — komuni-
kovat, motivovat, naslouchat a umét se vcitit. M&l by se zajimat o rozvoj lidi, moZnosti
jejich profesniho rlstu a potupu a poskytovat jim podporu. Dobry vedouci by mél také
v dostatecné mite poskytovat zpétnou vazbu a védét, kdy pouzit chvalu a kdy kritiku, oce-
nit dobrou praci, a tim zvysit sebevédomi pracovnikil a pocit jejich vyznamu a ¢innosti pro
organizaci. Mé&l by se ptat pracovnikil na jejich pfedstavy, seznamovat je se svymi plany,
které s nimi ma, seznamovat je s vizemi prace, jejimi podminkami a oc¢ekdvanim organiza-

ce od pracovnikt. (Dvotakova, 2012, s. 242; Kocianova, 2010, s. 91-92)

Vedenim lidi se zaobira i Covey (2005, s. 262-263) ve své knize ,,8. navyk®. V lidech by

m¢eli vedouci pracovnici neustale hledat jejich potencidl, a pravé 8. navyk prezentuje zpu-
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sob mysleni a schopnosti, které to umoznuji. Covey definuje tento navyk jako: ,, Druh ve-
deni, pri nemz lidr dava lidem najevo jejich hodnotu a potencial natolik jasné a srozumi-
telne, Ze je dokazi v sobe rozpoznat. To neni mozné bez toho, abychom lidem naslouchali*.
Dale poukazuje na to, Ze je nezbytné pracovniky zapojovat do déni a pribézné potvrzovat
jejich hodnotu a potencidl, a to tim, co jim fikdme a dale za pomoci ¢tyt roli efektivniho
vedeni: byt ptikladem, hledani cesty, slad’ovani a posilovani pravomoci. Byt piikladem pro
ostatni je zakladem vedenti lidi, vyvolava v nich divéru a je nezbytnou nutnosti pfi realiza-
ci ostatnich tii roli. Covey (2005, s. 150) také zdiraziuje, Ze byt piikladem také znamena:
., Zit v souladu se sedmi navyky skutecné efektivnich lidi, které predstavuji principy charak-
teru cloveka”. Aby mohlo dojit k vytvofeni komplementarniho pracovniho tymu, ktery
bude fungovat na bazi vzajemného respektu a ucty, je zapotiebi nejdiive efektivné jednaji-
ci osobnosti. Zakladem pro jeji vytvofeni je pravé zminénych 7 navykl. Témito navyky

jsou (Covey, 2014, s. 7-8):

e Bud'te proaktivni (principy osobni vize) — pfevzeti odpovédnosti za vlastni zivot
e Zacinejte s myslenkou na konec (principy osobniho vedeni)

e To nejdulezitejsi davejte na prvni misto (principy osobniho fizeni)

e Myslete zpisobem vyhra — vyhra (principy vedeni lidi)

e Nejdfive se snazte pochopit, pak byt pochopeni (principy empatické komunikace)
e Vytvafejte synergii (principy tvirci spolupréce)

e Ostrete pilu (Ctyfi dimenze obnovy sil — fyzicka, duchovni, mentalni, spolecenska)

2.2.3 Vztahy na pracovisti

Pracovni vztahy vznikaji mezi pracovniky a firmou, nadfizenymi a podfizenymi, pracovni-
ky a zakazniky, vefejnosti, dodavateli, ddle mezi pracovnimi skupinami ¢i jednotlivymi
spolupracovniky. Kvalita pracovnich i mezilidskych vztahi ma bezpochyby vliv na indivi-
dudlni, kolektivni, ale 1 celofiremni vykon. Proto je zddouci, aby byly tyto vztahy korektni,
harmonické a uspokojivé, a tim vytvarely produktivni klima, ve kterém budou zaméstnanci
spokojeni a bude pfispivat ke sladovani individudlnich a firemnich z4jmi a cili. Nezdravé
a neuspofadané pracovni a mezilidské vztahy maji za nésledek prostfedi, ve kterém se
Spatné planuje, plni cile, vyskytuji se zde konflikty, stiznosti, porusovani kazn¢ a nedtvéra

mezi pracovniky a vedenim. (Koubek, 2011, s. 231).

Gregar (2010, s. 77) poukazuje na jeden z nejvyznamnéjSich faktori prevence konflikti a

vytvareni zdravych pracovnich vztahti. Tim je fungujici systém komunikace, protoze je



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

nezbytné, aby byli zaméstnanci v€as informovani o vSem, co se jich tyka a co je mlize za-
jimat, a m¢li tak prostor se vyjadfit. Dvordkova (2007, s. 357-358) s timto tvrzenim sou-
hlasi, jelikoz uvadi, ze informovanost a komunikace utvaii pozitivni vtahy pracovnika
k organizaci, a tim formuje pracovni spokojenost a ochotu k plnéni ukola. Dodéva, ze po-
kud nebudou pracovnici dostate¢n¢ informovani o cilech ¢i problémech organizace, budou
chybét komunikacni vazby a moznosti pracovnikil vyjadtit se k aktudlnim otdzkam vyvoje
podniku ¢i pracovnich aktivit, vyvola to v nich nejistotu, obavy, nedivéru, a tim i nespoko-
jenost. Kocidnova (2010, s. 36-42) upozoriiuje, ze na spokojenost pracovnikil se vyznamné
podileji 1 vztahy ve skupiné a mezi spolupracovniky. Tim, Ze se ¢lovek zacleni do né&jaké
skupiny, kde bude akceptovan, kde budou dobré mezilidské vztahy a pfizniva atmosféra,
upokojuje jeho socidlni pottebu. Mlize mu to tak zpiijemnit spolupraci a kompenzovat ne-
gativni stranky prace. Na druhou stranu neshody v pracovnich nézorech a pfistupech ¢i
nékteré vlastnosti a jednani spolupracovnikli mohou vytvaret konflikty a Spatné vztahy,
které maji za nasledek socialni nepohodu, komplikuji spolupraci, maji vliv na vykon a mo-

hou byt i divodem odchodu.

2.2.4 Organizace prace a napli pracovni ¢innosti

Organizaci prace definuje Dvotakova (2012, s. 167-168) jako: ,, Rozdéleni pracovniho pro-
cesu do rady ukolu pridélovanych jednotlivci nebo skupiné, reseni pracovniho postupu,
stanoveni pozadovaného pracovniho vykonu prostrednictvi norem a spotieby prdce, urceni
pracovniho rezimu (organizace pracovni doby) a zajisteni vhodného pracovniho prostie-
di“. Dodava, Ze jejim cilem je vysoky vykon a kvalita, nizké néklady, kratka pribézna
doba, vysoka flexibilita a pfiznivé pracovni podminky. Velmi dilezité je ovSem také, aby
pfi organizaci prace byly zaddvané tkoly v souladu se znalostmi a dovednostmi pracovnika
a poskytovaly mu moznosti pro rozvoj a zvySovani kvalifikace. S timto tvrzenim souhlasi 1
Koubek (2007, s. 17), kdyz uvadi, Ze v dnesni dobé& by neme¢lo jit jen o to zaradit spravné-
ho ¢loveéka na spravné misto a usilovat pak o jeho pfizplisobeni se ménicim se pozadav-
kiim, ale mélo by se usilovat o to nalézt pro ¢lovéka spravnou naplii prace a takové pra-
covni ukoly, které budou optimalné vyuzivat jeho schopnosti, pfinaSet mu uspokojeni
z vykonané préce, a tim zvySovat kvalitu jeho pracovniho Zivota a pozitivné ovliviiovat

vykon.

Pfi organizaci prace a piedevSim pracovniho rezimu, tedy organizace pracovni doby

v podobé¢ rozlozeni dnii v tydnu, délky a cykll stfidani smén, ale i organizace odpocinku
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v ramci smény, by méla byt brana v uvahu naro¢nost prace a pracovni zatéz, pracovni tem-
po, intenzita prace, rytmus a monotonie, pracovni inava. Nadmérné¢ mnozstvi prace, nad-
mérné zatizeni, Casovy tlak a tisen a z néj plynouci stres, nerealné pracovni naroky, nepiiz-
nivé prostiedi a podminky, nedostatek ¢asu na osobni Zivot, stereotyp a monotéonnost —
vSechny tyto faktory ovliviiuji pracovni pohodu, vysledky préace, atmosféru na pracovisti, a

tudiz i spokojenost pracovnikii. (Dvotdkova, 2012, s. 167; Kocianova, 2010, s. 36)

2.2.5 Péce podniku o zaméstnance

Koubek (2007, s. 344) vysvétluje, ze péfe podniku o zaméstnance sleduje zajmy a cile
celospolecenské (obCanskd prava, zdravi a socialni rozvoj), individudlni (uspokojovani
potieb) a zaméstnavatele (zabezpeceni potifebnych pracovnikil). Podle Stybla (2004, s.
116-117) Ize tuto péc¢i rozdé€lit na povinnou, dobrovolnou a pfipadné smluvni. Povinna
péce se tidi zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami, kdezto dobrovolnd vyplyva
z personalni politiky firmy. Uroveti a kvalita této pé&e je nastrojem ziskavani a stabilizace
pracovniki. Jejim cilem je ovliviiovani spokojenosti zaméstnancti, zvySovani jejich moti-
vace a vykonnosti, posilovani pozitivnich vztaht k firmé a vytvéfeni jeji konkurenéni vy-

hody na trhu prace. Péce o pracovniky zahrnuje (Koubek, 2011, s. 224-225):

e Pracovni dobu a pracovni rezim

e Pracovni prosttedi

e Bezpecnost prace a ochranu zdravi

e Personalni rozvoj pracovniktl

e Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

e Ostatni sluzby poskytované pracovniklim a jejich rodindm

U pracovni doby a reZimu se vedle standardnich pracovnich rezimt jedna zejména o fle-
xibilni pracovni rezimy tykajici se délky a umisténi. Mizeme zde zaradit praci na ¢astecny
uvazek, pruznou pracovni dobu, sdileni pracovniho mista, distan¢ni praci ¢i smlouvou na
ro¢ni pocet odpracovanych hodin. Z pohledu pracovniho prostiedi, bezpecnosti prace a
ochrany zdravi je tieba se zabyvat materidlnimi, technickymi a technologickymi podmin-
kami pracovni ¢innosti, organizaci prace, prostorovym fesenim pracoviste, fyzikdlnimi a
socidln¢ psychologickymi podminkami prace. Aby mohlo prostiedi piispivat k pohod¢ 1
vykonu a spokojenosti pracovnikil, negativné neovlivitovalo jejich zdravotni stav, je tieba

fidit se zdkonnymi normami a zabyvat se ergonomii, kterd se zameétuje na vazby cloveka a
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techniky, pracovnich prostfedkt a pracovniho prostfedi. (Koubek, 2011, s. 228-229; Sty-
blo, 2003, s. 117-118)

V dnesni dob¢ je od pracovnikli vyzadovana vysoka flexibilita tykajici se ptizptisobovani
pracovnikit ménicim se podminkam pracovnich mist a specifickych pozadavki organizace,
vysvétluje ve své knize Kocianova (2010, s. 169). Toho 1ze podle Koubka (2011, s. 139-
140) dosahnout odbornym vzdélavanim a rozvojem pracovnikii - prohlubovanim ¢i roz-
Sitovanim kvalifikace, osvojovanim si novych a rozvojem jejich stavajicich znalosti, do-
vednosti a schopnosti. Pfednosti rozvoje pracovniki Ize spatfit v rozvoji pracovniho poten-
cidlu pracovnika, rozsifovani jeho pouzitelnosti, utvareni jeho pracovni kariéry, ale i v po-
silovani postaveni pracovnikl na trhu prace. Vzdélavani ptinasi uzitek nejen pracovnikovi,
ale 1 zaméstnavateli, jelikoz v ném mohou pracovnici vidét vyhodu, kterd je jim poskyto-
vana, a pozitivné tak plsobit na motivaci a spokojenost, objasniuji Koubek (2011, s. 229) a

Kocianova (2010, s. 169).

Koubek (2011, s. 32;138) se ve své publikaci zaobira také vzdélavanim pracovnikil
v men$ich firmach. Vysvétluje, ze takové firmy nemivaji ani nepotiebuji zvlastni Gtvary
vzdélavani, a tudiz se nebude ani jednat o hromadné a systematické vzdélavani. Vzdélava-
ni zde bude spise individualizované, zamétené na konkrétniho jedince. Nezbytné ovsem je,
aby 1 mensi firmy mély jasnou koncepci vzdélavani a v pfipadé potfeby ji mohly realizo-
vat. V menSich firmach se vyuziva spiSe vzdélavani pfimo na pracovisti pi1 vykonu préce,

ale také moznosti vzdélavani mimo pracoviste.

Do sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti mizeme zatadit (Koubek, 2011, s.
230): feSeni stravovani, zafizeni k osobni hygien¢, oddechu, uklddani osobnich véci, pra-
covni odévy, ochranné pomicky, piispévky na dopravu ¢i poradenské sluzby tykaji se pra-
covnich zélezitosti. Sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam mohou byt spo-
jeny napftiklad s vyuzivanim volného ¢asu, zlepSovanim Zivotnich podminek pracovniki ¢i
poradenskymi sluZzbami netykajicimi se pracovnich zalezitosti. Dale Koubek (2011, s. 33)
zdaraziiuje, Ze pravé organizovani riznych akci ve volném case pro pracovniky a jejich
rodinné piisluSniky napoméhd vytvareni ptatelskych vztahli mezi vedoucimi a fadovymi
pracovniky. To se pak odrdzi v pocitu sounalezitosti s firmou, pozitivnich vazbach a loaja-
lit¢ k ni, coz se projevuje pfiznivymi postoji v praci, ochotou spolupracovat, ale také vy-

tvafenim dobré povésti firmy jako zaméstnavatele.
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3 MOTIVACE PRACOVNIKU

V soucasné praxi je od pracovnikii vyzadovano nejen to, aby dobie odvadéli svoji praci,
ale také, aby dosahovali stale lepsSich pracovnich vysledkii co do mnozstvi i kvality a tuto
vysokou trovent vykonu udrzovali, byli stabilnimi zaméstnanci, posilovali tymovou préci,
byli ochotni praci zménit ¢i si zvysit kvalifikaci. Tohle vSechno, ale i mnoho dalsiho je
ucelem a cilem motivovani pracovnikl. Aby to ovSem mohlo byt zabezpeceno, je potieba
vytvafet a rozvijet nejriznéjs$i zplisoby motivovani za pomoci riiznych nastroji (stimuly,
vedeni lidi, préce, jiz vykonavaji a podminky, za kterych ji vykonavaji, pracovni prostiedi
apod.), které tomu napomohou. Je tieba mit také na paméti, ze nékteré motivy budou piso-
bit spiSe na spokojenost a stabilitu, zatimco jiné budou stimulovat k vy$§im vykonlim.

(Armstrong, 2007, s. 219; Bélohlavek, 2003, s. 23)

3.1 Zakladni pojmy
Potieba, stimul, motiv

Potieba predstavuje pro ¢lovéka prozivany nedostatek né¢eho, co ma pro néj hodnotu (je
to pro n&j dulezité, vazi si toho a ovliviiuje to jeho chovani). Pojem stimul je charakterizo-
van jako vnéj$i podnét, pobidka pfichazejici z okoli ¢lovéka a podnécujici jeho Cinnost.
Naopak meotiv je vymezovan jako vnitini pohnutka, pfi¢ina chovani a jedndni ¢lovéka,
ktera urcuje smér, intenzitu a vytrvalost tohoto chovani. Tato vnitini pohnutka vznikéa uvé-

doménim si vtahu mezi stimulem a potiebou. (Gregar, 2010, s. 34-35)
Stimulace a motivace

Plaminek (2015, s. 16-17) ve své knize vysvétluje, Zze pokud ve ¢lovéku vyvolame ochotu
néco udélat za pomoci vnéjSich podnéti neboli stimull, pak je to povaZzovéano za stimulaci.
Pokud je tedy ¢loveéku poskytovéana atraktivni kompenzace za nepohodli spojené s urcitou
praci a pozadovanym vykonem, Ize oCekavat, ze tento ¢lovék bude praci vykonévat. Vy-
konavat ji bude vSak nejspiS jen po dobu, po kterou budou plsobit stimuly. Za meotivaci se
povazuje ochota ¢lovéka néco udélat, ktera je ale vyvoldna vnitinimi pohnutkami neboli
motivy, které existuji v &lovéku. Clovék vykonava uréitou praci a podava pozadovany vy-

kon napftiklad proto, ze to povazuje za dulezité, vyznamné nebo protoZze jej to bavi.
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Vnitini a vnéjsi motivace

K vnitini motivaci podle Armstronga (2009, s. 110-111) dochazi, pokud lidé citi, ze je
jimi vykondvana prace rozmanita, zajimava a dilezita, obsahuje pravomoc, odpovédnost a
urcitou miru autonomie, poskytuje zpétnou vazbu a uznéni, dava prilezitost pln¢€ vyuzivat a
rozvijet jejich schopnosti a dovednosti, a tim i pfilezitost k postupu a ristu v ramci jejich
pracovni kariéry. Za vnéj$i motivaci jsou pak podle n¢j povazovana opatfeni, které Cini-
me, abychom lidi motivovali. Na jedné stran€ ji tvofi pobidkové odmény (zvySeni platu,
uznani, pochvala, povyseni apod.), na t¢ druhé pak tresty (disciplinarni fizeni, kritika, sraz-
ky ze mzdy apod.). Tato opatfeni mohou mit velmi vyrazny ucinek, nikoli ale dlouhodoby.
Dlouhodobgjsi a hlubsi uc¢inek mé spise vnitini motivace jakozto soucast lidi a jejich prace.
Z uvedenych charakteristik je patrné, Ze vnitini motivace odpovidéd motivaci jako takové a
vnéj$i motivace pak stimulaci, tak jak tyto pojmy vymezil Plaminek (2015, s. 16-17). Ko-
cianova (2010, s. 27) prezentuje nazor, ze ukolem stimulace je zména motivace, tedy
ovliviiovani ochoty lidi. Aby ovSem méla stimulace zddouci motivacni Uc¢inek, je tieba
zjistit, co Clov€ka vnitiné motivuje a vyuzivat podnéty a pobidky, které jsou v souladu
s vnitini motivaci jedince. To naznacuje, Ze vnitini 1 vnéj$i motivace maji svou ulohu a

mély by byt v rovnovaze.
Proces motivace

Gregar (2010, s. 34) charakterizuje motivaci jako: ,, Proces mobilizace energie clovéeka a
zameéreni jeho chovani na urcity cil“. Tento proces lidé iniciuji zjiStovanim svych neuspo-
kojenych potieb, objasiiuje ve své knize Armstrong (2009, s. 109-110). Popisuje, Ze skrze
neuspokojené potieby si lidé pteji néceho dosahnout, néco ziskat. Aby tyto potieby uspo-
kojili, stanovuji si cile, které maji jejich potieby uspokojit a podnikaji kroky a chovaji se

takovym zpiisobem, od kterého o¢ekévaji, Ze povede k dosaZeni jimi stanovenych cilt.
Pracovni motivace

Bedrnova a Novy (2002, s. 262) vysvétluji pracovni motivaci nasledovné: ,, Pracovni moti-
vace vyjadruje pristup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplat-
neni a ke konkrétnim pracovnim ukolim. Vyjadiuje tedy konkrétni podobu jeho pracovni
ochoty “. Tento pojem fesi ve své publikaci i Nakone¢ny (2005, s. 120) a objasniuje, Ze po-
jem pracovni motivace odpovida na otazku, pro¢ lidé pracuji. Z obou uvedenych definic je
patrné, ze pracovni motivace se projevuje ve vztahu Clovéka k praci. Lidé vynakladaji svou

namahu a cas ke splnéni danych pracovnich tikolil a za tuto praci ocekédvaji dosazeni vy-
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sledkti své Cinnosti - odmény, kterd jim tuto vynalozenou namahu a ¢as vykompenzuje.
Praci si lidé vyd¢lavaji penize, které jim slouzi na jejich zivobyti, coz je u vétSiny lidi pri-
marni divod k tomu, aby pracovali. Penize nicméné u ¢loveka, jak tvrdi Armstrong (2009,
s. 115), kromé zabezpeceni zékladnich potfeb, mohou uspokojovat potiebu sebeticty a urci-
tého postaveni. Porvaznik a Ladova (2010, s. 205) vysvétluji, Ze po urcité dobé ¢i od urci-
tého bodu se ovSem ucinky vysSky mzdy ¢i jinych hmotnych pozitkti mohou snizovat a do
popiedi vstupuje piisobeni nehmotnych motivi a preference volného ¢asu. Dal§imi Ciniteli
pracovni motivace muze byt napiiklad radost a uspokojeni z prace samé, mira identifikace
jedince s organizaci (tuto miru ovliviiuje napiiklad postaveni jedince ve firm¢, image a
prestiz organizace, dobra spoluprace ¢i snaha uspokojovat potieby pracovnikil), socialni
prostfedi pracovisté (potteba kontaktu s druhymi lidmi a optimdlnich vztahii s kolegy 1
nadfizenymi) a mnoho dalSich potfeb — potieba ¢innosti viibec, spéchu v pracovni ¢innos-
ti, uspokojeni z uspésného vykonu a jeho ocenéni, smyslu zZivota a prace jako zdroje sebe-
realizace a odborného rozvoje, jistoty pracovniho mista, upevnéni své pozice ¢i potvrzeni
vlastni dulezitosti, soundleZzitosti, touha po moci. (Kocianova, 2010, s. 22-27; Nakonec¢ny,

2005, s. 120-121)
Demotivace

V prubéhu uspokojovani své potieby se clovéku mize do cesty postavit n¢jaka prekazka,
ktera mu brani v dosahovani cile. Pokud ji neni schopen piekonat, neuspokoji tim svou
potiebu a dochazi k jeho frustraci a demotivaci. Frustraci a demotivaci pracovnikd, jak

uvadi Belohlavek (2005, s. 43-44), mize zplsobit cela fada faktort. Jsou jimi naptiklad:

e Nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim (neocenéni prace navic,
nesplnéné sliby)

e Nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim ostatnich pracovnikti

e Chaos nebo $patna organizace prace

e NezaslouZend a neustala kritika, hrozby a sankce, nespravedlivé odménovani, neza-
slouZend pochvala jiného pracovnika

e Hrubé jednani ¢i zesméSiovani

e Pokazeni dobr¢ prace, kterou se clovék dlouho zabyval, na dal§im pracovisti

e Nezijem o napady podtizenych, neochota zabyvat se jejich problémy

e Piilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podtizenych

e Nedostatek prace, materidlu, nastrojii a pomicek (Spatné pracovni podminky)
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Dal8imi faktory, které vyrazné¢ demotivuji pracovni jednani, mohou byt naptiklad zadrzo-
vani informaci, coz vyvolava nejistotu a obavy pracovnikil, nebo neustalé a netcelné¢ zme-
ny, které jsou zbytecné, nepochopitelné a provadéné na posledni chvili. (Nahlovsky, 1996

cit. podle Kocianova, 2010, s. 39)

3.2 Motivace a pracovni spokojenost, motivace a vykon

Vzajemny vztah mezi pracovni spokojenosti a motivaci k praci urcité existuje. Podle Bedr-
nové a Nového (2002, s. 281-282) ovSem zadny univerzalni faktor spokojenosti ¢i nespo-
kojenosti, ktery by motivaci k praci ovliviioval jednoznacnym zplisobem, neexistuje.
,Dobré pracovni podminky ve vetsine pripadit alesponn neprimo stimuluji motivaci

‘

k praci“. Dal§im faktorem motivace k praci je samotny obsah prace. Pokud obsah prace
¢lovéka uspokojuje a napliiuje, jeho motivaci k praci to pfimo ovliviiuje. Pracovni pod-
minky se pak stavaji faktorem spokojenosti a maji na motivaci vétsi vliv, pokud prace sa-
ma o sob¢ svym obsahem ¢lovéka jednoznacné neupokojuje. Mlizeme tedy fict, ze dlouho-
dobé nepfitomnost pracovni nespokojenosti je podstatnym piedpokladem zadouci pracovni
motivace, avSak pracovni spokojenost nevede automaticky k vysoké motivovanosti pra-
covnika. (Provaznik, 2002, s. 198-199) Vliv motivace na pracovni spokojenost 1ze vidét ve
vnéjsi motivaci, tedy spiSe v jednotlivych vnéjSich odménéach - hmotnych 1 nehmotnych,
penéznich i1 nepenéznich. Armstrong (2009, s. 118) zastava nézor, Ze tyto odmény mohou
minimalizovat nespokojenost a pracovnici mohou diky nim po urcitou dobu zvySovat své
usili.

Armstrong (2009, s. 117) uvadi, ze vztah mezi motivaci a vykonem je velmi slozity, jeli-
koz podle Vrooma vykon zavisi jak na motivaci, tak soucasné také na schopnostech a vé-
domostech. Pokud bude motivace ¢i schopnost nulova, nedojde k zZadnému vykonu.
S timto tvrzenim plné souhlasi i Provaznik (2002, s. 195). Vykonnost pracovnika je ovliv-
fovana celou fadou faktorti, od jeho schopnosti, pfes rizné vnéj$i podminky ovliviujici
jeho spokojenost ¢i nespokojenost, az po pracovni motivaci. Pokud jsou lidé nespokojenti,
tézko se motivuji k praci a dochazi k fadé problémd, které mohou ovliviiovat jejich vykon-
nost, ale 1 vykonnost celé organizace. Z problému Spatné ¢i nedostateCné motivovanych

pracovnikit mizeme uvést naptiklad (B&lohlavek, 2003, s. 23):
e Prace s minimalnim usilim a jen do té miry, nakolik je to nutné — neochota ud¢lat
cokoli mimo nutné povinnosti, neochota pii zddosti o mimotadné usili, praci pre-

s€as ¢i mimotadné smény — zpozd'ovani termind
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Snaha o usnadnéni ¢i odbyti prace, zanedbavani pokynii — snizeni kvality, velky
pocet zmetk, prostoje

Vytraci se iniciativa, lidé jsou pasivni a nikdo se nesnazi vyniknout nebo dévat na-
méty ke zlepSeni, lidé se soustfedi spiSe na své soukromé zajmy

Lid¢ hledaji moznosti tiniku z prace a bezdtivodné chtéji ziskat co nejvice volna pro
své soukromé aktivity ¢i hledaji atraktivnéjs$i zaméstnani — zvySuji se pozdni pii-
chody, nemocnost, absence a fluktuace

Objevuje se podvadéni, falesné vykazovani neodvedené prace, vyuziva se firem-
nich prostiedkd pro soukromé ucely, dochdzi ke kradezim materidlu ¢i pracovnich
pomiicek

Zhorsuji se vztahy mezi lidmi a vznikaji konflikty, vytvaii se negativni vztah vici

nadfizenym a vedeni firmy

3.3 NejznaméjSi motivacni teorie

Porvaznik a Ladova (2010, s. 205) uvadéji, Ze motivacni teorie jsou vyznamnych zdrojem

informaci a inspiraci pro motivovani lidi. Jelikoz jsou ale lidé rozdilni, je tfeba je motivo-

vat diferencované, a tudiz nelze motivaéni teorie povazovat za vSeobecné platné navody

k motivovani. Mnoho autorti ve svych publikacich piSe o motivacnich teoriich. Nekteti se

zmifuji jen o t€ch nejznamé;jsich, jini zase vedle nich uvadéji i ty mén€ znamé. Velmi pie-

hledné jejich rozdéleni i nejznamé;jsi predstavitele téchto teorii uvadéji ve své publikaci

Armstrong a Taylor (2014, s. 178-179):

3.3.1

Teorie instrumentality
Teorie zaméfené na obsah — napt. Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg

Teorie zaméfené na proces — napi. Vroom, Latham a Locke, Adams

Teorie instrumentality

., Pojem instumentalita znamena predstava, zZe pokud udélame jednu véc, povede to k jiné

veci“, popisuje ve své publikaci Gregar (2010, s. 35). Vysvétluje, Ze tato teorie vychdzi

z nésledujiciho presveédéeni: ,, Lidé budou motivovani k praci, pokud odmeny a tresty bu-

dou provazany primo s jejich vykonem *.
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3.3.2 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Tyto teorie vychazeji z presvédceni, ze potieby jsou obsahem motivace a pokud tyto potte-

by nejsou uspokojeny, vytvari se napéti a nerovnovaha. (Armstrong a Taylor, 2014, s. 171)
Maslowova hierarchie potireb

Maslow klasifikoval potieby do péti hlavnich kategorii, které jsou hierarchicky uspotradané
(Porvaznik a Ladova, 2010, s. 200): fyziologické potieby, potieby bezpecdi a jistoty, po-
tteby socialni, potfeby uznani a potieby seberealizace. Tato teorie tvrdi, ze pokud ¢lovék
uspokoji niz$i potieby, pak bude jeho pozornost soustfedéna na uspokojovani téch vyssich,
vysvétluje Gregar (2010, s. 36). Upozorituje ovSem na to, Ze tyto kategorie potieb byly
povazovany jako spolecné pro vSechny lidi, a ze tato teorie byla kritizovana pro svou ne-
pruznost. Diivodem bylo pfedevsim to, jak poukazuje Adair (2004, s. 38), ze jednotlivi lidé

mohou mit rtizné potieby i rtizné priority.
Alderferova teorie ERG

Tato teorie je zaloZena na existenci tii zdkladnich kategorii potteb (Mikulastik, 2007, s.
140): potieby existenéni (fyziologické potieby a potieby bezpeci), potieby vztahové (po-
tieby socidlni a potfeby uznani), potieby ristové (potieby seberealizace). Zasadni rozdil
od Maslowovy teorie spociva podle Porvaznika a Ladové (2010, s. 201) v tom, Ze 1ze po-

stupovat v této hierarchii od niZSich potieb k vys$Sim a naopak.
McClellandova teorie poti‘eb

McClelland na zaklad¢ studia manazerti identifikoval tii potieby (Gregar, 2010, s. 37):
potfeba dspéchu (touha uspét v konkurenci), potfeba sounaleZitosti (pratelské a soucitné

vztahy s ostatnimi) a potfeba moci (touha kontrolovat a ovliviiovat ostatni).
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tento model vychdzi ze zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti s praci a identifi-
kuje je jako dva nezévislé faktory. Faktory ovliviiujici spokojenost jsou oznacovany jako
motivatory, tykaji se obsahu prace a souviseji s vnitini motivaci. Jejich pfitomnost vede
ke spokojenosti a motivaci, ale jejich nepfitomnost nemusi nutné vést k nespokojenosti.
Hygienické faktory se tykaji kontextu prace (to, v ¢em je prace vykondvana — kvalita fi-
zeni, odménovani, podminky, vztahy apod.) a jsou to ty faktory ovliviiujici pocity nespo-
kojenosti. Jejich pfitomnost nevede nutné ke spokojenosti, ale nepfitomnost téchto ptizni-

vych vnéjsich faktort vede k nespokojenosti a demotivaci. Slouzi tedy k prevenci nespoko-
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jenosti s praci a na pozitivni postoje k praci maji jen nepatrny vliv. (Armstrong a Taylor,

2014, s. 173; Koubek, 2007, s. 59)

3.3.3 Teorie zaméi'ené na proces

Do teorii zaméfenych na proces mtizeme zatadit naptiklad teorii ocekavani (Vroom), cile

(Latham a Locke) a spravedlnosti (Adams).

Teorie o¢ekavani vysvétluje, ze aby pracovnik vyvinul své Gsili, musi ocekavat, ze to po-
vede k néjakému vysledku, za ktery bude odménén a tato odména bude mit pro néj vy-
znam. (B¢lohlavek, 2005, s. 46) Porvaznik a Ladova (2010, s. 203) ve své publikaci objas-
nuji, ze mira motivace zavisi na sile ocekavani, tedy na tom, jak siln¢ chce clovek urcitého
cile dosahnout a jaka je pravdépodobnost, ze se mu to podaii. Zvazuje pii tom jak vyznam

odmény, tak 1 vynaloZenou namahu.

Teorie cile vychazi z pfesvédceni, ze pokud lidem jasné stanovime konkrétni cile, které
mohou byt obtizné, ale pfijatelné, a pokud jim bude poskytovana zpétnd vazba tykajici se

jejich vykonu, je ptedpokladem, ze motivace a vykon ze zvysi. (Gregar, 2010, s. 37)

Teorie spravedlnosti se zaobird socidlnim srovnavanim. Lidé srovnavaji svilj vklad do
prace (vynalozené usili, schopnosti, znalosti apod.) a ziskané odmény, které jim prace pfi-
nasi, se vkladem svych spolupracovnikli a jejich odménami. Podle dojmu, zda jsou tyto
vklady a odmény v rovnovéze, ¢i nikoli, nabyvaji lidé pocitu spravedlnosti ¢i nespravedl-

nosti. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 273)

3.4 Motivacni program

Motivacni program piedstavuje podle Kocianové (2010, s. 39) fadu pravidel a postupt,
které se zamé&fuji na pozitivni ovlivitovani pracovni motivace, a ur¢uje zékladni pravidla
stimulacnich prostfedkl. Jeho cilem je dosazeni Zadouci pracovni motivace, kterd zajisti
pracovni ochotu a optimalni pfistupy zaméstnanct k praci. Bélohlavek (2003, s. 25) dopl-
fluje vymezeni motiva¢niho programu tvrzenim, Ze tento program obsahuje fadu opatient,
jejichz ukolem je ovlivnéni spokojenosti a stabilizace pracovnikii, posilovani tymové pra-
ce, stimulace k vy$si vykonnosti, odbornému rozvoji apod. Tyto opatfeni se tykaji napii-
klad mzdového systému, feSeni nedostatkii v pracovnim prostiedi, rozSiteni sluzeb pro
zaméstnance &i posileni vzdélavani a osobniho rozvoje. Zadouci je, aby byl tento program
postaven na vysledcich priizkumu motivacnich zdroji pracovnikii a spokojenosti v oblasti

fizeni lidskych zdrojt.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

4 ORGANIZACNI KULTURA

Kazdy novy ¢lovek ptichazejici do organizace se setkava s celou fadou véci. Tyto véci mu
ovSem Casto ptipadaji neobvyklé, mnohdy népadné a zvlastni. Po néjaké dob¢ svého poby-
tu v organizaci pocituje zvlastni atmosféru, kterou na n¢j okoli plisobi. Zaméstnanci
v organizaci spolu jednaji urCitym zpisobem — jsou nervozni, uspéchani, mluvi usecné,
nebo naopak piisobi velmi klidn€, nevzrusSen€, chodi pomalu, uvolnéné rozmlouvaji ¢i vy-
sedavaji nad kavou. Nové pfichozimu zameéstnanci obvykle trva dlouho, nez pochopi, jak
se ma chovat, aby se stal opravdu jednim z ,,domécich. Existuje fada zvyklosti, které se
postupem casu neustale upeviiuji a stavaji se normou kazdodenniho chovani pracovnikii

v organizaci. Tyto zvyklosti se oznacuji jako podnikova kultura. (B€lohlavek, 2006, s. 71)

4.1 Vymezeni pojmu

Pojem organizac¢ni (podnikova) kultura, jak uvadéji ve své knize LukaSova a Novy (2004,
s. 22), 1ze definovat a chapat jako: ,, Soubor zdkladnich presvédceni, hodnot, postojii a no-
rem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace, a které se projevuji v mysleni, citéni a
chovani ¢lenut organizace a ve vytvorech materidlni i nematerialni povahy “. Gregar (2010,
s. 86) definuje tento pojem velmi podobnym zplsobem a dopliiuje to tvrzenim, ze tyto
hodnoty, normy, pfesvédceni, postoje nemusi byt nijak vyjadiené, ale vyznamné ovliviuji

zpusob, jak se lidé v organizaci chovaji, jak jednaji, i jakym zpilisobem vykonavaji praci.

V uzkém spojeni s organizacni kulturou je pouzivan pojem klima organizace. Tento po-
jem vyjadiuje, jak se zminiuje Dvotakova (2004, s. 79), vanimani kultury lidmi v organizaci,
tedy to, jak ji lidé vidi a citi. Podle Nakonec¢ného (2005, s. 107) je klima organizace mozné

vymezit jako: ,, Celkovy dojem zaméstnance z prostiedi organizace, jiz je clenem *.

4.2 Zakladni prvky organizacni kultury

Armstrong a Taylor (2014, s. 121-122) vymezuji nésledujici prvky organiza¢ni kultury:
hodnoty, normy, artefakty a styl fizeni. LukaSova (2010, s. 21) uvadi, Ze hodnoty vyja-
dtuji to, co je povazovano za dulezité, tedy obecné preference, dle kterych se lidé rozhodu-
ji, projevuji se v urcitych stanoviscich a postojich, které lidé zaujimaji v organizaci, ale
také v tom, co lidé povazuji za dobré a piijatelné, ¢i naopak Spatné a nepfijatelné. Normy
jsou nepsana pravidla chovani predstavujici neformalni navod k tomu, jak se chovat, a mo-
hou se tykat napiiklad pracovni ¢innosti, komunikace ve skupiné ¢i odévu. Artefakty jsou

viditelné a hmatatelné aspekty organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi, a které jim umoz-
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fuji pochopit kulturu organizace. Mezi materialni artefakty mtizeme zatradit naptiklad ar-
chitekturu budov, materialni vybaveni firem, produkty vytvarené organizaci, vyro¢ni zpra-
vy, propagacni brozury apod. Mezi ty nematerialni pak organiza¢ni mluvu, historky a my-
ty, firemni hrdiny, zvyky, ritudly, ceremonialy apod. Podle nékterych autora jsou dil¢i ka-
tegorii artefaktd také symboly, mezi které fadi naptiklad logo firmy. Stylem fizeni se ro-
zumi pfistup, ktery manazeti uplatiiuji, kdyz jednaji s lidmi. (Armstrong a Taylor 2014, s.

121-122; LukaSova a Novy 2004, s. 22-24)

LukaSové a Novy (2004, s. 22-23) vedle hodnot, norem a artefaktd zahrnuji do prvkl orga-
nizacni kultury také zakladni presvédceni (zafixované predstavy o fungovani reality, kte-
ré lidé povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné) a postoje (pozitivni ¢i

negativni vztahy k ur¢itému objektu - osoba, véc, udalost, problém).

4.3 Vyznam a funkce organizacni kultury

Organizac¢ni kultura vyznamnym zptisobem ovliviiuje zptisob mysleni, chovani a vystupo-
vani lidi uvnitf organizace, interni fungovani a kvalitu pracovniho Zivota ¢lenli organizace,
ale 1 to, jak se organizace prezentuje navenek a jak je okolim vniména (jeji image). Dale
muze piispivat ke zlepSovani vykonu, napomahat fidit zmény, ovliviiovat efektivnost a
dlouhodobou tspésnost podniku. Mize byt tedy zdrojem sily organizace a plisobit v jeji
prospéch, ale mize byt také brzdou rozvoje organizace a vytvaret bariéry branici dosaho-

vani cili. (Gregar, 2010, s. 87; LukaSové a Novy, 2004, s. 13-40)

Jako funkce organiza¢ni kultury jsou nejcastéji uvadény nasledujici skute¢nosti (LukaSova

a Novy, 2004, s. 40-52):

e Vytvéii soulad ve vnimani a mysleni pracovnikli — usnadiiuje komunikaci a redu-
kuje konflikty uvnitt organizace — urychleni rozhodovani 1 jeho realizace

e Usmérnuje chovani lidi, zabezpecuje kontinuitu, zprosttedkovava a usnadnuje ko-
ordinaci a kontrolu

e Diky sdileni spolecnych hodnot a cili zabezpecuje soundlezitost lidi s organizaci,
loajalitu a pozitivni postoj ke spolupraci — zdroj soudrznosti organizace

e Redukuje nejistotu pracovnikli a ovliviiuje jejich pracovni spokojenost a emocio-
nalni pohodu

e Miuze byt vyznamnym zdrojem motivace

e Silnd a obsahov¢ relevantni organizac¢ni kultura je konkurenc¢ni vyhodou
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolecnost byla zaloZzena v roce 1991 jako mala rodinna firma. Pivodni vyrobni program
byl zaméten na produkci nejriznéjSich vyrobkl pro ekologii, ochranu a zlepSeni zivotniho
prostiedi. V roce 1995 doslo k zalozeni obchodni spolecnosti a firma vyrobila prvni bazén
technologii svafovani termoplastti. Tim nastavila nova kritéria a normy pro tento typ vy-
robkli. V ramci dalSiho rozvoje se firma rozclenila na dvé specializované divize. Prvni di-
vize se zamétila na komplexni primyslové aplikace plasti, ta druhd na vyrobu bazénti nej-
vyssi kvality. Od této doby patii spole¢nost k inovativnim lidrim v oblasti soukromych 1
vetejnych bazéni, stanovuje nova kritéria ve vSech oblastech vyroby i poprodejnim servise

téchto vyrobki. (Bazeny-niveko, ©2016; Niveko, ©2016)

V soucasné dobé ma spolecnost vice jak 60 stalych zaméstnancii a stabilni vyrobni kapaci-
tu presahujici 450 bazéni ro¢né. Tyto bazény jsou dodavany a instalovany ve vice nez 15-
ti evropskych zemich — prevdzné zépadoevropské exportni trhy. Spole¢nost se neustale
snazi zlepSovat a zvySovat kvalitu svych vyrobkil a pfinaSet novd a inovativni feSeni.

(Bazeny-niveko, ©2016)

5.1 Zakladni udaje o spolecnosti

e Obchodni firma: NIVEKO s.r.0.
¢ Sidlo: U Dvora 219, 687 51 Nivnice
e Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

e Zapis do obchodniho rejstiiku: 21. bfezna 1995

e Zakladni kapital: 200 000 K¢
e Pocet Clent statutarniho orgéanu: 1 (jednatel)
e Pocet spolecniki: 1 (majitel - 100% obchodni podil)

5.1.1 Predmét podnikani

Spolec¢nost se zaméfuje na vyrobu, prodej, montdz a servis vyrobki z plasti. Hlavni néplni
jeji ¢innosti je vyroba plastovych bazénl na zakazku dle pozadavka odbératele. Predmétem
jejiho podnikani je podle obchodniho rejstiiku (Or.justice, ©2012-2015): vyroba, obchod a

sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona.
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5.1.2 Sortiment spole¢nosti

Vice jak 20 let zkuSenosti umoziuji firmé¢ vyrabét bazény piimo na miru dle specifickych
pfedstav, pfani a pozadavkl zdkaznikd. Jelikoz se z 80% jedna o lidskou praci, je kazdy
vyrobeny kus original. Diiraz je pfitom kladen jak na funkc¢nost, kvalitu a dlouhodobou
zivotnost bazént, tak i na jejich vzhled a moderni design. Dfive pfevazovala produkce ba-
z¢éni, jez bylo mozné vyrobit jako jeden kus, posledni dobou je vSak stale vétsi zajem o
bazény dilové. Mimo bazénii klasického obdélnikového tvaru vyrabi tedy firma bazény
témet jakychkoliv atypickych rozmér a pidorysi. Zakaznici si mohou vybrat z riznych
typti bazénti, zvolit si vlastni tvar a rozmér, vstup do bazénu, jeho zakryti, nejrizné;jsi do-
pliky apod. Pii kazdé jednotlivé zakazce se firma snazi pfizpiisobit bazén na miru zékaz-
nikovi, a to nejen parametry, ale i cenou. VSechny typy bazénil jsou technologicky optima-
lizované pro bezproblémovy a Usporny provoz. V neposledni fad¢ spolecnost také zpro-
sttedkovava piimy prodej prisluSenstvi k bazéntim, jez jsou jejich dilezitou soucasti -
napiiklad zastieSeni ¢i bazénova chemie. (Bazeny-niveko, ©2016)

Zakladnim materidlem pro vyrobu bazént jsou kvalitni polypropylenové desky Polystone,
dodavané némeckou firmou Rochling. Tyto desky se vyznacuji extrémné dlouhou Zivot-
nosti a vysokou odolnosti proti pisobeni chloru. Pti vyrobé bazénli jsou vyuzivany i dalsi
materialy, jako umély ¢i pfirodni kamen, keramika a difevo. Nedilnou souc¢asti kompletace

bazént je také rlizné prislusenstvi, dopliiky a designové prvky. (Bazeny-niveko, ©2016)

Kromé vyroby privatnich a vetejnych bazénl se spolecnost zabyva také zakazkovou vyro-
bou a dodavkou nadrzi a kompletniho sortimentu z plastovych materiald, které jsou mno-
hostranné vyuzitelné v riznych odvétvich — stavebnictvi, chemicky a potravinaisky pri-

mysl, vodni hospodaistvi. Jedna se naptiklad o nasledujici vyrobky (Niveko, ©2016):

e Vodomérné Sachty

e Primyslové nadrze

e Systém pro akumulaci a vyuziti destovych vod

e Zasobni nadrze Prefloc

e Sachty k vrtanym studnam

e (Odpadni jimky, zasobniky

e Vodohospodarské vyrobky, Cistirny odpadnich vod
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5.1.3 Odbératelé a konkurence

Firma se orientuje pfevazné na zapadoevropské exportni trhy, jako je Némecko, Rakousko,
gvSIcarsko, Benelux, Anglie, nebo také Skandinavské zemé — Svédsko, Dansko. Spole¢nost
nachazi v zahrani¢i obchodni partnery, se kterymi prostfednictvim svych obchodnich ma-
nazerti uzavira zakazky. Skrze tyto partnery (viz obr. 1) tedy prodava a instaluje bazény
v zahrani¢i. Funguje to tak, Ze zahrani¢ni partneti bazén koupi, prodaji kone¢nému zakaz-
nikovi a zajist'uji jeho trvaly servis a pravidelnou udrzbu. Export do zahranici tvoii az 90%
objemu zakazek. Na domadci trh tak ptipada pouhych 10% produkce. Na tuzemském trhu
jsou vsak vice nez bazény produkovany rizné nadrze a zasobniky pro stavebnictvi, che-

micky a potravinatsky pramysl ¢i vodni hospodarstvi. (Interni materialy firmy)

Na trhu s bazény mizeme najit velké mnoZstvi vyznamnych vyrobct, a tudiz v tomto obo-
ru panuje silna konkurence. Kromé bazénll z plastii se miizeme setkat i s bazény z jinych
materialt, kterymi jsou napiiklad beton, folie, laminat ¢i sklolaminat, nerez, keramika. U
nas muzeme narazit na mnoho reklam a propagaci riznych firem zabyvajicich se vyrobou
a dodavkou bazénti. O firmé NIVEKO s.r.o. se viak toho v Ceské republice moc nevi. Z
celkové produkce bazénll této firmy jich zde kon¢i jen velmi malo. Spole€nost takové roz-
loZeni produkce vysvétluje jeji firemni politikou, kterd je zalozena na vyrobé a dodavce
kvalitniho a poctivého produktu, ktery ovSem néco stoji. Dale poukazuje na to, Ze u nas
stale vitézi cena a mozné slevy nad kvalitou, kdezto na zapad¢€ je vétsi zajem o kvalitu,
technické feSeni a pouzité materidly. Zaroven ale vysvétluje, ze jejich zékaznici v dneSni
dobé kladou diraz predevSim na desing a funkc¢nost, a kvalitu povazuji za samoziejmost.
Proto také firma vyrabi bazény pfimo na miru, aby zajistila, Ze tyto bazény budou vytvaret
dokonaly celek s domem a jeho okolim. V soucasné dobé spolecnost dodava vysoce kva-
litni bazény i1 bazénovou technologii, které splituji nejvyssi pozadavky na standardy ze
strany EU. Nezbytné tak pro ni je, aby si dobfe stiezila svoje know-how, ze které¢ho by

v piipad¢ jeho odcizeni mohly Cerpat dalsi firmy. (Interni materialy firmy)

V ramci podpory prodeje v zahrani¢i investuje firma do marketingové propagace zaméfené
na zahrani¢ni klientelu. Soucasti jeji aktivni propagace je vedle rlznych cizojazy¢nych
katalogli a ucasti na zahranic¢nich veletrzich a vystavach i Gprava jejich webovych stranek

¢1 internetova reklama.
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Obr. 1 Prodejci NIVEKO s.r.o. (Zdroj: Bazeny-niveko, ©2016)

5.2 Vyvoj spoleCnosti

Z historie spolecnosti stoji za zminku nésledujici mezniky a skute€nosti (Interni materialy

firmy):

e Rok 1991 — vznik spolecnosti; vyroba produktli pro ekologii a ochranu Zivotniho
prostredi

e Rok 1995 — mezi prvnimi vyrabi firma bazény technologii svafovani termoplasti

e Rok 2000 — postupné usazovani na domacim trhu

e Rok 2003 — rozsifeni ¢innosti firmy o vyvoz do zapadni Evropy

e Rok 2005 — jako jedna z prvnich aplikuje firma teoretické vypocetni metody pro
navrh a vyvoj novych konstrukci z termoplastt

e Rok 2006 — budovani nového, technologicky vyspélého vyrobniho zazemi poskytu-
jici dalsi prilezitosti k rozvoji, roz§iteni podnikédni a zvySeni vyrobni kapacity

e Rok 2008 — firma pfichazi na trh s jedine€nym typem ptelivného bazénu vyuZivaji-
ci kombinaci pfirodnich materiall, jako je kdmen nebo dfevo. Stanovuje tak novy
standard pro tento typ bazénu.

e Od roku 2009 — pravidelna i¢ast na vSech vyznamnych evropskych veletrzich a vy-
stavach v oblasti bazénii a bazénové technologie

e Rok 2013 —bazén s prelivnou technologii Whisper ocenén v Belgii zlatou medaili v

kategorii "jednokusovych bazéna"

V poslednich letech se firme podatilo n€kolik dalSich klicovych inovaci v oblasti soukro-

mych bazénl vyrobenych technologii termoplastického svafovani. Také ziskala nejrizné;si
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ocenéni skrze odborné Casopisy zabyvajici se bazény a zavedla podnikovy informacni sys-
tém, ktery ji umoziuje zefektivnit vSechny vnitrofiremni procesy. Dale v arealu firmy do-
koncila vystavbu Skoliciho stfediska a show roomu. Tento objekt slouzi jak k profesnimu
rozvoji zamestnanct, tak i k prezentaci vyrobkl prodejni siti obchodnich partnert ¢i kon-
covym zakaznikiim. Spolecnosti se také podafilo vyrazné rozsifit zahrani¢ni obchodni
partnery v oblasti prodeje a dodavek bazénil a jejich pfislusenstvi. Jeji obchodni aktivity
tak nyni pokryvaji téméf celou zapadni Evropu a Skandinavské zemé, ¢emuz si firma po-
mohla i¢astmi na prestiznich zahrani¢nich veletrzich v Némecku, Anglii a Svédsku. Ugasti
na takovych veletrzich jsou pro firmu klicové z divodu navazovani novych kontakti a
spoluprace, ale také tim firma neustale posiluje svou pozici a povédomi o znacce Niveko.
Dale se spolecnosti podatilo vyvinout vlastni dalkové ovladani bazénové technologie pies
mobilni zatizeni. Diky této aplikaci mohou mit zakaznici neustaly ptfehled a kontrolu nad

svym bazénem - teplota vody, zakryti, svétla a mnoho dal$iho.

V soucasné dobé¢ firma neustale sleduje trendy, zdokonaluje a inovuje vyrobu, na které se
podili pres 60 kvalifikovanych zaméstnancti. Také probiha budovani nového a prostornéj-
Siho sidla a vyrobniho zdzemi. Pro firmu to tak znamend uz druhy pfesun do vétSich pro-
stor za poslednich 10 let. V ptiloze této prace (ptiloha P I: Sidlo a logo firmy) je uveden

obrazek se soucasnym sidlem spole¢nosti.

V roce 1991 zacinala vyroba nynéjsi firmy na dvofe rodinného domu. Za dobu svého pi-
sobeni se ji ovSem podafilo dostat se na evropské trhy mezi velké mnoZstvi obchodnich
partnerli. Vybudovala si tak silnou pozici zaloZenou na vysokém standardu sluzeb a jedi-
necném piistupu ke koneénému zédkaznikovi a ziskala si diveéru u zdkazniki v mnoha ze-
mich Evropy. Diky vyuzivani nejnovéjsSich technologii a neustdlému sledovani nejnovéj-
Sich svétovych trendil v oblasti vyroby bazénti (pruzkum preferenci v jednotlivych zemich)
a jejich implementace do produkce je firma schopna rychle reagovat na pozadavky a po-
tteby zakaznikt, architektti a designéra. Pti vyrobé klade diiraz na vysokou kvalitu, ekolo-
gii, odolnost a celkovy esteticky dojem bazénu. Kazda zakézka je feSena individudlné
s ohledem na pozadavky zakaznika. Nésledny servis a dlouhodoba péce o klienty jsou ne-
dilnou soucasti vSech realizovanych zakdzek. Jeji jméno je tak v soucasnosti spojeno
s produkty nejvyssi kvality. Svlij uspéch firma pftipisuje dlouhodobému, postupnému a
poctivému budovani dobrého jména. Kromé vyroby, prodeje, montaze a servisu soukro-
mych bazént se Cas od Casu firm¢e podafi ziskat i vétsi zakazky pro vefejny provoz - velké

centra a komplexy jako jsou aquaparky, 1azné¢ ¢i wellness.
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5.2.1 Vyvoj po¢tu zaméstnanci

S rozvojem firmy, riistem poptavky a zvySujicim se objemem zakazek dochézelo také ke
zvySovani poctu zaméstnancli potfebnych pro vyrobu a ostatni provozni a obchodni ¢in-

nosti firmy. Vyvoj po¢tu zaméestnanct zachycuje nasledujici graf (Obr. 2).
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Obr. 2 Vyvoj poctu zaméstnancu (Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materia-

lu firmy)

S 62 zaméstnanci (za rok 2016) se nyni tato spolecnost fadi mezi stfedni podniky.

5.3 Cile a vize spole¢nosti

Cilem spolecnosti je vyrabét kvalitni produkty a dosahovat dlouhodobé spokojenosti za-
kaznikl a vztahli s nimi. V soucasné dob¢ se firma soustfedi na to, aby udrzela svoji vyro-
bu na soucasné urovni a zajistila podil spolecnosti na trhu v oblasti bazénti a technologie
k témto vyrobkim. Pro nasledujici desetileti ma spolecnost stanoveny nasledujici vize (In-

terni materialy firmy):

e Posilovat dlouhodoby vztah se stdvajicimi partnery a svoji pozici na nynéjsich tr-
zich

e Zustat na evropském trhu referencni spolec¢nosti v oblasti inovaci, designu a kvality
v bazénatském primyslu

e Nabizet na trhu Siroky a uceleny sortiment ve vSech cenovych relacich

e Pokracovat v investicich do ekologickych produktt

Pti pohledu na vySe uvedené skutecnosti, jez spoleCnost uvadi jako vize, je 1ze charakteri-

zovat spiSe jako obecné zaméry firmy. Kazda ucinnd vize musi byt charakterizovana urci-
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tymi znaky, které¢ vySe uvedenym zamérim chybéji. Vize podniku by méla byt predev§im
velmi jasnd, konkrétni a Casové ohranicena, obrazné popisovat, jak se chce a bude podnik v
budoucnosti chovat a musi oslovovat vSechny skupiny, které jsou jakymkoli zpisobem
zainteresovany do ¢innosti podniku a mohou ji jakymkoli zpiisobem regulovat. Jinymi slo-
vy musi velmi konkrétn¢ udavat smér, jimz se chce spolecnost ubirat. Nezbytnosti pfi
spravném stanoveni vize je také svym zaméstnanciim ukazat, jak svou praci mohou piispét
k vytvateni této nové budoucnosti, a zdiiraznit ptinosy, které z toho plynou. Jen pak mohou
byt vize zdrojem inspirace a motivace k vykro€eni spravnym smérem.

5.4 Organizacni struktura

Organizacni struktura firmy je vyobrazena na néasledujicim schématu (Obr. 3).
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Obr. 3 Organizacni struktura firmy (Zdroj: vlastni zpracovani dle Bazeny-niveko,

©2016)

5.5 SWOT analyza

SWOT analyza hodnoti vnitini faktory firmy — jeji silné a slabé stranky (analyza soucas-

nosti), a zaroven poukazuje na vnéjsi faktory — ptilezitosti a hrozby ptichazejici z okoli
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(analyza dalSiho mozného vyvoje). S jeji pomoci lze tak vyhodnotit fungovani firmy, odha-
lit problémy, identifikovat pfipadna nebezpeci ¢i nové moznosti ristu. Firmé to pak umoz-
nuje premyslet nad dopady téchto zjisténi, hledat cesty, jak vyuzit silnych stranek a ptilezi-
tosti, ale zaroven nastavit protiopatfeni, snazit se eliminovat slabé stranky a ptedchazet

hrozbam. Vystupy této analyzy byvaji ¢asto vyuzivany pii strategickém planovani.

Do silnych stranek spole¢nosti mizeme zaradit kvalifikované pracovniky, vlastni vyrobni
zazemi se vzdélavacim zafizenim a show room v aredlu firmy, ktery firma vyuziva
k ukazkdm realizace svych vyrobkii. DalSimi silnymi strdnkami jsou napiiklad firemni
know-how, propracovany IS propojeny s vyrobnim procesem, ktery umoziuje zefektivnit
vSechny vnitropodnikové procesy, vysoce kvalitni vyrobky (certifikaty kvality), které jsou
konkurenceschopné, ruéni vyroba zajist'ujici moznost vyroby na miru a originalitu kazdého
vyrobku €1 rozsahlé distribu¢ni sit’. Do silnych stranek firmy ovSem nepochybné patii také:
dobré vysledky hospodateni firmy (rostouci trzby), jeji pozice na trhu, technicka a techno-
logicka uroven ptfinasejici konkuren¢ni vyhody, efektivni investice do vyvoje a marketin-
gu, aktivni piistup k zdkaznikiim (ziskavani jejich divéry, budovéani dlouhodobého vztahu
s nimi a jejich dlouhodobé spokojenosti), stali a spolehlivi dodavatelé, cenné zkuSenosti
v oboru, dobfe zmapovany trh, uméni jednat, kvalitni a rychly servis, Siroky sortiment pro-

duktd.

Mezi slabé stranky lze zatadit mirné se zvySujici fluktuaci zaméstnanct. Firma tak musi
fesit piijeti ndhradnich pracovnikd, s ¢imzZ jsou spojené ndklady na jejich nalezeni, ale také
naklady a Cas na jejich zauceni (80% rucni a piesna prace). Déle Ize za slabou stranku po-
vazovat velmi maly podil produkce na domacim trhu, coZ je ovS§em kompenzovéano vyso-
kym odbytem vyrobktli v zahrani¢i. Firma se také potyka s malymi prostory. Se zvySujicim
se objemem zakazek se v souCasnych prostorech Spatné planuje i realizuje vyroba a vznika
nedostatek skladovaciho prostoru pro findlni vyrobky. Mnohdy tak musi hotové bazény
zabirat dokonce parkovaci mista pro zaméstnance, kterych je i1 tak malo. Problém
s prostory bude vSak brzy vyfeSen v ramci vystavby nového a vétSiho zdzemi firmy. Sla-
bymi strankami mtZe také byt nutnost vysokych investic do vyroby a modernich technolo-
gii v zajmu udrzeni vysoké kvality vyrobkll nebo zavislost na zahrani¢nich obchodnich
partnerech, bez nichZ by byl prodej v zahrani¢i o dost slozitéjsi. Také bychom zde mohli
zatadit sezonni produkt, coz ale v posledni dobé moc neplati. Pokles produkce pies obdobi

zimy neni tak vyrazny, jak tomu bylo dfive.
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Ucastmi na prestiznich zahraniénich veletrzich a vystavach vznikaji spolednosti ptileZitos-
ti, jak oslovit nové zékazniky, navazat nové kontakty a ptipadnou spolupraci. Rozsifovani
jejich aktivit ¢i rast prodejti sou¢asnym zakaznikiim ji pak piinasi ptilezitost pro rist a roz-
voj firmy. Diky investicim do reklamy a propagace firmy vzristd povédomi o znacce Ni-
veko a jejich produktech. Neustalé sledovani trendti, investice do vyvoje, zdokonalovani a
inovace vyroby firm¢ pfinasi prilezitosti, jak celit silné konkurenci a upeviiovat své posta-
veni a jméno na trhu. Tohoto postaveni a kladného vniméni své znacky pak muze vyuzit
naptiklad pfi celkové se zvySujici popularité vyrobkl a poptavce po bazénech. Investicemi
do rozsifovani a modernizace zazemi vznika firmé prostor pro lepsi planovani, realizaci i
roz§ifovani vyroby.

Hrozbami pro firmu mutze byt novd konkurence na zahrani¢nim trhu, zdokonalovéni vy-
robka konkurence stavajici (stejné kvalitni produkty) ¢i ztrata vyznamného obchodniho
partnera nebo dodavatele. V dusledku toho mize pak dojit ke ztrat¢ mnoha koncovych
zakaznikl a poklesu poptavky. Mezi dal$i hrozby miizeme zaradit rast cen vstupnich mate-

riald, neptiznivy vyvoj mé€nového kurzu €i zhorSujici se klimatické podminky.

Hrozbami pro firmu by mohl vedle vyse uvedenych skutecnosti byt také odchod klicovych

pracovnikil ¢i zmény chovani spotiebitelti (odklon od vyrobki).

Hlavni vySe zminéné skutecnosti jsou zachyceny na nasledujicim obrazku (Obr. 4).

/ SILNE STRANKY SLABE STRANKY \

Kvalifikovani pracovnici Zvysuijici se fluktuace zaméstnancu

Vlastni zazemi Maly podil produkce na tuzemském trhu

Firemni know-how Malé prostory firmy

Propracovany IS Zavislost na zahranicnich obchodnich partnerech

Nutnost vysokych investic do vyroby a modernich
technologii v zajmu udrZeni vysoké kvality
vyrobka

Vysoka kvalita vyrobk
Prevladajici ruéni vyroba (kazdy kus je original)
Dobra distribu¢ni sit

SWOT

PRILEZITOSTI HROZBY
Nova konkurence na zahrani¢nim trhu

Navézani kontaktl s novymi partnery

(o ‘o . . e Zdokonalovani vyrobku stavajici konkurence

Nar(st prodejli sou¢asnym zdkaznikim

Réist povédomi o znacce a produktech firmy Ztrata vyznamného obchodniho partnera i
dodavatele

Ziskani vyhody vici konkurenci Réist cen vstupnich materidld

Zvyseni popularity vyrobk( a poptavky po nich NepFiznivy vyvoj ménového kurzu

@swem vyroby Zhor3ujici se klimatické podminky /

Obr. 4 SWOT analyza firmy (Zdroj: vlastni zpracovani)
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6 ANALYZA FAKTORU OVLIVNUJICICH PRACOVNI
SPOKOJENOST

6.1 Systém hodnoceni a odménovani pracovniki

Ve spolecnosti neni zavedeno zadné periodické a formalni hodnoceni pracovnikii naptiklad
pomoci hodnoticich pohovoril ¢i n¢jakého standardizovaného firemniho formulare, ktery
by obsahoval jak pfedem stanovena kritéria a stupnice, tak i osobni idaje pracovnika, zata-
zoval se do jeho osobnich spist a byl podkladem pro dalSi persondlni Cinnosti.
Z formélniho hodnoceni je ve spolecnosti poskytovano naptiklad piilezitostné hodnoceni
vyvolané okamzitou potfebou — pracovni posudky pii ukonfovéani pracovniho poméru.
Hodnotici pohovory mivaji formu neformalni a jsou uplatiiovany spiSe pro posouzeni nové

ptijatych pracovnikt ¢i zji$téni, jak jsou tito pracovnici v novém zaméstnani spokojeni.

U vyrobnich délnikt pfevlada spiSe pritbézné hodnoceni pracovnikii béhem vykondvané
prace, determinované naptiklad situaci daného okamziku. Pracovnikiim zadavaji pracovni
ukoly jednotlivi vedouci vyroby, ktefi nasledné kontrolu;ji jejich plnéni. Tito vedouci vyro-
by jsou s nimi v kazdodennim kontaktu a maji dikladny piehled o povaze vykonavané
prace. Mohou tedy vykonavat priibéZnou kontrolu plnéni pracovnich kol a pracovniho
chovani a poskytovat okamzZitou zpétnou vazbu, ktera ma vyznam predevsim pro usmérno-

vani prace.

U vyrobnich délnikli ovSem také probihd jejich hodnoceni prostfednictvim tabulky, ktera
obsahuje jejich jména a datum. Podle toho, jak dany den pracuji, jak plni zadané tkoly a
povinnosti, je jim pak do tabulky pfid€len urcity znak: 0, +/-. Tyto znaky souviseji
s pohyblivou slozkou mzdy zaméstnance. Pokud ma pracovnik za dany den v tabulce ,,-,
pfichazi ten den o pohyblivou slozku mzdy, pokud dostane ,,+*, ziska dvojnasobek pohyb-
livé slozky za dany den. Pokud se mu v tabulce objevi znak ,,0%, nema to na jeho pohybli-
vou slozku mzdy Zadny vliv. Jelikoz je toto hodnoceni zaznamenéavano a ovliviiuje vysi
finan¢niho ohodnocovani, 1ze ho povazovat za formalni formu hodnoceni a mize fungovat

jako stimula¢ni néstroj.

Ve zkoumané spolecnosti jsou vyuzivané dva typy odménovani. Prvnim z nich je ¢asova
(hodinova) mzda. Touto formou jsou odménovani vyrobni délnici. Tato Casova mzda se
sklada z pevné a pohyblivé slozky, které jsou zavislé na poctu odpracovany hodin za mé-

sic, a dale z osobniho ohodnoceni. Druhym typem odménovani je fixni mésicni plat, ktery
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nalezi technickohospodarskym pracovnikiim firmy a odviji se od pozice, na které jednotlivi
pracovnici pusobi. Zaméstnanclim jsou také poskytovany vSechny zdkonné pfiplatky a
v obdobi Vanoc firma poskytuje dodatecné zvyhodnéni pracovnikii prostiednictvim va-

noc¢niho prispévku.
Vyhody pro zaméstnance jsou poskytovany ve formé nésledujicich benefitt:

e Tyden dovolené na vic nad ramec zakoniku prace
e (Odmeéna ke dni narozenin

e Odmeéna pii odchodu do diichodu

e  Mimotadné odmény béhem roku

e Jazykové a jiné kurzy

e Programy rozvijejici osobni i profesni dovednosti
e Firmou hrazené akce

e Piispévek na stavovani ve form¢e stravenek
Vybranym zaméstnanciim jsou poskytovany i dalsi benefity:

e Zkracena a flexibilni pracovni doba
e Sluzebni automobil i pro soukromé ucely

e Mobilni telefon i pro soukromé ucely

6.2 Styl vedeni a Fizeni lidi

Zatimco fizenim se rozumi pfedevS§im planovani, organizovani a rozhodovani, které vyko-
nava vedeni spolecnosti, vedenim lidi se rozumi spiSe to, jak je nadfizeny pracovnik scho-
pen ovliviiovat chovani svych podfizenych. Pii vedeni by mél byt kladen diraz predev§im

na mezilidské jednani, spolupraci, komunikaci a informovanost.

Kazdé oddéleni firmy ma své vedouci pracovniky, ktefi usmérnuji praci a pracovni chova-
ni svych podfizenych a orientuji je k dosahovani napldnovanych cili. Kvalita a styl prace

téchto vedoucich pracovniku bude posouzena na zaklad¢ vysledkl dotaznikového Setfeni.

Zékladni informovanost pracovnikll je ve spole¢nosti zajiStovana prostiednictvim infor-
macni tabule. Zde jsou umistény vSeobecné informace pro pracovniky — naptiklad jidelni
listek, kdo slavi narozeniny, pocet pres€asovych hodin, naplanované terminy montazi
v zahranic¢i nebo hodnotici tabulka vyrobnich d€lnikt. Také se zde vyvésuji riizné rozhod-

nuti vedeni - naptiklad rozhodnuti o pies€asové praci v dobé velkého poctu zakazek.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

Ve firm¢ probihaji pravideln€ pracovni porady vedeni a v§ech vedoucich pracovniki, kde
jsou projednavany vSechny dulezité véci. Na jednotlivych vedoucich pracovnicich pak je,
aby dulezit¢ informace ptfedali dal a informovali ostatni zaméstnance o aktualnim déni ve
spolecnosti a ostatnich skutecnostech, které se jich tykaji, a které je mohou zajimat. Podle
potteby jsou také obcas svolavany schiize, kterych se kromé vedoucich pracovnikl Gcastni
vSichni zaméstnanci. Forma pfeddvani informaci a komunikace ve spolecnosti prevlada
ustni, v kancelafich je vSak vyuzivana komunikace i prostfednictvim podnikového infor-

macniho systému ¢i e-maila.

6.3 Vztahy na pracovisti

Jelikoz se nejednd o néjak velkou firmu, je zde prostor pro kaZzdodenni kontakt témé&f vSech
pracovniki, ktery mize pfinéaset jak piijemnéjsi pracovni, tak i mezilidské vztahy. Pracov-
ni spokojenost ovliviiuji jednak vztahy mezi vedoucimi a podiizenymi pracovniky, ale také
vztahy ve skupiné a mezi spolupracovniky. Za dobu pobytu ve firm¢ v rdmci vykonu od-
borné bakalafské praxe bych vztahy z mého pohledu zhodnotila jako zdravé, korektni a
harmonické. Na pracovni vztahy ma velky vliv styl vedeni, iroveni komunikace a informo-

vanosti, a proto se jejich blizsi posouzeni bude odvijet opét od vysledkli dotaznikového

Setfeni.
6.4 Organizace prace

Cely pracovni proces se v podniku skldda z mnoha dil¢ich ¢innosti. Nejprve je nutné zajis-
tit vytvoteni néjaké nabidky pro zékazniky, aby nasledné po jejim pfijeti zdkaznikem moh-
lo zacit vyfizovani objednavky a planovani vyroby. Samotnému procesu vyroby piedchazi
technicka ptiprava vyroby - vypocet statiky bazénu, planovani vyroby (terminy), vytvoteni
vykresii a dokumentace pro vyrobu. Také je potieba zajistit potfebny material. Poté mtize
dojit k samotné ptipravé vyroby a evidenci jednotlivych vyrobnich operaci. Proces vyroby
bazénu se skldda z nékolika krokti - fezdni, CNC operace, automatické svarovani, dvojité
svafovani, instalace bazénovych vestaveb, kompletace potrubi, instalace schodd, instalace
dfevéného ramu, kompletace a zkouska bazénové technologie. Po dokonceni vyroby nasle-
duji konecné kroky - kompletace zasilky, vystupni kontrola, ptiprava pro transport, predani

dokumentace k bazénu a odvoz.

Aby mohl byt cely vySe uvedeny proces efektivni, je zapotiebi i jeho efektivni organizace.

V rdmci organizace celého pracovniho procesu rozd€luje nejvyssi vedeni spole¢nosti praci
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témto oddélenim: marketingové oddéleni, obchodni oddéleni, logistika, ekonomické oddé-
leni, administrativa, vyvojové oddéleni, oddéleni technické ptipravy vyroby a vyrobni od-
déleni. Kazdé oddé€leni ma své vedouci pracovniky, ktefi organizuji praci a piidéluji dil¢i

¢innosti jednotliveim ¢i skupinam svych oddéleni.

V ramci samotného vyrobniho procesu jsou stanoveni vedouci vyroby, ktefi organizuji
préci na dilné a ptidéluji jednotlivé ukoly vyrobnim délnikim. Jejich naplni je feseni pra-
covniho postupu, stanoveni pozadovaného vykonu, uréeni pracovniho reZimu (organizace
doby) a zajisténi vhodného pracovniho prostiedi k vykonu prace. Nasledn¢ jsou také odpo-

védni za kontrolu prace vyrobnich délnik.

V organizaci je zaveden dvousménny provoz v délce péti pracovnich dnd - ranni sména
(6:00 - 14:30) a odpoledni sména (13:30 — 22:00). Pfi tomto dvousménném provozu jsou
patecni smény upraveny ndsledujicim zplisobem: ranni sména 6:00 — 13:15, odpoledni
sména 13:00 — 20:15. Takové stfidani smén plati pro vedouci vyroby a vyrobni délniky.
Ostatni technickohospodaisti pracovnici pracuji pouze na jednosménny provoz. VétSinou
zacinaji v 7:00 a kon¢i 15:30, ale u nékterych je zavedena i pruzna pracovni doba. Piestav-
ky na jidlo a oddech jsou pracovnikiim poskytovany pfiblizné v poloviné smény v délce 30
minut. Standartni pracovni doba, jak pro vyrobni dé€lniky, tak pro ostatni zamé&stnance, je
v délce 8 hodin, pii zkracenych sménach v patky 6,45 hodiny pro usek vyroby. V obdobi
hlavni sezony, kdy je nejvice zakazek, je po vyrobnich délnicich poZzadovana 10-ti hodino-
va pracovni doba, a to vétSinou dvakrat do tydne. V tomto sezonnim obdobi probiha vyro-
ba n€kdy 1 v sobotu. Vyrobni délnici ale chodi pouze na ranni sménu, kterd je vétSinou
zkracend na 6 hodin. Odpracované soboty jsou pracovnikiim proplaceny ve vyplaté, pie-
sCasové hodiny se vSak shromazd’uji do fondu, ktery pak zaméstnanci vybiraji v obdobi

zimy, kdy je prdce mén¢ a je upravena na jednosménny provoz.

Posouzeni pracovniho zatiZzeni (mnoZstvi prace a pracovnich tkolil) a ¢asovych narokl v
rdmci organizace prace a pracovniho rezimu bylo ponechano na jednotlivych pracovnicich

v ramci dotaznikového Setieni.

Organizaci prace velmi napomaha zavedeny a funkéné vyspély informacni systém podni-
ku, ktery poskytuje potiebna data pro vSechna oddéleni, zejména pak pro tizeni a kontrolu
vyroby (tvorba nabidky, zpracovani a vyfizeni objednavky, samotna vyroba a dodani vy-
robku zakaznikovi). Firma ma také zavedeny automaticky dochazkovy systém, ktery zajis-

t'uje presnou evidenci dochazky vSech zaméstnancu.
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6.5 Péce podniku o zaméstnance

Pracovni doba a pracovni rezim

Podrobny popis organizace pracovni doby byl popsan v ptedchazejici kapitole. Lze z n¢j
vyzdvihnout pfedevsim zkracenou pracovni dobu patecnich smén pro usek vyroby ci

umoznéni pruzné pracovni doby nékterym pracovnikiim z kancelafi.
Pracovni prostiedi, bezpecnost prace a ochrana zdravi

Celé prostiedi firmy plisobi pfijemnym dojmem. Nékteré kancelafe jsou uzaviené pro jed-
notlivé skupiny zameéstnanct, ale je zde i1 jeden vétsi prostor — open space kancelaf. Vsech-
ny kancelafe jsou hezky uspotfadany, patficné¢ vybaveny a kazdy zde ma vyhrazen svij
prostor. Barevné jsou tyto prostory sladény do barev loga firmy. Ostatni prostory firmy,
kde se pohybuji ptedev§im vyrobni dé€lnici, plisobi také dobrym dojmem. Z mého pohledu
by ovSem S$lo vice zapracovat na barevném feSeni, modernéjSim vybaveni a uspotadani,
aby 1 tyto ¢asti mohly zajistovat dobré pohodli zaméstnancti. Kancelaiské prostory jsou ve
firmé uzce propojeny s dilnou a vznikd tak moZnost kazdodenniho kontaktu téméf vSech
zaméstnancl. Osvétleni ve vetSing€ prostor prevladd umélé, jehoz hlavnim zdrojem jsou

velké zarivky. Na diln€ panuje docela velky hluk zptisobeny riznymi stroji a nastroji.

Firma dba na bezpecnost prace a ochranu zdravi svych pracovnikti. Podle osnov a vseo-
becnych zdsad BOZP zajist'uje skoleni v dané oblasti a dodrzuje v§echny zakonné normy a
ptredpisy. K osobni ochrané pracovnikl také poskytuje riizné pracovni ochranné prostredky
a pomucky. Pii vypadku proudu je zajiSténo nouzové osvétleni k bezpe€nému opusténi

pracoviste.

Posouzeni Girovné materidlné-technického vybaveni, prostorového feseni pracovisté, fyzi-
kalnich 1 socidlné-psychologickych podminek plisobicich na zaméstnance v prib&hu pra-

covniho procesu bude vychdzet z vysledkii prizkumu v rdmci dotaznikového Setfent.
Personalni rozvoj pracovniki

Odborné vzdélavani a rozvoj pracovnikli nema ve zkoumané organizaci podobu pravidel-
ného (systematického) a hromadného vzdélavani. Je zaméfené spisSe na konkrétni jedince ¢i
skupiny pracovnikl dle napln¢ jejich pracovni €innosti a aktualnich pozadavkl pracovniho
mista. Ve vyrobé€ se jednd z 80% o rucni a pfesnou praci, a proto je k zauceni novych pra-
covnikl nejcastéji vyuzivana instruktdz pfimo na pracovisti pfi vykonu prace, kdy jsou

zkuSengj$im zaméstnancem ukazovany jednotlivé kroky a postupy pii vyrob&. Novy pra-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

covnici si tak mohou rychle osvojit celou fadu jednotlivych pracovnich ukolt. Dle poza-
davkd obsahu vykonavané prace jsou pracovnikiim zajistovana rtiznd Skoleni a kurzy po-
ttebné k vykonu jejich prace, diky nimz si mohou osvojit nové i rozsifit jejich dosavadni
znalosti, schopnosti a dovednosti. Ne¢kteti vyrobni dé€lnici absolvuji svarecsky kurz
k ziskani svarecského pritkkazu, technologiim jsou zajiStovana Skoleni v oblasti elektro-
techniky, pracovnikiim obsluhujici CNC stoje ¢i jind zafizeni zase piislusna Skoleni v této
oblasti. Pro skladniky a zaméstnance obsluhujici vysokozdvizny vozik je nutnosti piislusné
Skoleni a ziskéani prikazu k této obsluze. Pracovnikiim z oblasti marketingu ¢i obchodniho
oddéleni jsou zajistovany kurzy na vyuku cizich jazykt. Tyto kurzy absolvuji i montazni
délnici vyjizdé€jici do zahrani¢i. Témeét vSechna technické Skoleni probihaji bud’ pfimo na
pracovisti, nebo v prostorach firmy urcenych ke vzdélavani pracovniki. Zde také probihaji

kurzy cizich jazyki.

Jelikoz jsou zaméstnanci do firmy pfijimani na jasné¢ stanovené pracovni pozice, neni zde
moc velky prostor pro utvareni jejich pracovni kariéry. Dle vySe uvedenych skutecnosti 1ze
ovSem konstatovat, Ze zaméstnanclim firmy jsou poskytovany pfileZitosti k prohlubovani a

roz§ifovani jejich kvalifikace, pouZzitelnosti 1 postaveni na trhu prace.
Sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti

V ramci sluzeb poskytovanych pracovniklim na pracovisti je jim zajiSténo v prvni fade
feSeni stravovani. VSem zaméstnanciim je poskytovan ptrispévek na stravovani ve forme
stravenek v hodnoté 80 K¢, na které firma ptispiva ve vysi 50%. Za kazdy odpracovany
den je poskytnuta jedna stravenka. Zaméstnanec na ni nema narok pfi pracovnich cestach,
kdy je mu poskytovana cestovni ndhrada. Stravovani si vétSina zaméstnancu zajist'uje sa-
ma, ale pracovnici maji také moznost vyuzit externé zajiSténého stravovani, kdy jsou jim
obédy dovazeny do firmy. K samoobsluznému stravovani slouzi zaméstnanciim kuchyrika,
ktera je soucasti jidelny a mistnosti k oddechu. Je vybavena malou kuchyniskou linkou ob-
sahujici police pro uschovu potravin a ndpoji a drobnéjSim vybavenim v podob¢ sklenicek,
talifa a ptibort, které mohou pracovnici vyuzit k dochystani vlastniho doneseného jidla ¢i
k pripravé svacin. Soucasti vybaveni kuchyiiského koutu je dale rychlovarné konvice, dfez,
mikrovlnna trouba a lednice. V kanceléfich je umistén také maly vybaveny kuchynsky
kout, ktery vyzivaji zaméstnanci v kancelatich pro své osobni ucely ¢i k ptipraveé pohosténi
pro navstévy. Jeho soucasti je také automaticky kavovar. Pitny rezim pro vSechny pracov-

niky je zajiStovan prostfednictvim aquamatu umisténého v prostorach firmy.
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K osobni hygien¢ slouzi pracovniklim toalety, které jsou umistény jak ve spole¢nych pro-
storech firmy, tak jsou dale soudasti kazdé ze $aten pro vyrobni délniky. Satny jsou vyba-
veny skiitkami na zdmek pro kazdého dé€lnika, které jim slouzi k ukladani obleceni, osob-
nich véci a cennosti. Soucasti Saten jsou také sprchy. Pro ukladani svrskt technickohospo-
datskych pracovnikl slouzi vésaky umisténé v kancelafich. O hygienu a Cistotu socidlniho

zafizeni a prostor firmy se kazdy den stara uklizeCka, za uklid dilny odpovidaji délnici.

Vyrobnim délnikim je poskytovan pracovni odév a bezpecnostni pracovni obuv.
Z osobnich ochrannych pracovnich prostiedkll a pomtcek jsou jim dle povahy vykondvané
prace pridélovany naptiklad rukavice, bryle, kukly a Stity (ke svafovani a frézovani) ¢i
ptilba (pro pracovnika skladu). K ochrané sluchu mohou pracovnici vyuzit Spuntti do usi.

K hygien¢ jim pak slouzi rizné myci a Cistici prostiedky.
Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinim

Sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm jsou nejcastéji spojeny s vyuzivanim
volného Casu, kdy firma organizuje rtizné akce — naptiklad sportovni a détsky den s dopro-
vodnym programem ¢i grilovanim nebo den otevienych dveii s prohlidkou provozu. Pro
samotné zaméstnance pak firma kazdoro¢né potada firemni akce v podobé vano€niho ve-
¢irku a dvoudenniho zjezdu do jednoho rekrea¢niho stiediska, pro které vyrabéla bazén.
Spolecnost timto usiluje o vytvareni ¢i zlepSovani neformalnich vztahii mezi fadovymi a
vedoucimi pracovniky, které mohou vést k pozitivnimu ovliviiovani vazeb a loajality

k firmé& a vytvéreni jeji dobré povésti jako zamé&stnavatele.

6.6 Motivace jako faktor pracovni spokojenosti

Spravna motivace pracovnikid nepochybné pfispivd ke zvySovani efektivnosti préace.
Zkoumana firma se snaZi podporovat motivaci svych zaméstnanct k praci a k vy$Sim vy-
konlim napftiklad riznymi hmotnymi odménami ve formé& osobniho ohodnoceni, mimotad-
nych penéZznich odmén a prémii, ale také formou nepenéznich odmén, jako jsou uznani,
ocenéni a pochvaly. VSechny tyto formy a jejich ziskani zavisi na Grovni plnéni povinnosti
pracovnikd, jejich vykonnosti, ochoté, spolupréci a celkovém pftistupu k praci. Na druhou
stranu, pii neplnéni svych povinnosti mohou byt pracovnikiim udéleny sankce. Tyto formy
jsou vétsinou povazovany spiSe za pobidkové odmeény (tresty), tedy za motivaci vnéjsi. Na
nékteré pracovniky ovSem mohou pulsobit i jako motivace vnitini, jelikoz pro né¢ mohou

pfedstavovat uznani a ocenéni plnéni kol a jejich pfinosu pro organizaci. Aby mohly
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pusobit jako motivatory, museji tyto odmény byt dosazitelné, pracovnici museji védeét, jak
jich dosahnout a museji mit pro né¢ vyznam. Dal$i formou motivace vyuZzivanou ve spolec-
nosti je odborny a personalni rozvoj jejich zaméstnanct prostfednictvim zajistovani riiz-
nych odbornych Skoleni ¢i realizaci vyuky cizich jazykt pro jednotlivé skupiny pracovni-
kt. Tyto skupiny jsou vybirany podle jejich pracovni naplné a pozadavkil praxe na jejich

odbornou zptsobilost, znalosti a dovednosti.

6.7 Organizaéni kultura spole¢nosti

Z vlastniho pozorovani ve firmé v ramci odborné praxe, analyzy jejich webovych stranek,
vyro¢nich zprav a dostupnych ¢lankti o firmé I1ze konstatovat, ze organizace v ramci své
podnikové kultury uznavé a preferuje nasledujici hodnoty (zasady), které v prubehu svého

rozvoje ptijala za vlastni:

e Spokojenost a divéra svych zaméstnanct 1 zdkazniki
e Stabilita kvalifikovany zaméstnancii
e Spoluprace
e Vykonnost
e Diiraz na kvalitu, vysoky standard poskytovanych vyrobki a sluZeb (stéZejni pravi-
dlo firemni politiky)
¢ Orientace na budoucnost
e Pii hledani spravného sméru Cerpat z ptani zdkaznikl
e Podstupovani pfiméfenych rizik
e Plnéni svych zéavazki vi¢i dodavatelim, zdkaznikim 1 vladnim institucim
v fadném terminu
Spolecnost své firemni hodnoty, tedy to co povazuje za dilezité, charakterizuje néasleduji-
cim programovym prohlasenim (Niveko, ©2016):
e Nas zakaznik je vidy spokojeny!
o Respektujeme a vazZime si sebe navzajem, jakoz i vSech nasich spolupracovnikii a
obchodnich partneru.
e Pracujeme tvrdé a odpovédne.
o Chovame se odpovedne a slusné ke spolecnosti a statu, na jehoz tizemi podnikdame.

o Abychom mohli tyto cile napliiovat, musime dlouhodobé vytvaret zisk.
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Dle mého nazoru vSechny vySe uvedené hodnoty i prohlaseni koresponduji s realitou. Je
ovSem nezbytné mit v této oblasti na paméti, ze stanoveni a prohldSeni hodnot ovliviiuje
proces motivace. Lidé maji vysoka ocekavani a sleduji porusovani hlavnich zasad a zavaz-

k. Jednani proti hodnotam firmy tak miize mit velmi negativni dopad na moralku.

Diky sjednocujicim prvkiim na pracovnim obleceni zaméstnanct I1ze téméf na kazdém pra-
covnikovi poznat piislusnost k dané organizaci. Vyrobni dé€lnici maji jednotny pracovni
odév s logem firmy. Pfislusnost k firmé u mnoha pracovnikll z kancelafi a u vedeni firmy

lze rozeznat dle jednotné barvy kosil a loga na jejim limci.

Logo firmy NIVEKO s.r.o. netvoii znak, ale prvni tii pocate¢ni pismena nazvu obce
(Nivnice) a prvni tii pocatecni pismena slova ,,ekologicky*. Pivodni vyrobni program byl
totiz zaméfen na vyrobu ekologickych produktl pro tvorbu a ochranu zivotniho prostiedi, a
1 nyni pfi pfevazujici vyrobé bazénu hleda firma technologicka feSeni, ktera jsou k ptirodé
Setrna. V priloze této prace (Piiloha P I: Sidlo a logo firmy) jsou uvedeny obrazky s logem
firmy. Je zde zobrazeno jak pivodni logo, které firma pouzivala do roku 2016, tak i jeji
nové firemni logo a logo reprezentujici novy koncept Niveko Plus. Soucasné logo spolec-
nosti reprezentuje stale nazev obce a piivodni vyrobni program, dale ale také poukazuje na
zakazkovou vyrobu bazénti. Koncept Niveko Plus klade diraz predevsim na design a detai-
ly a firma tento koncept vysvétluje ndsledovné (Bazeny-niveko, ©2016): ,, Chtéli jsme na-
bidnout nejen kvalitni a funkcni bazén, ale i designove a konstrukcné unikdatni produkt vy-
ladény do nejmensiho detailu, ktery bude v kazdém aspektu jedinecnym a nezaménitelnym
prvkem vaseho domova“. V ramci konceptu Niveko Plus spolecnost navrhla nové kompo-
nenty a dily, které nechala vyrobit pfimo na miru tomuto konceptu. Diiraz ptitom kladla na

kazdy jednotlivy detail a jeho perfektni zpracovani.

V ramci toho, jak se firma prezentuje navenek, jeji propagace prostfednictvim webovych
stranek, rdznych marketingovych propagaci a katalogii ¢i ti€asti na zahrani¢nich veletrzich

a vystavach, lze vidét, ze ji zalezi na jejim dobrém jménu a povésti.

Pti zohlednéni sdilenych hodnot, norem chovani tykajicich se pracovnich ¢innosti, komu-
nikace ¢i odévl, 1 riznych artefakt (architektura budovy, materidlni vybaveni, vytvarené
produkty, vyro¢ni zpravy, propagacni brozury, zvyky, ritudly, symboly), bych celkovy
dojem z prostiedi organizace zhodnotila jako velmi dobry. Lidé se k sobé chovaji slusné¢,
panuji zde pratelské vztahy, maji pozitivni postoje ke své praci a vykonavaji ji zodpovéd-

W

nc.
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7 PRUZKUM SOUCASNE UROVNE SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

Pro vlastni prizkum soucasné tirovné spokojenosti zaméstnancii ve zkoumané firmé bylo

vyuzito dotaznikového Setieni.

7.1 Dotaznikové Setreni

Tato metoda byla zvolena jednak z hlediska poctu dotazovanych zaméstnancti, ale také
z ditvodu, Ze je tato metoda pomérné rychla a lze prostfednictvim ni ziskat velké mnoZzstvi
informaci. Je tedy velmi cennym zdrojem informaci, které pfinaseji uceleny ptehled o po-
stojich, nadzorech a soucasném stavu spokojenosti zaméstnanct, a kterych lze vyuzit pro
nalezeni opatteni vedoucich ke zlepseni celkové spokojenosti a zdokonaleni motivace. Jen
se spokojenymi a spradvné motivovanymi pracovniky muze firma sméfovat ke zvySovani
efektivity, vykonnosti a kvality své vyroby. K prizkumu byl pouzit dotaznik, ktery je uve-
den v ptiloze této bakalaiské prace (ptiloha P II: Dotaznik). Ke zpracovani a vyhodnoceni

ziskanych informaci a dat bylo vyuzito deskriptivni statistiky.
7.1.1 Pribéh dotaznikového Setfeni
Cely prubéh dotaznikového Setfeni se skladal z nasledujicich jednotlivych krokt:

Formulace problémii, cili prizkumu a stanoveni zkoumanych hypotéz

Preventivni posouzeni spokojenosti zaméstnancti mize pomoci nalézt konkrétni divody
pfipadné nespokojenosti, kterd v sobé miize skryvat mnoho negativnich dasledkt. Pravé
proto je tato prace zamétena na analyzu spokojenosti. Cilem tohoto prizkumu je zjisténi
jak celkové urovné spokojenosti zamestnancu a jejich pohledu na firmu jako celek, tak 1
pokus o prozkoumani vSech faktor, které na uroven pracovni spokojenosti piisobi.

V ramci priizkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy:
H;: Vice nez 70% respondentii je se zaméstnanim ve firmé celkové spokojeno.

H>: Vice nez 50% respondentii je spokojeno s pristupem vedeni spolecnosti

k zaméstnancum.
Hs: Vice jak 60% respondentii je spokojeno s celkovou atmosférou a vztahy na pracovisti.
Hy: Pro zaméstnance je nejvice motivujicim faktorem vyse financniho ohodnoceni.

Platnost vyse uvedenych hypotéz bude potvrzena €i vyvracena kvantitativnim vyzkumem.
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Charakteristika dotazovanych respondentii

Vzorkem pro dotaznikové Setfeni byli zaméstnanci zkoumané firmy. Jelikoz se jedna o
vyrobni firmu, dotazovani se tykalo predev§im vyrobnich délnikt. Také se ho mohli zu-
Castnit pracovnici technickohospodaisti, ale pocet sesbiranych dotaznikii z této oblasti byl
velmi maly. Vedoucim pracovnikim tento dotaznik urcen nebyl. Vyplnéni dotazniki bylo

zcela dobrovolné, jejich celkova navratnost a blizsi charakteristika respondentii bude uve-

dena v nasledujici kapitole pfi vyhodnocovani a analyze vysledkli dotaznikového Setfeni.
Priprava a sestaveni dotazniku

Pro prizkum bylo zvoleno pisemné formy dotazovani pomoci strukturovaného dotazniku.
Hlavni casti dotazniku pfedchazi uvod, v némz je uvedeno piestaveni a struéné vysvétleni
jeho obsahu. Pro zajisténi vétsi nadvratnosti jsou zde zaméstnanci také informovani a ujisté-
ni o zachovani anonymity a pouziti ziskanych informaci pouze pro tcely této bakalatské
prace. Na zaklad¢ toho jsou také vyzvani k pravdivym odpovédim. V neposledni fadé je
zde uvedeno podekovani za ochotu a ¢as, ktery vypliiovani vénuji. Otazky jsou v dotazniku

formulovéany do nékolika oblasti:

e (Celkova spokojenost

e Hodnoceni a odménovani pracovniki
e Styl vedeni a fizeni lidi

e Vztahy na pracovisti

e Organizace prace

e Péce o zaméstnance

e Motivace

e Otazky zamétené na pohled pracovnika na firmu

Pti sestavovani téchto jednotlivych oblasti dotazniku bylo vyuzito poznatkili ziskanych na
zaklad¢ studia literatury, které byly aplikovany do jednotlivych otazek. Celkem dotaznik
obsahuje 30 otazek a 5 podotazek navazujicich na pfedchazejici odpovédi. Pfevazna Cast
otazek jsou otadzky uzaviené a je vyuzito odpoveédi pomoci Likertovy Skaly. Respondenti
tak mohou vybirat z moznosti dle stupnice 1 — 4, kdy tato stupnice znaci bud’ miru spoko-
jenosti a nespokojenosti, nebo miru souhlasu a nesouhlasu. Stupnice je zamérné¢ zvolena
jako Ctyfstupniovd, neni zde tedy moznost neutralni odpovédi (sttedova hodnota). Neutralni
moznost by mohla cel¢ vysledky zkreslovat, jelikoz ji respondenti Casto vyuzivaji, kdyz se

otazkou nechtéji vlibec zabyvat nebo se nechtéji k dané otazce vyjadfovat napiiklad
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z divodu obav zreakci vedeni. Vedle otdzek s odpovéd'mi pomoci Skdlovani jsou

v dotazniku v né€kolika otdzkach vyuzity také odpovedi vyberové.

Tento dotaznik byl sestaven tak, aby postupné pokryl celou feSenou problematiku a piinesl

co nejpiesnéjsi piedstavu o trovni spokojenosti zaméstnanct ve vSech oblastech.

V zavéru dotazniku jsou dalSi dvé oblasti, a to dopliujici otazky (¢ast dotazniku

s otevienymi otdzkami) a identifikacni otdzky. V dopliujicich otazkach maji respondenti

prostor pro jejich pfipominky, popiipad¢ pozadavky a navrhy ke zlepSeni situace ve firm¢.
Také je vyzyvaji k uvedeni jinych faktort, které plisobi na jejich spokojenost ¢i nespokoje-
nost, avsak nejsou v tomto dotazniku uvedeny. Zatrazeni otazek tykajicich se identifikac-

nich udaji slouzi k charakteristice zkoumaného vzorku respondentt.
Sbér dat a podkladi (realizace dotaznikového Setieni)

Prizkum byl provadén v poloviné mésice dubna tohoto roku. Distribuce dotaznikii a sbér
dat byl uskutec¢nén za pomoci persondlni pracovnice firmy, kterd dotazniky zaméstnanciim
rozdala a také zajistila jejich nasledné sesbirani. Na dotazniky byl pfipraven sbérny box,

umistény v prostorach firmy, kam mohli zaméstnanci své vyplnéné dotazniky vhazovat.
Zpracovani dat z vyplnénych dotazniki

Po vyplnéni dotaznikd nasledovalo vyhodnocovani odpovédi. Data z vyplnénych dotazniki
byla nejprve zpracovana manualng, kdy byla ovéfena jejich tplnost a provedena jejich su-
marizace. Shrnutd data byla pfenesena do programu Microsoft Excel pro snadnéjsi piehled
a nasledné zpracovani. Byly vytvofeny tabulky, do nichZ byly zaznamendny mapy odpo-
veédi (ptiloha P III: Zpracovani dotaznikil), na jejichz zaklad€ byly poté interpretovany vy-
sledky. Tohoto programu bylo také vyuzito pro naslednou generaci grafii (ptiloha P IV:
Grafické znazornéni odpovédi). Typy grafi byly zvoleny vysecové a sloupcové, jelikoz

svou strukturou i vzhledem poskytuji asi nejpiehlednéjsi obraz zpracovanych vysledkd.
Analyza dat, ovérovani hypotéz, interpretace vysledki, zavéry

V ramci analyzy zpracovanych dat byla data zaznamenand v tabulkach a grafech doplnéna
slovnimi komentafi. Také probéhlo ovéfovani hypotéz a byly interpretovany vysledky.
Zhodnoceni vysledkil celého Setieni a zavéry budou vychazet ze samotnych dat ziskanych

pomoci strukturovaného dotazniku, od nichz se budou taktéz odvijet navrhy a doporuceni.
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8 VYHODNOCENI A ANALYZA VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO
SETRENI

Kompletni vysledky dotaznikového Setfeni jsou zaznamenany v tabulkach v piiloze této
prace (ptiloha P III: Zpracovani dotazniktl). Tyto tabulky obsahuji nasledujici udaje: abso-
lutni a relativni Cetnosti odpovédi, dale primér (u otazek s odpovéd'mi pomoci skaly) a
také poCty respondentii, ktefi danou otazku zodpovédéli. V nékolika ptipadech vyplnénych
dotaznikli se vyskytlo, ze né¢jaka otazka zodpoveézena nebyla nebo bylo zazna¢eno odpove-
di vice, a proto bylo nutné tyto odpovédi vytadit. Relativni €etnosti byly zaokrouhlovany
na celd procenta, coz v nékterych ptipadech nepatrné zkresluje vysledny celek, priméry
pak na dvé desetinnd mista. Z diivodu rozsahu prace je i grafické zndzornéni odpovédi

soucasti prilohy této bakalarské prace (ptiloha P IV: Grafické zndzornéni odpovédi).

8.1 Charakteristika respondentii

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 28 respondentli. 22 dotaznikd bylo vyplnéno
vyrobnimi délniky a zbylych 6 technickohospodatskymi pracovniky. V soucasné dobé¢ je
v organizaci zaméstnano zhruba 40 lidi na pozici vyrobni délnik a 17 lidi na pozicich
v ostatnich usecich. Mezi timto po¢tem ovSem nejsou zapocteni vedouci pracovnici, ktefi
se dotaznikového Setfeni neucastnili. Pfi sou¢asném poctu zaméstnancl podilejicich se na
vyrob¢ je navratnost dotaznikli v této oblasti 55%, navratnost dotaznikll od technickohos-
podatskych pracovnikl pak 35%. Celkova néavratnost pfi posouzeni aktualniho poctu za-

meéstnancll za obé oblasti je 49%.

Do identifika¢nich udajt, slouzicich pro charakteristiku respondentii, byly zafazeny nésle-

dujici otazky:

Pohlavi: Otazku tykajici se pohlavi zodpovédélo celkem 24 respondentii. Tento pocet byl
zastoupen 5 zZenami (21%) a 19 muzi (79%). Takové rozlozeni lze ptisuzovat tomu, Ze vét-

Sina dotaznikli pochézela z useku samotné vyroby, kde je pfevaha muzi.

Vék: K otazce tykajici se véku se vyjadiilo 23 respondenttl. Zadny z nich nebyl starsi 61
let, 13% respondenti se zafadilo do v€kové kategorie 46-60 let. Nejpocetnéjsi zastoupeni
mela vekova kategorie 36-45 let (48%), 30% respondentll byli 1idé v rozmezi 26-35 let.
Vékova kategorie 18-25 let byla uvedena 9% respondenty. Z takového rozdéleni Ize soudit,
ze firma disponuje pocetnym zastoupenim lidi, kteti by méli mit dostatek pracovnich zku-

Senosti.
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Nejvyssi ukoncené vzdélani: Své nejvyssi ukoncené vzdélani uvedlo, z celkového poctu 28
vyplnénych dotaznikli, 24 zaméstnancii. 50% z nich je vyuceno, 42% ma stfedoSkolské

vzdélani ukoncené maturitni zkouskou a 8% pracovniki ma vzdélani vysokoskolské.

Délka zaméstnani ve firmé: Také 24 respondentii se v dotaznicich vyjadiilo k délce svého
pusobeni ve firmé. 21% z nich plsobi v této spolecnosti v rozmezi 11-20 let, 17% v roz-
mezi 6-10 let, 50% zaméstnanct v rozmezi 1-5 let a zhruba 13% pak méné jak 1 rok. Ni-
kdo z respondentil zde nepracuje vice jak 20 let. Z takového rozd¢leni 1ze konstatovat, Ze i
co se tyka délky zamé&stnani, disponuje firma pocetnym zastoupenim pracovnikt, kteti by

méli byt dostatecné zapracovani.

Soucasné pracovni zarazeni: 26 respondenttl, kteti zodpoveédeli tuto otazku, se zaradilo do
jednotlivych usekli nasledovné: 77% respondentli pracuje na pozici délnik ve vyrobé a

23% respondenttl jsou pracovnici technickohospodarsti.

V nasledujicich podkapitolach je uvedeno vyhodnoceni jednotlivych otdzek z dotazniku. Je
zde stru¢né popsan cil otdzek zatazenych do jednotlivych oblasti pracovni spokojenosti a
zhodnoceni ziskanych dat a informaci za pomoci slovnich komentaii. Na jejich zaklad¢ je
v posledni kapitole této prace provedeno shrnuti a formulovany névrhy a doporuceni ke

zlepSeni stavajici situace pracovni spokojenosti ve zkoumané firme.

8.2 Celkova spokojenost zaméstnanci

Cilem prvni ¢asti dotazniku bylo, jak jiZ vyplyva z nazvu kapitoly, posoudit celkovou spo-
kojenost zaméstnancti ve zkoumané organizaci. Touto oblasti se zabyvaly prvni dvé otaz-

ky, ke kterym se vyjadfilo vSech 28 respondentt.

Otazka 1: 21% pracovnikli uvedlo jednoznaény souhlas, tedy Ze jsou ve firmé celkove
spokojeni. Témét polovina respondentll, presné 46% z nich, je se zaméstnanim ve firmé po
zvazeni vSech okolnosti spiSe spokojena, 29% pracovnikil pak pocit'uje urcitou nespokoje-

nost. Pouze 1 pracovnik vyjadtil svoji celkovou nespokojenost.

Zaméstnanci, ktefi se vyjadtili, Ze jsou celkové spiSe €i zcela nespokojeni, méli z nabidky
ruznych faktorti pracovni spokojenosti uvést jeden faktor, ktery by mohl jejich celkovou
spokojenost zvysit. VétSina z nich vSak zaznacila faktort vice. V nize uvedené tabulce
(Tab. 1) jsou tak vSechny odpovédi od 9 respondentti secteny a je zde sestupné uvedeno
jejich procentudlni zastoupeni. Faktory ,,jiny druh vykonavané prace* a ,,moznost zvySovat

si kvalifikaci“ neoznacil zadny z respondentti.
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Tab. 1 Faktory, které by mohly zvysit celkovou spokojenost respondentii (Zdroj:

vilastni zpracovani)

Otazka ¢. 1A Relativni ¢etnost
LepSi organizace prace 25%
LepsSi pfistup vedeni a nadfizenych pracovniku 25%
LepSi pracovni prostfedi a podminky prace 21%
VysSi platové ohodnoceni 17%
LepSi vztahy a atmosféra na pracovisti 13%

Otdazka 2: Cilem této otazky bylo posoudit, jak zaméstnanci vidi svoji budoucnost ve fir-
mé, zda zde chtéji pracovat 1 nadale, nebo uvazuji o zméné. 25% respondentli by moZnost
odchodu pfi naskytnuti jiné pracovni nabidky urcité¢ zvazovalo, 32% pak spiSe ano. 39%
dotadzanych uvedlo odpoveéd ,,spise ne a 1 pracovnik pak odpovéd ,,ne“. Respondenti,
kteti uvedli odpovédi ,,ano* ¢i ,,spiSe ano®, byli dotazani, v jakém ¢asovém horizontu by o
této zmeéné uvazovali. 19% z nich by chtélo odejit v nejblizsi dobé&, 25% do 1 roku, 56%

respondentl pak o této zmén¢ uvazuje béhem nekolika let.
8.3 Faktory ovliviiujici celkovou spokojenost zaméstnanci

8.3.1 Systém hodnoceni a odménovani pracovniki

Do této oblasti bylo zafazeno osm otdzek, jejichz cilem byl prizkum spokojenosti se sou-
Casnym systémem hodnoceni a odménovani pracovnik, a to jak z pohledu celkového, tak 1

z riznych hledisek.

Otazka 3: Se zpusobem hodnoceni a poskytovani zpétné vazby na vykon je spokojeno
pouze 11% respondentti, 39% je jich pak spiSe spokojeno. Spise nespojeno je 36% pracov-
nikl a 14% vyjadtilo svou jednozna¢nou nespokojenost. Je tedy patrné, Ze se u této otdzky
respondenti rozdé€lili na dvé skupiny — presnd polovina respondentt je v souhrnu spokojena
¢1 spiSe spokojena, druha polovina pak spiSe ¢i zcela nespokojena. Tomuto rozde¢leni od-
povida i primérma hodnota odpovédi (2,54), kterd lezi ptiblizn¢ v poloviné mezi odpo-

véd'mi ,,spiSe ano*“ a ,,spiSe ne*.

Otazka 4: Hodnoceni pracovnikll pfipada spravedlivé 11% respondentt a spiSe spravedlivé
25% respondentl. 21% zaméstnancti zaznacilo odpoveéd’ ,, spiSe ne* a 43% pak odpoved’
,»he“. Primérna hodnota odpovédi (2,94) se u této otazky jasné priklani k odpovédi ,,spise

ne®, jelikoz v souctu nadpolovi¢ni vétSina oznacila negativni odpovéd'.
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Otazka 5: U této otazky respondenti posuzovali, zda shledavaji systém hodnoceni jako
nastroj hledani jejich osobnich nedostatkii a rezerv ve vykonu. Pouze 1 pracovnik vyjadiil
jednoznacény souhlas, % (25%) dotdzanych uvedla odpovéd’ ,,spiSe ano*. Odpovédi ,,spiSe
ne“ a ,,ne“ byly oznaceny stejnym poctem respondentdl, a to 36%. Pfi posouzeni primérné
hodnoty odpovédi (3,04) mizeme i u této otazky konstatovat, ze se v souctu nadpolovicni

vétsina respondenti priklonila k negativni odpovédi.

Otazka 6: Se soucasnym systémem odménovani pracovnikl je jednoznacné spokojen pie-
kvapivé pouze 1 pracovnik z 28 respondenti. Pomérné malé zastoupeni ma také odpoveéd
,»Spise ano*, kterou oznacilo 29% zaméstnanct. Zbyli respondenti se rozd¢lili mezi odpo-
veédi ,,spisSe ne” (39%) a ,,ne” (29%). Také u této otazky v souhrnu nadpolovicni vétSina
respondentll zaznacila odpovéd’ negativni, a 1 v tomto piipad¢ se tedy primérnd hodnota

odpovedi (2,93) priklani k odpovédi ,,spise ne*.

Otdazka 7: Pti zohlednéni pracovni naplné€, pracovniho zatizeni, odpovédnosti a vykonu je
se soucasnou mzdou spokojeno 11% pracovnikll a ptesné 2 (50%) je spise spokojena. 29%
respondentl je spiSe nespokojeno, jednoznacnou nespokojenost pak vyslovilo ptiblizné
11% pracovnikl. Celkové se k dané otazce vyjadiila kladné nadpolovi¢ni vétSina respon-
dentl. Primérnd hodnota odpovédi (2,34) se zde ptiklani k odpovédi ,,spiSe ano“. Vyse
mzdy tedy nejspiS§ nebude hlavnim faktorem, pro¢ jsou zaméstnanci spiSe nespokojeni se

soucasnym systémem odménovani.

Respondenti, kteti odpovédéli ,,spiSe ne* ¢i ,,ne®, byli dotdzéni, zda by dokézali vysvétlit,
pro¢ spokojeni nejsou a popiipadé mohli navrhnout, co zlepsit. K této oteviené otdzce se
vyjadfilo jen par pracovnikl. Z jejich odpovédi 1ze zde ovSem zminit jen ndzor dvou re-
spondentt, kteti uvedli, Ze jejich souasnd mzda neodpovida pracovnim ndroktim a dale
odpovéd’ jednoho respondenta, jenz by systém odménovani obohatil o0 mesi¢ni prémie ne-
bo 13. plat. Ostatni odpovédi nespadaly k obsahu polozené otazky, a proto zde tyto odpo-

veédi uvedeny nejsou.

Otazka 8: Nefinanéni a nehmotné odménovani za vykonanou praci ve formé pochval,
uznani a ocenéni Usili a vysledka je dulezité pro 36% respondentll a spiSe dilezité pro
39%. Pro 11% pracovnikl takova forma odménovani spise dilezita neni, pro 14% pak jed-
noznacné€ ne. Vzhledem k % pozitivnich odpovédi se primérna hodnota odpovédi (2,04)

jednoznacné piiklani k odpovédi ,,spiSe ano*.
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Otazka 9: Otazku tykajici se spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami, jez firma posky-
tuje, zodpovédelo 26 respondentd z 28. 12% z nich je s aktualnimi vyhodami spokojeno,
58% pak spiSe ano. 30% respondentil se rozd¢lilo pfesné na poloviny mezi odpovédi ,,spise
ne“ a ,,ne*“. Ponévadz je v souctu 70% respondentii s aktualnimi vyhodami jednoznacné
nebo spise spokojeno, odpovida tomu i primérna hodnota odpovédi (2,34) na tuto otazku.
Zameéstnanci byli také dotazani, jaké dal§i zaméstnanecké vyhody by ptivitali. 27 respon-
denti oznacilo libovolny pocet vyhod z dané nabidky, které byly seCteny a jsou sestupné

uvedeny v nasledujici tabulce (Tab. 2).

Tab. 2 Zaméstnanecké vyhody, které by respondenti také privitali (Zdroj: viastni

zpracovani)
Otazka ¢. 9A Relativni ¢etnost

13. plat 28%
Sick days 22%
PFispévky na penzijni pfipojisténi &i Zivotni pojisténi 15%
Pfispévek na dovolenou
Odmeéna za necerpani z fondu pracovni doby (nemoc,...) 6%
PFispévek na kulturni ¢i sportovni aktivity
Prispévek na uhradu cestovnich nakladu 4.5%

Zvyhodnény mobilni tarif (i pro rodinu)

Otazka 10: Respondenti posuzovali soucasny systém odménovani z nasledujicich hledisek:

a) spravedlnost ke vS§em pracovnikiim
b) zda bere v Gvahu rozdily ve sloZitosti, povahu a vyznam prace, naméahavost prace a
podminek, miru odpoveédnosti

¢) zda je pfiméfené vazan na vykon a piinos

d) zda je v porovnadni mimo organizaci konkurenceschopny
Na niZe uvedeném grafu (Obr. 5) miZeme vidét primérné hodnoty odpovédi jednotlivych
posuzovanych hledisek systému odménovani. Nejlepsi primérmé hodnoty dosahla otdzka
10 b), jelikoz se k ni nejvice respondentii vyjadfilo pozitivn€. V souhrnu 61% pracovnikll
si jednozna¢né nebo spisSe mysli, ze systém odménovani bere v ivahu rozdily ve sloZitosti,
povahu a vyznam prace, namahavost prace a podminek, miru odpoveédnosti. K odpovédi
,»Spise ano* se priklani i primérnd hodnota odpovédi u otazky 10 d). V souctu se zde pozi-
tivné vyjadiilo 60% respondentd, ktefi shledavaji systém odménovani konkurenceschopny
v porovnani mimo organizaci. K odpovédi ,,spiSe ne“ se blizi priimérnd hodnota odpovedi
u otazky 10 ¢) - pifiméfené vazani systému odménovani na vykon a piinos. V souctu jsou

zde respondenti rozdéleni pfesné na poloviny mezi pozitivni a negativni odpovédi. Nutno
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je zminit, ze tuto otazku zodpovédelo pouze 26 respondentti z 28. Nejhtfe dopadla otazka
10 a), kdy se primérna hodnota odpovédi jednoznacné blizi k odpovédi ,,spiSe ne®.
V souhrnu 65% respondentli tedy neshledavd systém odménovani jako spravedlivy ke

vSem pracovnikiim.

2,96
221 29 2,29

= N W

10a) =10b) =10¢c) ~10d)

Obr. 5 Primeérné hodnoty odpoveédi k otdzce ¢. 10 (Zdroj: viastni zpracovaini)

8.3.2 Styl vedeni a Fizeni lidi

Cilem této oblasti bylo analyzovat kvalitu a styl prace vedoucich pracovnikii. Zaméstnan-

cum zde byly polozeny tii otazky.

Otazka 11: Z 28 vyplnénych dotaznikli zodpovédélo tuto otdzku 26 respondenti.
S ptistupem vedeni spolecnosti jako celkem je bez vyhrad spokojeno 19% z nich, 42% je
pak spise spokojeno. 35% pracovnikli pocituje urcitou nespokojenost a pouze 1 pracovnik
vyjadfil svilj jednoznaény nesouhlas. Priimérnd hodnota odpovédi (2,24) se tak z divodu

nadpolovi¢ni vétsiny pozitivnich odpovédi ptiklani k odpovédi ,,spiSe ano®.

Otazka 12: Zde respondenti vyjadfovali svoji miru spokojenosti s jejich pfimymi nadiize-

nymi, a to z nasledujicich hledisek:

a) celkova spokojenost s pfistupem a se zptlisoby, jakymi vede pracovniky
b) uroven komunikace (pfimefend, dostatecna)

¢) uroven informovanosti o déni ve firmé (v€asnd, dostatecna)

d) uroven informovanosti tykajici se pracovniki a jejich prace

e) odbornd zplsobilost vedoucich pracovnikii

f) svoboda vyjadrit svlij ndzor bez Gjmy a postihu

g) poskytnuti dostatecné zpétné vazby na vykon

h) zda vedouci pracovnici uznavaji a ocenuji dobrou praci a chvali za vysledky
ch) zda vedouci pracovnici dokazi vést a motivovat k lep§im vykoniim

1) zda projevuji zdjem vyslechnout nazor pracovnikl pii feSeni problémi

j) ochota v ptipad¢ potieby fesit problémy tykajici se vykonu nebo osobnich
k) zajem a podpora v odborném rlistu a osobnim rozvoji

Ve tiech ptipadech, a to u otazek 12 c), ch), k), odpovéde€lo 27 respondentt z 28. Primérné
hodnoty odpovédi, jichz dosahly jednotliva hlediska, podle kterych respondenti své nadfi-
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zené pracovniky posuzovali, zachycuje nasledujici graf (Obr. 6). Z pohledu primérnych
hodnot odpovédi se nejvice (v souhrnu 90%) respondentli vyjadrilo pozitivné k odborné
zpusobilosti svych nadiizenych pracovniki. Kladné¢ 1ze zhodnotit odpovédi na otazku tyka-
jici se ochoty nadfizenych pracovnikt fesit v pfipade potfeby problémy souvisejici s vyko-
nem nebo osobnich, kdy vsouctu 78% respondentli oznacilo odpoveédi pozitivni.
V souhrnu kolem 60% pozitivnich odpovédi dosahly otazky 12 a), b), kdy zadny respon-
dent nevyjadfil jednoznaény nesouhlas. Minimalné¢ 60% pozitivnich odpovédi ziskaly 1
odpovédi na otazky 12 d), 1), 1), u nichz se vedle respondenti pocit'ujicich urcitou nespoko-
jenost objevily i1 zcela zaporné odpovédi. Ty byly ovSem zastoupeny jen 1-3 respondenty.
Stale nadpoloviéni vétSiny pozitivnich odpovédi, ovSem o néco slabsi, dosahly odpovédi u
otazek 12 g), ch), k). Velmi podobné rozd€leni pozitivnich a negativnich odpovédi 1ze po-
zorovat u zbylych dvou otdzek — 12 ¢), h), kdy se v souhrnu slab4, ale nadpolovicni vétSina
respondentli rozhodla pro negativni odpovédi. Nejvyssi pocet zcela zdpornych odpoveédi
(21%) se vyskytl u otazky 12 h). Dle primérnych hodnot odpovédi u téchto dvou otdzek

lze tak vidét, Ze lezi na hranicich mezi odpovéd’'mi ,,spiSe ano* a ,,spiSe ne.

2,52 2,39 264 244 2,33
2,21 2,18 2,29 175 2,29 . 211 193 %

E12a) E12b) =12c) =12d) m12e) m12f)
12g) m12h) m12ch)=12i) m12j) m12Kk)

= N W b

Obr. 6 Priimérné hodnoty odpoveédi k otdzce ¢. 12 (Zdroj: viastni zpracovaini)
Otazka 13: U této otazky respondenti zvazovali, jak jejich nadiizeny postupuje pii rozho-
dovani o pracovnich postupech. Otazku zodpovédelo 25 respondentti z 28. 32% z nich si
mysli, Ze jejich nadfizeny nebere ohled na napady a nazory ostatnich a rozhoduje zcela
nezavisle na nich. Prevladajici vétSina (68%) pracovnikli ovSem uvedla, Ze jejich nadiizeny

zapojuje ostatni do diskuze a ¢astecné ¢i zcela s nimi své rozhodnuti spoluvytvafi.

8.3.3 Vztahy na pracovisti

Styl vedeni, troveil komunikace a informovanosti ma na pracovni vztahy velky vliv. Cilem
nasledujicich Ctyf otazek je tak analyza soucasnych vztahii mezi nadfizenymi a podtize-

nymi pracovniky, ale souc¢asné také mezi spolupracovniky navzajem.
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Otazka 14: Dle vysledkt prazkumu 14% respondenti hodnoti vztahy na pracovisti jako
pratelské a atmosféru jako piijemnou. 57% respondentli pak tyto vztahy a celkovou atmo-
sféru na pracovisti povazuje za uspokojujici. Zbylych 29% pracovnikl vyjadtilo ndzor, Ze

na pracovisti panuje rivalita, dusno a nepiijemna atmosféra.

Otazka 15: Tato otazka méla za kol posoudit, jak respondenti vychazeji se svymi spolu-
pracovniky a nadfizenymi. Vztahy mezi spolupracovniky dosahly v souctu 96% pozitiv-
nich odpovédi, cemuz odpovida i primérnd hodnota odpovédi (1,64). Nikdo zde neuved],
ze by se spolupracovniky zcela nevychazel, pouze 1 respondent zaznacil odpovéd ,,spiSe
ne“. Velmi kladného hodnoceni dosahly i vztahy mezi pracovniky a jejich nadfizenymi
s 85% pozitivnimi odpovéd’'mi. Velmi podobna primérna hodnota odpovédi (1,68) znaci,

ze ani tady se nevyskytl jednoznaény nesouhlas.

Otazka 16: Pracovni kolektiv oznacilo jako pratelsky a otevieny 14% respondentll, jako
uspokojivy pak 43%. 39% pracovnikil pocituje rozlozeni kolektivu spiSe na vice skupinek

a pouze 1 respondent si mysli, ze je kolektiv zcela uzavieny.

Otazka 17: Zde respondenti posuzovali frekvenci vzniku konfliktl, a to opét jak mezi spo-
lupracovniky, tak i mezi pracovniky a jejich nadfizenymi. Vice jak polovina pracovnikl
(54%) oznacila frekvenci vzniku konflikti mezi spolupracovniky jako ,,ob¢as®, 21% pak
jako ,,malo“ a 7% jako ,,viibec”. Pouze 18% respondentt si mysli, Ze konflikty vznikaji
¢asto. Lepsich vysledktl dosdhlo posuzovani frekvence vzniku konfliktth mezi pracovniky a
nadfizenymi, kdy pouze 1 respondent oznacil odpovéd’ ,,casto*, 32% pracovnikl se ptiklo-
nilo k odpovédi ,,obcas* a 39% k odpovédi ,,mélo“. 4 (25%) respondentl zastava nazor, ze

konflikty zde nevznikaji viibec.

8.3.4 Organizace prace

Cilem nasledujici oblasti bylo posouzeni organizace prace na pracovisti, pracovniho zati-
zeni (mnozstvi prace a pracovnich tkolil) a ¢asovych narokidl v ramci organizace prace a

dale také posouzeni pracovniho reZimu. Zatazeny zde byly Ctyfi nasledujici otazky.

Otazka 18: Pouze 11% respondentii se zcela kladné vyjadtilo k tomu, zda si mysli, ze je
préace na pracovisti dobfe organizovéana, odpovéd’ ,,spiSe ano* pak oznacilo 29% pracovni-
ka. Nadpolovi¢ni vétSina se tak vyjadiila k této otdzce negativné. 60% respondentil se roz-
délilo mezi odpovédi ,,spiSe ne* (46%) a ,,ne* (14%). V pruméru dosahly odpovédi hodno-

ty 2,64.
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Otazka 19: 7 28 respondentl zodpovédelo tuto otazku 27 pracovnikll. Pfi posuzovani pra-
covniho zatizeni by zadny respondent nepfijal vice prace a pouze 7% zaméstnancti zhodno-
tilo pracovni zatiZeni jako pfiméfené. V¢EtSina respondentil (78%) se piiklonila k nazoru, ze

ma n&kdy vice prace, nez standardné, 15% pracovnikll se citi pfetizené.

Otdazka 20: Také u této otazky se vyhodnoceni odviji od odpovédi 27 respondentt. Otazka
byla zaméfena na posouzeni miry stresu spojenou s vykonem prace zaméstnancli. Sou-
hrnné se citi jednoznacné ¢i spise ve stresu 63% respondentti. Ostatni pracovnici vliv stresu
spiSe nepocit'uji a 1 respondent uvedl odpovéd’ ,,ne*. V priméru dosdhly odpovedi hodnoty
2,11. Respondenti, ktefi odpovédéli ,,ano* ¢i ,,spiSe ano®, méli uvést, kterym faktorem je
nejcastéji tento stres vyvolavan. Vétsina z nich zaznacila faktorti vice. V nize uvedené ta-
bulce (Tab. 3) jsou vSechny odpovédi od 17 respondentli secteny a je zde sestupné uvedeno

jejich procentudlni zastoupeni.

Tab. 3 Faktory, které u respondentii nejcastéji vyvolavaji stres spojeny s vvkonem

prace (Zdroj: vilastni zpracovani)

Otéazka &. 20 A Relativni ¢etnost
Casovy tlak a tisen 48%
Nerealné pracovni naroky (mnozstvi, intenzita, tempo) 36%
PFistup a jednani vedouciho pracovnika 16%

Otazka 21: Zde respondenti vyjadfovali svou miru spokojenosti s organizaci pracovni do-
by, a to podle nésledujicich hledisek: a) délka pracovni doby, b) rozloZeni dnil v tydnu a
cykly stfidani smén, ¢) organizace odpocinku v ramci smény. Na otazky 21 b), c) odpove-
dé€lo pouze 26 respondent z 28. Nejveétsi miru spokojenosti €i spiSe spokojenosti (v souhr-
nu 88%) pocituji pracovnici pfi rozlozeni dnii v tydnu a u cykll stfidani smén (primérna
hodnota 1,77). Témeét shodnych primérnych hodnot (2,07 a 2,08) pak doséhly odpovédi u
otazek 21 a), c), kdy pozitivni odpovedi byly zastoupeny téméi shodnymi procenty (68%,
70%).

8.3.5 Péce podniku o zaméstnance

V této oblasti bylo cilem analyzovat uroven pracovniho prostiedi a podminek prace a dale
péci o zaméstnance z pohledu poskytovani sluzeb nejen pro né, ale i pro jejich rodiny. Za-

fazeny zde byly tfi otazky.
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Otdzka 22: Ukolem otazky bylo posoudit pracovni prostiedi, podminky prace a sluzby
poskytované pracovnikiim na pracovisti, a to dle nésledujicich hledisek:

a) materidlné-technické podminky a ostatni vybaveni pracovisté

b) vyuzivana urovei technologie

c) prostorové feSeni pracoviste

d) fyzikélni podminky

e) socialné-psychologické podminky (kontakt s lidmi, soucinnost,...)

f) bezpecnost prace a ochrana zdravi

g) moznost odborného vzdélavani a pracovniho rozvoje

h) moznosti stravovani

ch) troven a Cistota socidlniho zatizeni (toalety, sprchy)

1) uroven zafizeni k oddechu (jidelni koutek)

j) turoven ztizeni k ukladani osobnich véci (Satny)

k) troven poskytovéani pracovnich odévii, obuvi a ochrannych pomicek
K otazce se vyjadrilo 27 respondentd z 28, u otazek 22 f), j), k) ovSem jen 26 respondent.
Primérné hodnoty odpovédi, jichz dosahla jednotliva hlediska pracovniho prostiedi, pod-
minek prace a sluZzeb poskytovanych pracovnikii na pracovisti, zachycuje nasledujici graf
(Obr. 7). S materidlng-technickymi podminkami a ostatnim vybavenim pracovisté
v podob¢ strojii, zafizeni, nastrojii a pomicek je v souhrnu zcela nebo spise spokojeno 82%
respondentli a primérna hodnota odpovédi (2,00) jednozna¢né ukazuje na odpoveéd’ ,,spise
spokojen/a““. Vyzivanou uroven technologie hodnoti pozitivné celkem 71% respondentii a
jeji prumérna hodnota odpovédi (2,22) taktéz ukazuje na spiSe spokojenost zaméstnancti.
Nejhtte ze vSech hledisek dopadlo prostorové feseni pracovisté, kdy se pouze 14% re-
spondentl rozdé€lilo na poloviny mezi odpovédi ,,spokojen/a“ a ,,spiSe spokojen/a*. 30%
pracovniki pocit'uje urcitou nespokojenost a 56% je zcela nespokojeno. Fyzikalni podmin-
ky prace dle odpovédi také nevykazuji pozitivni hodnoty. 30% respondentt je spokojeno
¢astecné, zbylych 70% je témét na poloviny rozdéleno mezi negativni odpovédi. Socidlné-
psychologické podminky pozitivné hodnoti v souhrnu nadpolovicni vétSina pracovnikl
(63%). O néco slabsi, ale stale nadpolovicni vétSina (53%) hodnoti pozitivné 1 bezpecnost
prace a ochranu zdravi na pracovisti. Zde se ovSem primérmd hodnota odpovédi (2,46)
dostava presné mezi odpovédi ,,spiSe spokojen/a‘“ a ,,spiSe nespokojen/a®. Velmi slaba, ale
nadpolovi¢éni vétSina (v souhrnu 52%) pocituje urcitou ¢i jednoznac¢nou nespokojenost
s moznostmi odborného vzdélavani a pracovniho rozvoje. Vysokého poctu pozitivnich
odpovédi (97%) dosahly moznosti stravovani a zaroven i Uroven a cistota socidlniho zafi-

zeni. Nikdo zde nevyjadiil jednozna¢nou nespokojenost a pouze 1 pracovnik zaznacil u
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kazdého z téchto dvou hledisek odpovéd ,spiSe nespokojen/a“. S irovni zafizeni
k oddechu je v souctu jednoznacné ¢i spiSe spokojeno 74% respondentll. Témet shodné se
pak respondenti vyjadfili k arovni poskytovani pracovnich odévl, obuvi a pomucek (v
souctu 73% pozitivnich odpovédi). Nadpoloviéni vétSina respondentii (v souhrnu 58%) je

¢astecné ¢i zcela nespokojena s urovni Saten.
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Obr. 7 Primeérné hodnoty odpovedi k otdzce ¢. 22 (Zdroj: viastni zpracovani)
Otazka 23: Respondenti byli pozadani, aby z dané nabidky zaznacily ty faktory, jejichz
soucasny stav u nich vyvolava nespokojenost. V nize uvedené tabulce jsou vSechny odpo-

védi od 27 respondentli seCteny a je zde sestupné€ uvedeno jejich procentudlni zastoupeni.

Tab. 4 Faktory vyvolavajici nespokojenost (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 23 Relativni Cetnost
Hluk 20%
Spatné usporadani pracovisté 17%
Nepfiznivé termoregulaéni podminky (pfilis teplo, zima) 16%

Spatné odvétravani &i klimatizace

- - 14%
Rizikovost prace
Nevyhovujici osvétleni 79,
Nedostatecna technicka vybavenost
Prasnost 3%
Zapach 2%

Otazka 24: Na otdzku, zda firma organizuje rizné spolecenské akce pro zaméstnance a
jejich rodiny odpovédelo 26 respondentii z 28. VSichni tito se shodli na odpovédi ,,ano®.
VétSina z nich (77%) si mysli, Ze firma tyto akce organizuje obcas a zbylych 23% uvedlo

odpoveéd’ ,,ziidka*.

8.3.6 Motivace

Cilem oblasti motivace bylo piedevsim posouzeni, jak pracovnici smysleji o obsahu préace,

jiz vykonavaji, a také jaké faktory je nejvice motivuji.
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Otdazka 25: Tuto otazku zodpovédelo 27 respondentti z 28. S obsahem vykonavané prace je
zcela spokojeno 33% z nich, 44% pak spiSe ano. 19% pracovnikd oznacilo odpovéd’ ,,spise
ne* a pouze 1 pracovnik je zcela nespokojen s jeho obsahem prace. V priméru se hodnota

odpovédi (1,93) priklani jednoznaéné k odpovédi ,,spiSe ano*.

Otdzka 26: Ukolem otézky bylo podrobnéji zhodnotit spokojenost s obsahem vykonavané
préace podle jednotlivych hledisek. Respondenti byli pozadani, aby vyjadfili miru souhlasu
s témito tvrzenimi:

a) Moje prace mé bavi a napliuje.

b) Moje prace je rozmanitd a zajimava.

c) Moje prace obsahuje urcitou miru autonomie, pravomoci, odpoveédnosti.

d) Moje prace vyuziva a rozviji moje znalosti, schopnosti a dovednosti.

e) Moje prace je fyzicky namahava.

f) Moje prace je psychicky namahava.

g) Moji préaci povazuji za dileZitou.

h) Moje prace je stald a jista.
Otazky zodpovédelo vsech 28 respondenttl, pouze u otdzky 26 h) jich odpovédélo jen 27.
Dle nize uvedeného grafu (Obr. 8) lze pozorovat, Ze pfi zhodnoceni vSech hledisek se pri-
mérné hodnoty odpovédi ve vSech piipadech blizi odpovédi ,, spiSe ano*. U vSech hledisek
se v souhrnu nadpolovi¢ni vétSina (v rozmezi od 65% do 86%) respondentii ptiklonila

k odpovédim ,,ano* nebo ,,spiSe ano*.

2,04 1,96 1,93 2,04 1,89 2,04 475 1,89

= N W b

26 a) W26 b) =26 c) = 26 d) m26 e) =26 f) W26 g) W26 h)

Obr. 8 Priimeérné hodnoty odpoveédi k otdzce ¢. 26 (Zdroj: vlastni zpracovaini)
Otazka 27: Zde byli respondenti vyzvani, aby zaznacili, v jaké mife povazuji jednotlivé
faktory za dulezité z hlediska motivace a vykonu. Dale méli také oznacit 2-3 faktory, které
je nejvice motivuji a podporuji jejich vykonnost. Ponévadz ale respondenti v mnoha pftipa-
dech oznacili pouze faktory, jez je nejvice motivuji, je vyhodnoceni této otazky postaveno
jen na sestupném uvedeni procentualniho zastoupeni téchto faktorti (Tab. 5). Jsou zde se-

¢teny odpovédi od 24 pracovnikd.
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Tab. 5 Faktory, které respondenty nejvice motivuji (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 27 Relativni ¢etnost
Vys3e finan&niho ohodnoceni 26%
Jistota pracovniho mista 12%

Pochvaly, uznani, ocenéni vysledki

Styl vedeni a Fizeni pracovniku

Socialni prostfedi — dobré vztahy a atmosféra 9%
Profesni rlst a postup

Uspéch a uspokojeni z ispé&sného vykonu 8%
Systém hodnoceni pracovnikd a poskyt. zpétné vazby 6%
Pfiznivé pracovni prostfedi a podminky prace

Napln prace — radost z prace, zdroj seberealizace 4%
Péce o rozvoj pracovnik(, moznost odbor. vzdélavani 2%

8.3.7 Pohled zaméstnancii na spole¢nost

Cilem poslednich tfi otdzek, zatazenych do této oblasti, bylo zjistit pohled zaméstnanci na

firmu jako celek.

Otazka 28: Pti dotazu, zda zaméstnanci znaji strategii a cile spolecnosti odpovedéla V4
(25%) dotazanych respondentt, Ze ano, nadpoloviéni vétSina (68%) pak ,,CasteCné. Pouze

2 pracovnici oznacili odpovéd ,,viibec*.

Otazka 29: 39% respondentt diveétuje vedeni spolecnosti zcela bez vyhrad, nadpoloviéni

vétSina (54%) pak Castecné. Pouze 2 pracovnici opét oznacili odpoveéd’ ,,viibec*.

Otazka 30: U posledni uzaviené otazky byli respondenti vyzvéni, aby ohodnotili firmu

z riznych hledisek. Vyjadfovali tedy miru souhlasu s nésledujicimi tvrzenimi:

a) Snazi se maximalné uspokojovat potieby a pozadavky zakazniki.

b) Klade diraz na celkovou kvalitu préce.

¢) Ma stabilni pozici na trhu 1 do budoucna.

d) Dostatecné se prezentuje na domacim 1 zahrani¢nim trhu.

e) Ma dobrou povést ve svém okoli, je kladn€ vnimana vetejnosti.

f) Klade diiraz na uspokojovani potieb a pozadavkli zaméstnancti.

g) V této firm¢ rad/a pracuji a vazim si toho, Ze pracuji prave pro tuto firmu.
h) Pocituji sounélezitost s firmou, mam k ni pozitivni vztah.

ch) Doporucil/a bych svym pratelim a zndmym préci v této firme.

Pouze k otazce 30 a) se vyjadrilo 27 respondentti, ostatni otazky byly zodpovézeny vSemi
28 respondenty. 81% pracovnikil si jednozna¢né mysli, Ze se firma maximalné snazi uspo-

kojovat potieby a pozadavky zékaznikt, zbylych 19% pak spiSe ano. V souhrnu 97% re-

spondentl také jednoznacné nebo spisSe souhlasi, ze firma klade diiraz na celkovou kvalitu
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prace. Velmi pozitivné také vidi respondenti stabilni pozici firmy na trhu i do budoucna,
nebot’ v souctu 100% oznacili pracovnici odpovéd’ ,,ano* nebo ,,spiSe ano®. 96% dotaza-
nych pocituje, Ze se firma dostatecné prezentuje na domacim i zahrani¢nim trhu. O néco
méné respondentt (86%) se v souctu shodlo na tom, Ze ma firma dobrou povést ve svém
okoli a je kladn¢ vniména vefejnosti. Slabsi, ale stdle nadpolovi¢ni vétSina respondentt
(57%) uvedla, Ze firma jednozna¢né nebo spise klade diiraz na uspokojovani potieb a po-
zadavki svych zaméstnancii, 36% pracovnikll pak oznacilo odpovéd’ ,,spiSe ne* a pouze 2
pracovnici s timto tvrzenim zcela nesouhlasili. Téméf shodného hodnoceni (v souhrnu 75%
pozitivnich odpovédi) dosahly otazky 30 g), h). Vzhledem k velmi pozitivnimu hodnoceni
témer vSech otazek je ovSem docela prekvapenim, ze by v souctu 57% respondentii praci
svym pratelim a zndmym ve firmé spiSe, nebo dokonce jednoznaéné nedoporucilo. Prii-

mérné hodnoty odpovédi zachycuje nasledujici graf (Obr. 9).
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Obr. 9 Priimérné hodnoty odpovédi k otazce ¢. 30 (Zdroj: viastni zpracovani)

8.4 Dopliujici otazky

Ke konci dotazniku byly zaméstnanciim také polozeny dvé oteviené otazky, kde se mohli
vyjadtit, jaké jiné faktory, jeZ nejsou v dotazniku uvedeny, vyvolavaji jejich spokojenost ¢i
nespokojenost. Zde se vyjadrfil jen jeden respondent s tim, Ze na jeho spokojenost plisobi
to, ze je firma pro néj blizko. Na druhou otevienou otazku, zda maji zaméstnanci néjaké
pfipominky, poptipadé poZzadavky a navrhy ke zlepSeni situace ve firmé odpovédé€l také
jen jeden respondent, kterému piipadd, ze by se mély zlepsit pracovni podminky a celkovy
pfistup k zaméstnanclim. U této otdzky Ize zminit odpovédi dvou respondentl z otazky ¢.
7a), kde byly uvedeny odpovédi, které pod tuto otazku nespadaly. Témi jsou nazory, ze by
se méla zlepSit organizace prace, a ze je ve firm¢ problém s branim dovolené. Tady je nut-
no zminit, Ze ve firmé¢ neni zavedena celozavodni dovolend v obdobi 1éta. Divodem je
nejspis to, ze 1éto je pro firmu hlavni sezonou. Zaméstnanci si tak musi rozplanovat dovo-
lené s opravdu velkym piedstihem, a to co nejvice rovnomérné, aby v zddném obdobi této

hlavni sezony nepostradala firma velky po¢et zaméstnanct.
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9 SHRNUTIi VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENI KE
ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Celkova spokojenost

Vice nez polovina (v souctu 67 %) respondentl je po zvaZeni vSech okolnosti se zaméstna-
nim ve firm¢ jednozna¢né nebo spiSe spokojena. Celkovou spokojenost zaméstnanci 1ze
tedy zhodnotit jako spiSe pozitivni. Na zaklad¢ vyhodnocenych vysledkil z oblasti celkové
spokojenosti ovsem hypotéza Hi (Vice nez 70% respondentii je se zaméstnanim ve firme
celkové spokojeno) potvrzena nebyla (celkové pouze 67%). Pfi naskytnuti jiné pracovni
nabidky by jednoznaéné ¢i spiSe zvaZovalo odchod celkem 57% respondentti. Souhrnné
44% z nich by chtélo odejit v nejblizsi dobé nebo do 1 roku. Vice nez polovina (56%) z
nich ovSem o takové zmén¢ uvazuje az béhem nékolika let. Z toho vyplyva, Ze se u této
nadpolovi¢éni vétSiny pracovnikl nejspiS nejednd o zménu v dusledku aktualni celkové
nespokojenosti, ale mize to znacit spiSe zménu zaméstnani napiiklad z divodu nutnosti
celkové zmény zaméstnani a povahy vykonavané prace nebo v ramci jejich profesniho
rustu. Také u respondentd, ktefi by chtéli odejit v bliz§i dobé, se nemusi nutné jednat o
jednoznacnou nespokojenost, ale naptiklad mohli mit pfi nastupu jiné ocekavani a pfedsta-

vy o praci v dané firmé nebo pro né¢ mize byt dané prace nezajimava.

I ptes nadpolovi¢ni celkovou spokojenost respondentil 1ze urcité usilovat o jeji vyssi miru,
a to predevsim prostfednictvim zlepSovani jednotlivych faktort pracovni spokojenosti, u
nichz doslo k odhaleni n€kolika nedostatkti. Pokusila jsem se tedy navrhnout opatieni, kte-
ra by mohla vést ke zlepSeni irovné spokojenosti v téchto oblastech, jeZ se pak podileji na
celkové pracovni spokojenosti. Nutno je zminit, Ze firma prosperuje velmi dobie a uvedené
zhodnoceni, navrhy a doporuceni ke zlepSeni soucasné situace jsou pouze osobnim pohle-
dem na danou problematiku. Vysledky Setfeni mohou byt pro firmu zdrojem, z né¢hoZz se
muze poucit a Cerpat pii zavadéni opatieni. Ponévadz je pracovni spokojenost charakteri-
zovéana subjektivnimi pocity jednotlivych pracovniki ve vztahu k préci, okolnostem a
podminkam, nelze absolutni spokojenosti dosdhnout nikdy. Stale se mohou objevovat nové

faktory, jez mohou byt zdrojem nespokojenosti.
Systém hodnoceni a odménovani pracovniki

Zpisob hodnoceni vyhovuje ¢i spiSe vyhovuje 50% respondentii. Nadpolovicni vétSina
(64%) respondentil si nemysli, Ze je systém hodnoceni spravedlivy, a o néco vétsi pocet

respondentl (72%) v ném nevidi néco, co by jim mélo né¢jak pomoci. Diivodem mohou byt
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napiiklad subjektivni pocity pracovniki, kdy tito zaméstnanci vidi jejich hodnoceni spise
jako néco, ¢im jsou poskozovani, a ne jako zpétnou vazbu a nastroj, ktery jim mize pomo-
ci najit osobni nedostatky a rezervy v jejich vykonu, zlepsit tento vykon a umoznit ziskat
lepsi odménu. Pfi¢inou zapornych odpoveédi mohou byt i pocity nespravedlnosti vyplyvaji-
ci z predchazejici otazky nebo také neutralni postoj pracovnikit k hodnoceni. Pocity ne-
spravedlnosti pak mohou byt zapfi¢inény posuzovanim hodnoceni ostatnich spolupracov-
nikl, kdy z diivodu ne nijak velkého poctu zaméstnanci mohou pracovnici snadnéji odha-

lovat chyby a nedostatky svych spolupracovnikil a své hodnoceni srovnavat s tim jejich.

Se soucasnym systémem odménovani je taktéz nadpolovicni vétSina (68%) respondenti
spiSe nebo zcela nespokojena. Na druhou stranu ale nadpolovi¢ni vétSina (61%) responden-
th je zcela nebo spiSe spokojena s jejich souasnou mzdou. VySe mzdy tedy asi nebude
hlavnim faktorem, pro¢ jsou zaméstnanci spiSe nespokojeni se soucasnym systémem od-
meénovani. 64% respondentll si nemysli, ze je tento systém spravedlivy ke vSem zamést-
nancim, pfesné¢ na poloviny se pak respondenti rozd¢lili pfi posuzovani, zda je tento sys-
tém piiméfrené vazan na vykon a pfinos. Pfiblizn€ 60% respondentd si ovSem mysli, Ze
bere v uvahu rozdily ve sloZitosti, povahu a vyznam prace, namahavost prace a podminek,
miru odpovédnosti, a dale také, ze je v porovnani mimo organizaci konkurenceschopny.
Nefinan¢ni a nehmotné odmeénovani je diilezité nebo spise dilezité pro prevaznou vétsinu
respondentli (75%). S aktualnimi zaméstnaneckymi vyhodami, jez firma poskytuje, je zce-

la nebo spiSe spokojeno 70% dotdzanych.

Hodnoceni i odménovani je nepochybné velmi vyznamnym faktorem pracovni spokojenos-
ti. Individualni preference a subjektivni pocity jednotlivych pracovnikii vyznamné ovliviiu-
ji, jak tyto systémy hodnoti. Rlizni lidé maji na tyto oblasti rizné nazory a neni pochyb, Ze
je velmi slozité v této oblasti uspokojit vSechny. Tim, Ze se jednd o mensi firmu, stavaji se
tyto oblasti jesté citlivejsi zalezitosti. V mensi firmé se zaméstnanci diveérnéji znaji, maji
vetsi piehled, jak jsou hodnoceni a odménovani jejich spolupracovnici a maji tendenci se
s nimi vice porovnavat. Pokud zaméstnanci nevidi spojitost mezi svym vykonem a odme-
nou, nabyvaji pak pocitll nespravedlnosti. Maji pocit, Ze je jejich hodnoceni zaloZeno na
osobnich sympatiich a antipatiich a také, ze dostdvaji v porovnani s ostatnimi min, nez si
zaslouzi. Firma usiluje o to, aby systém odménovani odpovidal potfebam nejen jejim, ale 1
jejich zaméstnanct a udrzuje tento systém konkurenceschopny v porovnani mimo organi-

zaci napiiklad pribéznym zvySovanim mezd svych zaméstnanct.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

Styl vedeni a Fizeni lidi

Ptistup vedeni spole¢nosti k zaméstnanciim i kvalitu a styl prace jednotlivych vedoucich
pracovnikil 1ze zhodnotit celkové spise kladné, jelikoz se u vétSiny otdzek nadpolovicni
vétSina respondentil vyjadrila pozitivné. Také hypotéza Ho (Vice jak 50% respondentii je
spokojeno s pristupem vedeni spolecnosti k zaméstnancuim) byla v tomto ptipadé potvrze-
na. Nejslabsi (pod 60%) nadpolovicni vétSiny ovSem dosahla nésledujici hlediska hodno-
ceni nadfizenych pracovnikll: poskytnuti dostate¢né zpétné vazby na vykon, vedeni a mo-
tivace k lepSim vykoniim, z4jem a podpora v odborném ristu a osobnim rozvoji. Pouze ve
dvou hlediscich je nadpoloviéni vétSina respondentd s jejich pfimymi nadfizenymi spise
nespokojena - odevzdavani a sdileni informaci o déni ve firm¢, uznavani a oceniovani dobé
prace a chvdla za vysledky. Pfi zhodnoceni vSech hledisek, dle kterych byli nadtizeni pra-
covnici posuzovani, je patrné, ze firma dosazuje na vedouci pozice zpiisobilé pracovniky,
ktefi vedle samotného fizeni védi, jak vést lidi a jak s nimi jednat, ¢imz dba na efektivitu

celé prace. Na druhou stranu je ale také ziejmé, Ze je v této oblasti co zlepSovat.
Vztahy na pracovisti

V souhrnu 71% respondentti ohodnotilo celkové vztahy jako pratelské a atmosféru na pra-
covisti jako pfijemnou nebo uspokojujici. 96% respondentti zcela nebo spise dobie vychazi
se svymi spolupracovniky a 85% pak se svymi nadfizenymi. Nikdo zde nevyjadfil jedno-
znacny nesouhlas, coz Ize zhodnotit velmi pozitivn€. Kolektiv ohodnotilo jako ptatelsky,
otevieny nebo jako uspokojivy 57% respondentt. Frekvenci vzniku konflikth mezi spolu-
pracovniky, kdy se 54% respondentli vyjadfilo, Ze vznikaji obcas, 1ze zhodnotit jako zcela
piirozeny jev. Kazdy ¢clovék je jiny, ma své specifické vlastnosti, a mohou tak vznikat ne-
shody v nazorech. Stejné tak osobnostni charakteristiky jednotlivych lidi mohou ovliviio-
vat jejich zatazeni se do kolektivu. Frekvenci vzniku konflikti mezi pracovniky a jejich
nadfizenymi lze zhodnotit 1épe - v souctu 64% pracovniki zaznacilo odpovédi ,,méalo* ne-
bo ,,vibec”. Frekvence ,,Casto* neni ani v jednom piipad€ zastoupena nijak velkym po-
¢tem. Celkové Ize tuto oblast tedy zhodnotit pozitivné a je zfejmé, Ze ve firm¢ panuji zdra-
vé pracovni 1 mezilidské vztahy a uspokojujici atmosféra, coz urcité zptijemnuje spolupra-
ci, vytvaii produktivni klima a kompenzuje negativni stranky prace. Na zaklad¢ vysledka
byla hypotéza Hs (Vice jak 60% respondentii je spokojeno s celkovou atmosférou a vztahy

na pracovisti) potvrzena.
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Organizace prace

60% respondenttl je spiSe nebo zcela nespokojeno s organizaci prace na pracovisti. 78% se
pak pfi posuzovani pracovniho zatizeni piiklonilo k nazoru, Ze maji n¢kdy vice prace, nez
standardné. 63% respondentil pak pocituje v praci vliv stresu, ktery je dle nich nejcastéji
vyvolan ¢asovym tlakem a tisni nebo nerealnymi pracovnimi naroky. S organizaci pracov-
ni doby je zcela nebo spise spokojena vétSina dotdzanych, a to ve vSech hlediscich — délka
pracovni doby, rozlozeni dnl v tydnu a cykly stfidani smén, organizace odpocinku v ramci
smény. Takovy vysledek lze ptfisuzovat velmi piiznivé organizaci pracovni doby, ktera
byla v této praci popsana. Pfi zhodnoceni celého pracovniho procesu v organizaci, ktery
byl jiz v této praci také popsan, a vzhledem k vétSin€ respondentti z iseku vyroby, je moz-
né, Ze se negativni odpovédi tykajici se organizace prace vztahuji spiSe k samotnému pro-
vysokymi pracovnimi naroky, Ize predpokladat, ze se vysledky odvijeji hlavné od posou-
zeni hlavni sezoény, kdy je prace vice, coz ovliviluje celé planovani a vSichni pracovnici
jsou vice vytiZeni. Nutno je také zminit, Ze kazdy jednotlivy ¢lovék pocituje vliv stresu
jinak.

Péce podniku o zaméstnance

Pracovni prostiedi, podminky prace a sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti do-
sahly ve vétsiné piipadi pozitivniho hodnoceni. Nadpoloviéni vétSina respondentl je
s mnoha hledisky (materidlné-technické podminky, vyuZivana uroven technologie, social-
né-psychologické podminky, moznosti stravovani, zafizeni k oddechu, poskytovani pra-
covniho odévu, obuvi a ochrannych pomitcek) zcela nebo spiSe spokojena. Slabsi nadpolo-
viéni vétSiny dosahly hlediska ,,bezpe¢nost prace a ochrana zdravi®“ (53%) a ,,moZnosti
odborné vzdélavani a pracovniho rozvoje* (52%). Pozitivni hodnoty ovSem nevykazuje
pfedevSim prostorové feSeni pracovisté (86% negativnich odpovédi), fyzikdlni podminky
(70% negativnich odpovédi) a uroven zatizeni k ukladani osobnich véci — Satny (58% ne-
gativnich odpovédi). Z faktorti, jez vyvolavaji u respondentli nejvyssi nespokojenost, 1ze
zminit pfedevsim hluk, Spatné uspotfadani pracovisté a neptiznivé termoregula¢ni podmin-
ky. Tim, ze se jednéd o vyrobni firmu, bylo mozné problémy s hlukem a termoregulacnimi
podminkami ptedpokladat. Sluzby poskytované pracovnikiim 1 jejich rodinam, které jsou
ve firm¢ spojeny s vyuzivani volného ¢asu, jsou dle odpovédi dotazanych organizovany

obcas (77%).
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Motivace

S obsahem své vykondvané prace je 77% respondentl zcela nebo spise spokojeno. Jednot-
liva hlediska obsahu prace, kterd souvisela pfedevsim s vnitini motivaci, vykazuji velmi
pozitivni odpovédi. Mira souhlasu s jednotlivymi tvrzenimi se pohybovala mezi 65-86%
pozitivnich odpovédi (negativnich v ptipadé dvou hledisek - fyzicky a psychicky naméha-
va prace). Alespon jedno z téchto dvou hledisek vSak vykazuje témér kazda prace, pricemz
zaleZi na jeji povaze. Na zéklad€ odpovédi lze soudit, Ze je ve firmé vyuzivan participativ-
ni zplsob fizeni. Faktory, jez nejvice motivuji a podporuji vykonnost respondentli, jsou
predevsim vysSe financniho ohodnoceni a jistota pracovniho mista. Nutno je zminit, Ze
vSechny nabidnuté faktory byly zastoupeny uréitym poctem respondenttl, jelikoz kazdy ma
jiné preference. Na zaklad¢ vysledkil byla tedy hypotéza Hs (Pro zaméstnance je nejvice
motivujicim faktorem vyse financniho ohodnocent) potvrzena. Na zékladé vysledkt je také
ziejmé, ze obsah vykonavané prace je u vétSiny respondentl v souladu s vnitini motivact,
coz miize pozitivné ovliviiovat piistup k praci a okolnostem (v podob¢ pracovni ochoty) a
také stimulaci, vykonnost a stabilitu pracovniki. Patrné jsou také uspokojovany pocity
uzite¢nosti zaméstnanct, ponévadz vétSina dotdzanych dokaze rozpoznat pocit vyznamu a

jejich €innosti pro organizaci.
Pohled zaméstnancii na spole¢nost

25% respondentli zcela a 68% respondentll pak ¢asteCné zna strategii a cile spole¢nosti.
Zcela divétuje vedeni spolecnosti 39% dotazanych, 54% pak ¢astecné. Divéra mezi pra-
covniky a vedenim je velmi dilleZita pro pozitivni ovliviiovani vztahii k firmé. Ohodnoceni
firmy z raznych hledisek zaznamenalo vysoce pozitivni odpovédi. Nejslabsi nadpolovicni
vetSina respondentll (57%) se vyjadiila, ze firma jednozna¢né nebo spisSe klade diiraz na
uspokojovani potieb a pozadavkll svych zaméstnancl. Z vysledkl lze soudit, Ze respon-
denti maji pozitivni piedstavy o fungovani firmy i postoje k ni. I pfes to, ze ¥ dotazanych
rada pracuje pro danou firmu, vazi si toho, Ze pracuje prave pro ni, pocituje soundlezitost a
ma k ni pozitivni vztah, 57% respondentii by praci v této firm¢ svym pfatelim a zndmym
spiSe, nebo dokonce zcela nedoporucilo. Domnivam se, Ze se tyto odpovedi odvijely od
posouzeni celkové spokojenosti. Tato celkova spokojenost vysla spiSe pozitivné, nicméné

je zaddouci usilovat o jeji zvySovani.
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9.1 Navrhy a doporuceni

» Opakovat dotaznikové Setieni

V oblasti celkové spokojenosti bych doporucila, aby firma provadéla obdobné dotaznikové
Setfeni zamétené jak na celkovou spokojenost, tak 1 na spokojenost v jednotlivych oblas-
tech, a to alespon jedenkrat ro¢né. Muze to byt pro ni velmi cennym zdrojem informaci,
jak se spokojenost jejich zaméstnanct vyviji a co je potfeba zlepsit (analyza slabych mist
persondlniho fizeni). JelikoZ firma disponuje dostatecnou vypocetni technikou a ma zfize-
nou pozici personalisty, mtize toto pravidelné Setfeni byt v jeho kompetenci, ¢imz by ne-
mély byt finanéni ndklady na realizaci nijak vysoké. Z pohledu ¢asovych nékladi bych
doporucila provadét Setfeni spiSe v obdobi zimy, kdy je méné€ prace a nemélo by néjak vy-
znamn¢ zasahovat do bézného provozu. Také je nutno zminit, Ze se nejedna o nijak velkou
firmu (z pohledu poctu zaméstnancii), a tim padem by nemél byt problém takové Setteni
pravidelné realizovat. I z dvodu nizs$i navratnosti dotaznikd bych takové Setieni jedno-

znaéné€ doporucovala opakovat.
» Schranka na pripominky, stiZnosti a napady

I pfes to, ze ve firm¢ probihaji vedle porad vedeni 1 porady se vSemi zaméstnanci, kde se
mohou vyjadfit k tomu, co je zajima, uvést své ptipominky a podilet se na diskuzi, doporu-
¢ila bych v prostorech firmy umistit schranku na pfipominky, stiZznosti a napady. Zamé&st-
nanci by tak dostali moZnost kdykoliv se anonymné vyjadfit k otdzkam, které nechté;i fesit
vefejne.

» Formalni hodnoceni pracovniki

V oblasti hodnoceni a odménovani bych doporucovala aktivnéjsi pfistup k hodnoceni pra-
covnikl — zavést formalni a periodické hodnoceni naptiklad za pomoci standardizovaného
formulare, kdy budou pracovnici hodnoceni pomoci pfedem stanovenych kritérii a stupni-
ce. Ve firm¢ funguje prabézna kontrola pro poskytovani okamzité zpétné vazby, ktera us-
mériuje praci zaméstnancl, a dale hodnoceni vyrobnich délnikd, které ovliviiuje jejich
pohyblivou slozku mzdy. Pomoci navrhovaného hodnoceni 1ze ovSem Iépe posuzovat akti-
vity pracovniki, troven plnéni ukolt, dosazenych vysledkt, jejich vykonnost a analyzovat
jejich pracovni chovani. Jinymi slovy umoziiuje zhodnotit, jak dany zaméstnanec pracuje a
jak se za uplynulé obdobi zlepsil ¢i zhorsil (dostate¢na zpétna vazba). Toto hodnoceni pak

muze slouzit jako podklad pro dalsi personalni ¢innosti — pochvala a nalezité ohodnoceni,
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podpora, pomoc a opatieni, informace k zamétfeni vzdélavani a osobniho rozvoje, dalsi
vyuziti pracovnikll v organizaci. Na jeho zékladé lze také 1épe a srozumitelné danému pra-
covnikovi objasnit vysi jeho mzdového ohodnoceni i mimotadnych odmén za vykon a pfi-
nos, a piedchézet tak stiznostem a pocitim nespravedlnosti v téchto oblastech. Z pohledu
finan¢nich nakladt si myslim, ze by se jednalo také o minimalni néklady, stejné jako u
dotaznikového Setfeni pracovni spokojenosti. Taktéz se zde jedna spiSe o néklady na Cas.
Nicméné si myslim, Ze by toto hodnoceni mohlo byt velkym piinosem jak pro organizaci,
tak pro jeji zaméstnance. Mohli by tak detailnéji zjistit, jak na jejich praci pohlizeji vedouci

pracovnici — jak jsou spokojeni ¢i nespokojeni s jejich praci.
» Posileni nabidky zaméstnaneckych vyhod

Dale bych navrhovala zvazit zavedeni alespont dvou dalSich zaméstnaneckych vyhod spo-
le¢nych pro vSechny zaméstnance. Pokud by se organizace rozhodla nabidku rozsifit, jed-
noznac¢né by méla vychazet z priorit zaméstnanct. Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze by
respondenti nejcastéji privitali 13. plat a zdravotni dny volna (sick days). Z divodu pomér-
né nizké navratnosti dotaznikidl by bylo ov§em vhodné pted takovym rozhodnutim provést

prizkum, kde by se k této véci vyjadrtilo vice zaméstnancil.

V rdmci mimotfadnych odmén za vykon a piinos by stdlo za zvazeni naptiklad zavedeni
benefitnich poukazek Ticket Benefits — konkrétné Ticket Multi, jelikoz si u nich drzitel
poukdzky ma moznost vybrat pfesné tu sluzbu, o niz ma eminentni zajem. Poukazky mo-
hou byt vyuzity na platby za sportovni aktivity, kulturni akce, relaxaci a cestovani, zdra-
votni péci a prevenci, osobni rozvoj apod. Lze jich vyuZit i pro rodinu a ptatele a mohou
byt uplatnény v rozsahlé siti partnerskych provozoven v Ceské republice — cestovni kance-
lare, divadla, bazény a wellness, 1ékarny apod. Nomindlni hodna poukézek je volitelna
v rozmezi 30 — 1000 K¢ a zaméstnanci z ni neplati dan z pfijmu ani odvody na socialni a
zdravotni pojistné, tudiz zvySuji jeho Cisty pfijem. Tyto poukazky zaroven v porovnani s
navySenim mzdy Setfi ndklady zaméstnavateli. Tento zptisob odmén je u€innym zptsobem,
jak prispét zaméestnancim na volnocasové aktivity, a zvysit tak jejich motivaci. (Edenred,

©2017)

Dobrou fyzickou a psychickou pohodu svych zaméstnancti by organizace mohla podporo-
vat spolupraci se zdravotnimi pojistovnami — cilené zdravotni programy a realizace zdra-
votniho opatieni. Ty programy kladou diiraz na prevenci, zlepSeni zivotniho stylu a pozi-

tivn€ plisobi proti zhorSovani zdravotniho stavu. Zaméstnanci mohou cerpat urcité castky
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napiiklad na péci fyzioterapeuta, maséra a rehabilitaci nad ramec hrazené péce nebo také
na nakup preparatli a dopliikii stravy. V ramci spoluprace se zdravotnimi pojistovnami by

tak firma nemusela nést takové naklady zcela sama.

Moznost realizace vySe uvedenych navrhii a doporuceni v této oblasti musi ovSem jedno-

znaén€ vychdzet z ekonomickych moznosti organizace, které musi firma posoudit sama.
» Posilit odevzdavani informaci o déni ve firmé

Zde by bylo vhodné zvazit umisténi dalsi informacni tabule v prostorach firmy. Zvetejiio-
vané informace by se tak mohly rozd¢lit na dvé tabule. Na prvni by mohli zaméstnanci
nalézt informace tykajici se vSeobecnych véci a jich samotnych, na druhé by pak mohly
byt umist'ovany informace a zpravy ze schiizi (co se probiralo, jaké jsou problémy, jak se
budou tyto problémy fesit), terminy, cile a strategie, organiza¢ni zmény apod. Zaméstnanci
by tak ziskali pocit zainteresovanosti na cilech firmy a lze tak posilovat i divéru zamést-
nanct ve vedeni spole¢nosti. Dal$i moznosti, jak informovat v§echny zaméstnance o déni
ve firmé a jejim postaveni, je zavedeni firemniho ¢asopisu, ktery by mohl vychazet jednou
za tfi mésice. Oba tyto ndvrhy by zajistily v€asnou a dostatecnou informovanost zameést-

nanctl o aktudlnim déni ve firmé.
» Posilit formy nehmotného a nefinan¢niho odménovani

Z vysledkii dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nehmotné a nefinanéni odménovani ve
form¢ pochval, uznéani a ocenéni Usili a vysledkt je jednoznacné nebo spise dilezité pro %
respondentl. Déle je z vysledkd ziejmé, ze jsou zaméstnanci spiSe nespokojeni se svymi
pfimymi nadiizenymi z hlediska uznavani a oceflovani dobré prace a chvélou za vysledky.
Tato oblast se nepochybné také podili na poskytovani zpétné vazby na vykon, a proto by
bylo vhodné tuto oblast posilit. Také by zde mohlo pomoci zavést napiiklad vefejné po-
chvaly pracovniki mésice (nejlepSich a nejvykonnéjsich) — zvetejnéni uspécht napiiklad
ve vySe navrhovaném firemnim ¢asopise ¢i na informacni tabuli. I nehmotné a nefinan¢ni
ohodnoceni je dilezitym néstrojem motivace. Tim, Ze vedouci pracovnici dobré vysledky
registruji a ocenuji, potvrzuji uspéch svych podtizenych, coz pozitivné plisobi na motivaci.
Touto formou odménovani také davaji najevo vyznam c¢innosti jednotlivych zaméstnanct

pro organizaci.
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» Zavést pravidelné hodnoceni nadfizenych pracovniki jejich podiizenymi

V oblasti vedeni zaméstnancti by stalo za zvazeni zavést pravidelné (pololetni ¢i ro¢ni)
hodnoceni prace ptimych nadiizenych jejich podiizenymi pracovniky. Za pomoci dotazni-
ku zaméteného pouze na kvalitu a styl prace vedoucich pracovnikt dle rtiznych hledisek
by se tak mohla vyhodnocovat, mimo jiné, i schopnost vedoucich uznéavat a ocenovat praci
svych podiizenych. Ti by tak ziskali dostatecnou zpétnou vazbu a podnéty k tomu, co by

pti vedeni svych podfizenych méli zlepsit.
> Dbat na udrZovani zdravych pracovnich i mezilidskych vztahu

Z vysledkt prizkumu jsou vztahy na pracovisti velmi pozitivni, ale i pies to je tfeba jim
stale vénovat mimotadnou pozornost. Vztahy ovliviiuji vnimani kultury organizace, divéru
mezi spolupracovniky navzajem a ptedev§im mezi pracovniky a vedenim. Nejefektivngj-
$im nastrojem prevence konfliktd je fungujici systém komunikace, ke kterému ma firma

nejlepsi predpoklad diky prostoru pro kazdodenni kontakt téméf vSech pracovniki.
» Zajistit lepSi organizaci prace na pracovisti

Z vysledki Setfeni je ziejmé, Ze organizace prace na pracovisti bude slabinou. Také byla
nejcastéji uvedena jako faktor, ktery by mohl zvysit celkovou spokojenost respondentt.
Jelikoz ale nevim, co pfesné je pri¢inou této nespokojenosti, navrhovala bych, aby se firma
pokusila od zaméstnancti tyto hlavni pfi€iny zjistit. Vyuzit by zde mohla naptiklad dotaz-
niku zaméfeného podrobnéji pouze na tuto oblast. Na zakladé jejich podnétii by se pak
mohla pokusit o napravu. Tuto oblast 1ze posilovat napiiklad formovanim pracovnich sku-
pin a posilovanim efektivniho systému komunikace. Pracovni zatiZeni zaméstnancti a vliv
stresu zapti¢inén¢ho ¢asovym tlakem, tisni a neredlnymi pracovnimi naroky by §lo vytesit
najimanim brigadniki pfes obdobi hlavni sezony. Kromé optimalniho vyuzivéani pracovni-
kt by byl zde také veétsi prostor pro vybirdni dovolenych v obdobi 1éta. Jelikoz se ale jedna
z 80% o rucni a pfesnou praci, kterd vyzaduje patticné zapracovani, nejsem si jista, zda je
tohle prave to spravné feSeni. Muselo by se nejspis jednat o n¢jakou dlouhodobéjsi a opa-
kujici se spolupraci. Firma by musela také zvazit, zda by si mohla takové feSeni ekonomic-

ky dovolit.
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» Odstranit nedostatky v pracovnim prosti-edi

Z vysledku Setfeni je patrné, ze v pracovnim prostiedi vykazuji nedostatky hlavné prosto-
rového feseni pracovisté, fyzikalni podminky a zatizeni k ukladani osobnich véci (Satny).
Faktory, jez zpiisobuji nespokojenost pracovnikii, jsou predevsim hluk, Spatné usporadani
pracovisté a nepiiznivé termoregulac¢ni podminky. Jelikoz se firma bude v brzké dobé sté-
hovat no novych a vétSich prostor, je zddouci, aby se pii zafizovani téchto prostor zaméfila
pfedevsim na tyto oblasti. Co se tykd uspotfaddani pracovisté a fyzikalnich podminek préce,
muze firma vyuZzit pomoci odborniki, ktefi se touto oblasti zabyvaji a mohou pomoci od-
stranit nedostatky vhodnym efektivnim feSenim. Nicmén¢ je ale dalezité, aby zaroven vy-

chézela z podnéti a nazord samotnych zaméstnanci.

Vhodnému usporadéani pracovisté, ale predevsim i celé organizaci prace ve zkoumané fir-
mé by mohlo pomoci inspirovat se vyrobnim systémem TPS. Tento systém v sobé& skryva
mnoho principti, které pomahaji optimalizovat kvalitu prostfednictvim neustalého zdoko-
nalovani procesti a omezeni zbyte¢ného plytvani vSemi zdroji. Jeho hlavni podstatou mimo
jiné je, Ze sveéfuje zaméstnanclim jasné definované zodpovédnosti v kazdém kroku vyrob-
niho procesu a povzbuzuje jednotlivé pracovniky ve snaze o celkové zlepSovani. Vybizi
tedy vSechny pracovniky napfi¢ celou organizaci k neustalému hledani cest ke zdokonalo-
vani pracovnich postupil, pfemysleni o procesech a pfijimani v€asnych rozhodnuti, ktera
mohou udrzet hladky chod téchto procesti. V ramci tohoto systému se nejedna jen o zlep-
Seni vyvijenych a implementovanych experty nebo vedenim, ale naopak zapojuje vSechny
lidi pracujici pfimo ve vyrobnim procesu, jelikoZ spoléhd na jejich Siroké znalosti, doved-
nosti a zkuSenosti. Kazdy pracovnik mé také moznost uzptsobovat své pracovni prostiedi

tak, aby se mu v ném pracovalo 1épe. (Toyota-forklifts, ©2017)

I ptes to, ze ostatni hlediska pracovniho prostiedi, podminek prace a sluzeb poskytovanych
pracovnikim na pracovisti nevykazovala néjak vyznamnou nespokojenost, 1ze urcité usilo-
vat o lepsi pohodli a kvalitu pracovniho Zivota zaméstnanct. Prostfedi mimo samotnou
vyrobni halu 1ze zpfijemnit modernéjSim vybavenim, vhodnéj$im usporadanim, barevnym
feSenim a rlznymi praktickymi doplitky — umisténi vysousect rukou na socidlni zatizeni
nebo automatického kévovaru i do spolecné kuchyiiky pro vSechny zaméstnance. Jak bylo
uvedeno v teoretické casti této prace, ptfitomnost pfiznivych podminek nevede nutné
k vys$si mife spokojenosti, ale nepfitomnost téchto ptiznivych podminek a jejich nevyhovu-
jici stav ovliviiuje pocity nespokojenosti a demotivaci. Dobré podminky mohou tedy slou-

zit jako prevence.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 80

» Motivaéni program

Soucasna motivace zaméstnancti vychazi predevsim z riznych hmotnych odmén ve formé
osobniho ohodnoceni, mimotadnych penéznich odmén a prémii pti nadstandartnim vyko-
nu. V této oblasti bych doporucovala formulovat motivacni program, ktery by obsahoval
zakladni pravidla a opatfeni, které ovliviiuji spokojenost a stabilitu pracovniki a stimuluji
k vys§im vykoniim. Tato pravidla a opatieni by se méla tykat mzdového systému, nedo-
statki v pracovnim prostfedi a jejich feSeni, rozSiteni sluzeb pro zaméstnance apod.
V kazdém piipad¢ by mél byt tento program postaven na vysledcich prizkumu motivac-
nich zdroju a spokojenosti pracovniki na zéklad¢ jiz navrhovaného opakovani dotazniko-
vého Setfeni. Pti hledani zptisobt, jak jednotlivé pracovniky vést a motivovat k lepSim vy-
koniim je Zadouci, aby podnéty a pobidky od vedoucich pracovnikii byly v souladu
s vnitini motivaci jedinct (vychazely z obsahu vykonavané prace, jejich potieb a pozadav-

k).
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ZAVER

Cilem teoretické ¢asti této prace bylo vypracovani literarni reSerSe - zpracovani teoretic-
kych poznatkii tykajicich se spokojenosti a oblasti s ni souvisejicich. Hlavnim cilem prak-
tické Casti prace pak bylo analyzovat Giroven spokojenosti zaméstnancti a na zakladé zjisté-
nych poznatkii navrhnout opatieni, kterd by mohla vést k jejimu zlepSeni. Obou cili bylo
v praci dosazeno. V praci by $lo ale zcela urcité pokracovat dale. Doporucenim pro piipad-
ny dalsi postup (i z pohledu pomérné nizké nédvratnosti dotaznikll) je predevsim opakovat
dotaznikové Setieni. Lze tak dale posuzovat, jak se pracovni spokojenost vyviji, jaké jsou
konkrétni divody ptipadné nespokojenosti, fesit otazky ¢i problémy souvisejici s touto

oblasti a efektivné t€émto problémim piedchazet.

V ramci prizkumu bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, ke zpracovani a vyhodnoceni vy-
sledkti pak deskriptivni statistiky. Provedenym vyzkumem byly potvrzeny tfi ze Ctyf sta-
novenych hypotéz. Vystupem a piinosem prace je zjisténi aktualni miry pracovni spokoje-
nosti, ktera je spiSe pozitivni. Dale pak doporuceni, jeZ by mohla napomoci tuto souc¢asnou
uroven spokojenosti zaméstnancli v dané firmé zvysit. Uvedené doporuceni a navrhy vy-
chazeji z provedené analyzy a maji ndvaznost na teoretickou cast této prace. Z mého po-

hledu jsou tyto navrhy realné.

Zkoumana organice se za dobu svého vyvoje postupné vypracovala z malé rodinné firmy
Drtive byla persondlni prace ve firm¢ zajiStovana hlavnim vedenim spole€nosti a Ucetni
pracovnici. Jednalo se spiSe o administrativni stranku personalni prace. Dnes je
v organizaci zavedena pozice personalisty. Vedle této persondlni pracovnice obstarava per-
sondlni praci i kazdy vedouci pracovnik jednotlivych useki, coz je jednim z hlavnich zna-
ki tizeni lidskych zdroji. Analyzovana spole¢nost nepochybné klade diraz na vykonovou
orientaci, zabezpeceni kvality pro zakazniky a dosazeni jejich spokojenosti. Na zaklad¢
zjisténych skutecnosti je mozné tvrdit, Ze nedosahuje dobrych vysledkii na ukor svych za-
meéstnancl, uvédomuje si, Ze jeji zaméstnanci jsou velmi cennym zdrojem, skrze ktery mu-
Ze uspesné plnit své cile, jelikoZ rozhoduji o efektivnim vyuzivani vSech ostatnich zdroji,
a tedy 1 o jeji prosperit¢ a konkurenceschopnosti. Zajima se o jejich potieby a snazi se byt
o krok napted i z pozice zamé&stnavatele. Také je ale patrné, Ze je témét ve vSech oblastech
pracovni spokojenosti stale co zlepSovat, vytvaiet tak predpoklady k jejimu zvySovani,

motivaci a udrzovani schopnych lidi.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

S.I.0. Spolecnost s rucenim omezenym

SWOT Analyza silny a slabych stranek, pfilezitosti a hrozeb spolec¢nosti
EU Evropska unie

TPV Technicka ptiprava vyroby

CEO Chief Executive Officer — vykonny feditel

IS Informaéni systém

CNC  Computer Numerical Control — poc¢itacem fizeny obrabéci stroj
BOZP Bezpec¢nost a ochrana zdravi pfi praci

TPS Toyota Production System; Thinking People System

K¢ Koruny ceské
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PRILOHA P II: DOTAZNIK — ANALYZA SPOKOJENOSTI

Vazeni zaméstnanci,

V ramci zpracovani praktické ¢asti mé bakalafské prace bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni na-
sledujiciho dotazniku. Tento dotaznik se orientuje na oblast spokojenosti a motivace zaméstnanct
a jeho ukolem je zjistit a posoudit, jak jednotlivé faktory (podminky a okolnosti pracovniho procesu
a prostredi) ovlivriuji Vasi pracovni spokojenost. Dotaznik je zcela anonymni, vysledky budou
Zpracovany a pouZity pouze pro ucely mé bakalarské prace, a proto Vas prosim o pravdivé odpo-
védi.
Predem Vam dékuji za ¢as a ochotu pfi vyplfiovani tohoto dotazniku.

Aneta Michalkova,

studentka Univerzity Toma$e Bati ve Zliné

CELKOVA SPOKOJENOST

1. Zvazite-li vSechny okolnosti, jste se zaméstnanim ve firmé celkové spokojen/a?

O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

1a) Pokud jste zvolil/a moZnost ,,spiSe ne‘“/,,ne*“, ktery faktor by mohl Vasi celkovou spokojenost
zvysit? (vyberte 1 faktor)

U vySSi platové ohodnoceni U] lepsi pristup vedeni a nadfizenych pracovniki
I lepSi organizace prace [ lepSi vztahy a atmosféra na pracovisti

U jiny druh vykonavané prace U] lepsi pracovni prostfedi a podminky prace

I moznost zvySovat si kvalifikaci N T T

2. Zvazovall/a byste moznost odchodu, kdyby se Vam naskytla jina pracovni nabidka?

O ano [ spise ano [ spise ne O ne

2a) Pokud jste zvolil/a moznost ,,ano“/,,spiSe ano“, v jakém ¢asovém horizontu uvazujete o této
zméné?

I v nejblizsi dobé J do 1 roku [J béhem nékolika let

HODNOCENi A ODMENOVANi PRACOVNIKU

(U nasledujicich otazek zaznadte vZdy jednu mozZnost podle nasledujici stupnice:

1=ano 2 = spise ano 3 = spise ne 4 =ne)
3. Jste spokojen/a se zpisobem hodnoceni a poskytovani zpétné vazby 12 3 4
na Vas vykon?
4. Pfipada Vam hodnoceni pracovnikl spravedlivé? 1
5. Shledavate systém hodnoceni jako nastroj hledani Vasich osobnich 1

nedostatkt a rezerv ve vykonu?

6. Jste spokojen/a se souc¢asnym systémem odménovani pracovniki? 1 2 3 4



7. Jste spokojen/a se souc¢asnou mzdou pri zohlednéni Vasi pracovni 12 3 4
naplné, pracovniho zatizeni, odpovédnosti a vykonu?

7a) Pokud jste odpovédél/a ,spiSe ne“/,ne“, dokazete vysvétlit pro¢, popfipadé navrhnout co
Zlepsit?

8. Je pro Vas dulezité nefinanéni a nehmotné odménovani za vykonanou 1 2 3 4
praci (pochvaly, uznani a ocenéni usili a vysledk()?

9. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které firma poskytuje? 1 2 3 4

9a) Jaké dalsi zaméstnanecké vyhody byste pfivitali?

O zvyhodnéné ¢&i bezaroéné pljcky J zvyhodnény mobilni tarif (i pro rodinu)
O pfispévky na penzijni pfipojisténi &i zivotni pojisténi [ pfispévek na dovolenou

O pFispévky na kulturni & sportovni aktivity 0 13. plat

[ pfispévek na uhradu cestovnich nakladu pfi dojizdce do zaméstnani

[ odména za necerpani z fondu pracovni doby z ddvodu nemoci &i navstévy lékare

[ sick days (3-5 dnti zdravotniho volna za rok, které se neodpoéitavaji z dovolené, ani se nevybiré nemocenské)

10. Myslite si, ze souéasny systém odménovani:

a) je spravedlivy ke v8em pracovnikum? 1

b) bere v uvahu rozdily ve sloZitosti, povahu a vyznam prace, naméahavost prace 1 2
a podminek, miru odpovédnosti?

c) je pfiméFené vazan na vykon a pfinos - provazan s usilim, zasluhami, vysledky 12 3 4
(prémie, osobni ohodnoceni, odmény)?

d) je v porovnani mimo organizaci konkurenceschopny? 12 3 4

STYL VEDENI A RIiZENi LIDIi

11. Jak jste spokojen/a s pfistupem vedeni spoleénosti k zaméstnancim jako celkem?

[J spokojen/a [ spiSe spokojen/a ] spiSe nespokojen/a [ nespokojen/a

12. Jste spokojen/a s VasSim pfimym nadfizenym z nasledujicich hledisek?
(1=ano 2=spiSeano 3=spiSene 4=ne)

a) celkova spokojenost s pfistupem a se zplsoby, jakymi vede pracovniky 1 2 3
b) uroven komunikace (pfimérena, dostate¢na) 1
c) uroven informovanosti (véasna, dostateéna) o déni ve firmé — zaméry a cile, 1

problémy, zmény, vysledky a pInéni plan(, informace z porad vedeni,
informace o internich predpisech, pravidlech a smérnicich apod.

d) droven informovanosti (véasna, dostate¢na) o skute¢nostech tykajicich se mé 1 2 3 4
Ci potfebnych k vykonu mé prace

e) odborna zpUsobilost (znalosti a zkuSenosti v oboru, dobry Usudek, dislednost) 1

f) svoboda vyjadfit sv{lj nazor bez Gjmy a postihu 1 2



g) poskytnuti dostatecné zpétné vazby na vykon 1
h) uznava a ocenuje dobrou praci, chvali Vas za vysledky 1
ch) vede a dokaze motivovat k lep§im vykonim

i) projevuje zajem vyslechnout Vas nazor pfi feSeni probléma

j) ochota v pfipadé potfeby FeSit problémy tykajici se vykonu nebo osobnich

_ A A A
N N NN N DN
W W W w w w
>~ A B B b

k) zajem a podpora v odborném rdstu a osobnim rozvoji

13. P¥i rozhodovani o postupech mtj nadfizeny:

LI nebere ohled na napady a nazory ostatnich (rozhoduje zcela nezavisle na nich)

[ zapojuje ostatni do diskuze, ¢aste¢né &i zcela s nimi své rozhodnuti spoluvytvari

VZTAHY NA PRACOVISTI

14. Jak byste ohodnotil/a vztahy a celkovou atmosféru na pracovisti?

O pratelské vztahy, dlivéra a pfijemna atmosféra [ uspokojujici vztahy a atmosféra

O rivalita, dusno a spiSe nepfijemna atmosféra

15. Vychazite dobie se svymi:
a) spolupracovniky: O ano [ spise ano 1 spise ne I ne
b) nadfizenymi: [l ano [ spiSe ano L1 spiSe ne O ne
16. Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?
[ pfatelsky a otevieny [ uspokojivy [ spiSe vice skupinek L] uzavieny
17. Neshody a konflikty vznikaji na pracovisti:

a) mezi spolupracovniky: [J ¢asto [J obcas ] malo ] vibec

b) mezi pracovniky a nadfizenymi: [1 Casto 1 ob&as I malo L] vibec

ORGANIZACE PRACE

18. Myslite si, ze je prace na pracovisti dobfe organizovana?
[ ano [ spiSe ano [ spiSe ne U ne

19. Vase pracovni zatizeni (mnozstvi prace a pracovnich narokt) shledavate jako:

[J pfijal/a bych vice prace [J pfiméfené [ nékdy mam vice prace, nez standardné

O citim se pretizené (neustale jsem zatéZovan/a neodpovidajicim mnozstvim prace)

20. Nyni posud'te miru stresu spojenou s vykonem Vasi prace. Mate pocit, ze jednate €asto
ve stresu?

O ano [ spiSe ano [ spise ne L ne



20a) Pokud jste odpovédél/a ,,ano“/,,spiSe ano“, ktery faktor u Vas nejCastéji tento stres

vyvolava?
[0 ¢asovy tlak a tiseri [0 neredlné pracovni naroky (mnozstvi, intenzita a tempo prace)
O pfistup a jednani vedouciho pracovnika CIJiNé. e

21. Jak jste spokojen/a s organizaci pracovni doby z téchto hledisek?

(1 = spokojen/a 2 = spiSe spokojen/na 3 = spiSe nespokojen/a 4 = nespokojen/a)
a) délka pracovni doby 1 2 3 4
b) rozlozeni dnl v tydnu a cykly stfidani smén 1 2 3 4
c) organizace odpocinku v ramci smény 1 2 3 4

PECE O ZAMESTNANCE

22. Jak jste celkové spokojen/a s podminkami prace a pracovnim prostiedim z nasledujicich
hledisek? (1 = spokojen/a 2 = spiSe spokojen/a 3 = spiSe nespokojen/a 4 = nespokojen/a)
a) materialné-technické podminky a ostatni vybaveni pracovisté (stroje, zafizeni, 1 2 3 4
nastroje, pomucky apod.)
b) vyuzivana uroven technologie 1 2

c) prostorové feSeni pracovisté — pracovni poloha, zorné podminky, pracovni 1
prostor, pohybové prostory, umisténi prvk(l s ohledem na frekvenci
pouzivani, pohodlny pfistup na pracovisté apod.

d) fyzikalni podminky — mikroklima (teplota, vihkost, proudéni vzduchu), €istota 1 2 3 4
ovzdusi, osvétleni, barevna uprava, hluk, vibrace apod.

e) socialné-psychologické podminky — kontakt s lidmi, sou€innost, kvalita vztaha 1 2 3 4
f) bezpecnost prace a ochrana zdravi — dodrzovani zakonnych norem a predpist 1 2 3 4
g) moznosti odborného vzdélavani a pracovniho rozvoje 1 2 3 4
h) moznosti stravovani 1 2 3 4
ch) uroven a gistota socialniho zafizeni (toalety, sprchy) 1 2 3 4
i) uroven zafizeni k oddechu (jidelni koutek) 1 2 3 4
j) uroven zafizeni k ukladani osobnich véci (Satny) 1 2 3 4
k) uroven poskytovani pracovnich odévd, obuvi a ochrannych pomucek 1 2 3 4

23. Z nasledujicich faktort vyberte ty, jejichz soucasny stav u Vas vyvolava nespokojenost:

[ prasnost O hluk I vihkost I necistota [0 zapach
U nevyhovujici osvétleni ] vizualné nepfijemné prostfedi (barevna uprava)
[J Spatné usporadani pracovisté [J nedostate¢na technicka vybavenost

[ Spatné odvétravani ¢i klimatizace O nepfiznivé termoregula¢ni podminky (pfili$ teplo, zima)

O rizikovost prace I



24. Organizuje firma rtzné spolecenské akce pro zaméstnance a jejich rodiny?

[ ano, ¢asto [ ano, obcas

MOTIVACE

[ ano, ale velmi zfidka

O ne, vlibec

25. Jste spokojen/a s obsahem vykonavané prace (s Vasi pracovni naplni)?

O ano [ spiSe ano [ spise ne

O ne

26. Ohodnot'te spokojenost s obsahem Vasi prace z nasledujicich hledisek. Souhlasite

s nasledujicimi tvrzenimi? (7 = ano 2 = spiSe ano

a) Moje prace mé bavi a naplnuje.

b) Moje prace je rozmanita a zajimava.

c) Moje prace obsahuje urcitou miru autonomie, pravomoci a odpovédnosti.

3 = spise ne

d) Moje prace vyuziva a rozviji moje znalosti, schopnosti a dovednosti.

e) Moje prace je fyzicky namahava.
f) Moje prace je psychicky namahava.
g) Moji praci povazuji za dllezitou (vyznam pro organizaci).

h) Moje prace je stala a jista.

4 =ne)

e (G G G G
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27.V jaké mife povazujete nasledujici faktory za diilezité z hlediska motivace a vykonu?

(1 = velmi ddlezité, 4 = malo dilezité)

Oznacte 2 - 3 faktory, které Vas nejvice motivuji a podporuji Vasi vykonnost.

a) systém hodnoceni pracovnikl a poskytovani zpétné vazby

b) vyse finanéniho ohodnoceni

c) Uspéch a uspokojeni z uspésného vykonu

d) pochvaly, uznani a ocenéni vysledku (potvrzeni Uspéchu a
vlastni dllezitosti)

e) styl vedeni a fizeni pracovnikl (jednani s respektem a Uctou)

f) socialni prostfedi - dobré vztahy a atmosféra na pracovisti

g) napli prace — radost a uspokojeni z prace samé,
zdroj seberealizace

h) pfiznivé pracovni prostfedi a podminky prace
ch) péce o rozvoj pracovnikli, moznost odborného vzdélavani
i) profesni rust a postup

j) jistota pracovniho mista

Dulezitost
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3
2 3

G

Nejvice mé
motivuje

O

O
O
O

O 0o ad

OO o O

R S T e



VY A SPOLECNOST

28. Znate strategii a cile spoleénosti?[] ano, zcela [ ¢astecné O vabec
29. Davérujete vedeni spolecnosti? [l ano, zcela [ ¢astecné O vabec

30. Jak byste ohodnotil/a firmu z téchto hledisek? Souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi?

(1 =ano 2 = spise ano 3 = spise ne 4 =ne)

a) Snazi se maximalné uspokojovat potfeby a pozadavky zakazniku.

b) Klade diraz na celkovou kvalitu prace.

¢) Ma stabilni pozici na trhu i do budoucna.

d) Dostate¢né se prezentuje na domacim i zahrani€nim trhu.

e) Ma dobrou povést ve svém okoli, je kladné vnimana vefejnosti.

f) Klade dlraz na uspokojovani potfeb a pozadavkd zaméstnancu.

g) V této firmé rad/a pracuji a vazim si toho, Ze pracuji pravé pro tuto organizaci.

h) Pocituji sounalezitost s firmou, mam k ni pozitivni vztah.

N O O G
N D N NN DN DNDMDNDDN
W W W W W w w w w
B . T U N

ch) Doporugil/a bych svym pratelim a znamym praci v této firmé.

DOPLNUJICi OTAZKY

Jaké jiné faktory vyvolavaji Vasi spokojenost ¢i nespokojenost a nejsou v tomto dotazniku

uvedeny?

IDENTIFIKACNi UDAJE

Pohlavi: U muz U Zena

Veék: O 18-25 O 26-35 O 36-45 O 46-60 O 61 a vice
Nejvyssi ukonéené vzdélani:

O zakladni ] vyucen/a [J stfedoSkolské s maturitou [ vysoko$kolské

Délka zaméstnani ve firmé:

[J méné jak 1 rok O 1-5 let [16-10 let [ 11-20 let [ vice jak 20 let

Soucasné pracovni zafazeni:

O délnik ve vyrobé O ostatni useky



PRILOHA P III: ZPRACOVANI DOTAZNIKU

Nasledujici tabulky zachycuji odpovédi respondentt — kolik jich na dané otazky odpoveédé-

lo a kolik jich odpovédélo stejné. Tyto odpovédi jsou seCteny a procentuadlné vyjadieny.

CELKOVA SPOKOJENOST
Otazka ¢. 1 ANO SPISE ANO SPISE NE NE
Absolutni ¢etnost 6 13 8 1
Relativni ¢etnost 21% 46% 29% 4%
Prameér 2,14
Z 28 odpovédélo 28 (100%)
Otazka ¢. 1A Absolutni etnost | Relativni Eetnost
Vy§Si platové ohodnoceni 4 17%
LepSi organizace prace 6 25%
Jiny druh vykonavané prace 0 0%
Moznost zvySovat si kvalifikaci 0 0%
Lepsi pfistup vedeni a nadfizenych pracovniki 6 25%
Lepsi vztahy a atmosféra na pracovisti 3 13%
LepSi pracovni prostfedi a podminky prace 5 21%
CELKEM 24 100%
Otazka ¢. 2 ANO SPISE ANO SPISE NE NE
Absolutni ¢etnost 7 9 11 1
Relativni ¢etnost 25% 32% 39% 4%
Primér 2,21
Z 28 odpovédélo 28 (100%)
Otazka €. 2A Absolutni ¢etnost | Relativni Eetnost
V nejblizsi dobé 3 19%
Do 1 roku 4 25%
Bé&hem nékolika let 9 56%
Celkem 16 100%
HODNOCENi A ODMENOVANi PRACOVNIKU
Otazka €. Absc’>lvutn|' a relativni ’c“:vetnosti Primér Z28
ANO SPISE ANO | SPISE NE NE odpovédélo
3 3 11% 11 39% | 10 | 36% 4 14% 2,54 28
4 3 11% 7 25% 6 21% | 12 | 43% 2,96 28
5 1 4% 7 25% | 10 | 36% | 10 | 36% 3,04 28
6 1 4% 8 29% | 11 39% 8 29% 2,93 28
7 3 11% 14 | 50% 8 29% 3 11% 2,39 28
8 10 36% 11 39% 3 11% 4 14% 2,04 28
9 3 12% 15 | 58% 4 15% 4 15% 2,35 26




Otazka €. 9A Absolutni Eetnost | Relativni ¢etnost
Zvyhodnéné ¢i bezuroéné puljcky 0 0%
Pfispévky na penzijni pfipojisténi i Zivotni pojisténi 10 15%
Pfispévky na kulturni ¢i sportovni aktivity 3 4,5%
Prispévek na uhradu cestovnich nakladu 3 4,5%
Odména za necerpani z fondu pracovni doby (nemoc) 4 6%
Sick days 15 22%
Zvyhodnény mobilni tarif (i pro rodinu) 3 4,5%
Pfispévek na dovolenou 10 15%
13. plat 19 28%
CELKEM 67 100%
Z 28 odpoveédélo 27 96%
STYL VEDENI A RiZENI LIDI
Otazka ¢. Abs?lvutnl’ a relativni’c“:vetnosti Primer Z28
ANO SPISE ANO | SPISE NE NE odpovédélo
10 a) 1 4% 9 32% 8 29% 10 | 36% 2,96 28
10 b) 8 29% 9 32% 8 29% 3 11% 2,21 28
10 c) 2 8% 11 42% 6 23% 7 27% 2,69 26
10 d) 6 21% 11 39% 8 29% 3 11% 2,29 28
Otazka ¢. 11 SPOKOJEN/A SPISE ANO SPISE NE NESPOKOJEN/A
Absolutni Cetnost 5 11 9 1
Relativni etnost 19% 42% 35% 4%
Primér 2,23
Z 28 odpoveédélo 26 (93%)
Otazka ¢. Absolutni a relativni etnosti V. Z28
ANO SPISE ANO | SPISE NE NE PrImer | dpovedalo
12 a) 5 18% 12 | 43% 11 39% 0 0% 2,21 28
12 b) 6 21% 11 39% 11 39% 0 0% 2,18 28
12 c) 5 19% 7 26% 11 41% 4 15% 2,52 27
12d) 6 21% 11 39% 8 29% 3 11% 2,29 28
12 ¢€) 10 36% 15 | 54% 3 11% 0 0% 1,75 28
12 f) 4 14% 14 | 50% 8 29% 2 7% 2,29 28
12 9) 4 14% 12 | 43% 9 32% 3 11% 2,39 28
12 h) 3 11% 10 | 36% 9 32% 6 21% 2,64 28
12 ch) 5 19% 9 33% 9 33% 4 15% 2,44 27
121) 9 32% 8 29% 10 | 36% 1 4% 2,11 28
12) 9 32% 13 | 46% 5 18% 1 4% 1,93 28
12 k) 7 26% 8 30% 8 30% 4 15% 2,33 27
Otazka ¢. 13 Absolutni Eetnost Relativni ¢etnost
Nebere ohled na napady a nazory ostatnich 8 32%
Zapojuje ostatni do diskuze 17 68%
Z 28 odpovédélo 25 89%




VZTAHY NA PRACOVISTI

Otazka ¢. 14 Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pratelské vztahy, duvéra a pfijemna atmosféra 4 14%
Uspokojujici vztahy a atmosféra 16 57%
Rivalita, dusno a spiSe nepfijemna atmosféra 8 29%
Z 28 odpoveédélo 28 100%
Otazka ¢. Abs?Ivutm' a relativni ’c'vetnosti Primar Z28
ANO SPISE ANO | SPISE NE NE odpovédélo
15 a) 11 39% 16 | 57% 1 4% 0 0% 1,64 28
15 b) 13 46% 11 39% 4 14% 0 0% 1,68 28
Otazka ¢. 16 Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pratelsky a otevieny 4 14%
Uspokojivy 12 43%
Spise vice skupinek 11 39%
Uzavieny 1 4%
Z 28 odpovédélo 28 100%
Otazka ¢. Absolutni a relativni ¢etnosti .
= = - ; Z 28 odpoveédeélo
CASTO OBCAS MALO VUBEC
17 a) 5 18% 15 54% 6 21% 2 7% 28
17 b) 1 4% 9 32% 11 39% 7 25% 28
ORGANIZACE PRACE
Otazka ¢. 18 ANO SPISE ANO SPISE NE NE
Absolutni ¢etnost 3 8 13 4
Relativni ¢etnost 11% 29% 46% 14%
Pramér 2,64
Z 28 odpovédélo 28 (100%)
Otazka ¢. 19 Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pfijal/a bych vice prace 0 0%
Pfimérené 2 7%
Nékdy mam vice prace, nez standardné 21 78%
Citim se pretizené 4 15%
Z 28 odpovédélo 27 96%
Otazka ¢. 20 ANO SPISE ANO SPISE NE NE
Absolutni ¢etnost 8 9 9 1
Relativni ¢etnost 30% 33% 33% 4%
Pramér 2,11
Z 28 odpoveédélo 27 (96%)




Otazka ¢. 20A Absolutni Eetnost Relativni ¢etnost
Casovy tlak a tisen 12 48%
Nerealné pracovni naroky (mnozstvi, intenzita) 9 36%
Pfistup a jednani vedouciho pracovnika 4 16%
CELKEM 25 100%
Otelzka Absolutni a relativni Eetnosti L. Z28
C. Prameér
SPOKOJEN/A | SPISE ANO | SPISE NE | NESPOKOJEN/A odpov.
21 a) 10 36% 9 32% 6 21% 3 11% 2,07 28
21b) 11 42% 12 | 46% 1 4% 2 8% 1,77 26
21c) 9 35% 9 35% 5 19% 3 12% 2,08 26
PECE O ZAMESTNANCE
Ot%Zka Absolutni a relativni ¢etnosti . . | Odpov.
C. _ _ Prameér 507
SPOKOJEN/A | SPISE ANO | SPISE NE | NESPOKOJEN/A
22 a) 7 26% 15 | 56% 3 11% 2 7% 2,00 27
22 b) 4 15% 15 | 56% 6 22% 2 7% 2,22 27
22 c) 2 7% 2 7% 8 30% 15 56% 3,33 27
22 d) 0 0% 8 30% 9 33% 10 37% 3,07 27
22 e) 3 11% 14 | 52% 9 33% 1 4% 2,30 27
22 1) 4 15% 10 | 38% 8 31% 4 15% 2,46 26
22 qg) 3 11% 10 | 37% 7 26% 7 26% 2,67 27
22 h) 11 41% 15 | 56% 1 4% 0 0% 1,63 27
22 ch) 18 67% 8 30% 1 4% 0 0% 1,37 27
22) 10 37% 10 | 37% 5 19% 2 7% 1,96 27
22j) 5 19% 6 23% 8 31% 7 27% 2,65 26
22 k) 8 31% 11 42% 5 19% 2 8% 2,04 26
Z 28 odpoveédélo 27 (96%)
Otazka ¢. 23 Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Prasnost 3 3%
Hluk 18 20%
Vihkost 0 0%
Nedcistota 0 0%
Zapach 2 2%
Nevyhovujici osvétleni 6 7%
Spatné usporadani pracovisté 16 17%
Spatné odvétravani &i klimatizace 13 14%
Rizikovost prace 13 14%
Vizualné nepfijemné prostiedi (barevna uprava) 0 0%
Nedostate€na technicka vybavenost 6 7%
Nepfiznivé termoregulaéni podminky (pfilis teplo, zima) 15 16%
CELKEM 92 100%
Z 28 odpovédélo 27 96%




Otazka ¢. 24 Absolutni Eetnost Relativni ¢etnost
Ano, Casto 0 0%
Ano, ob¢as 20 77%
Ano, ale velmi zfidka 6 23%
Ne, vibec 0 0%
Z 28 odpoveédélo 26 93%
MOTIVACE
Otazka ¢. 25 ANO SPISE ANO SPISE NE NE
Absolutni &etnost 9 12 5 1
Relativni ¢etnost 33% 44% 19% 4%
Primér 1,93
Z 28 odpoveédélo 27 (96%)
Otazka ¢. Ab’svolutnl’ a relativn!'véetnosti Primer Z28
ANO SPISE ANO SPISE NE NE odpovédélo
26 a) 6 21% 16 57% 5 18% 1 4% 2,04 28
26 b) 9 32% 12 43% 6 21% 1 4% 1,96 28
26 c) 9 32% 12 43% 7 25% 0 0% 1,93 28
26 d) 10 | 36% 8 29% 9 32% 1 4% 2,04 28
26 e) 12 | 43% 9 32% 5 18% 2 7% 1,89 28
26 f) 9 32% 10 36% 8 29% 1 4% 2,04 28
26 g) 11 | 39% 13 46% 4 14% 0 0% 1,75 28
26 h) 8 30% 15 56% 3 11% 1 4% 1,89 27 (96%)
Otazka ¢. 27 Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
Systém hodnoceni pracovniku a poskyt. zpétné vazby 4 6%
Vy3e finanéniho ohodnoceni 17 26%
Uspéch a uspokojeni z Uspé&sného vykonu 5 8%
Pochvaly, uznani, ocenéni vysledk 6 9%
Styl vedeni a Fizeni pracovnikU 6 9%
Socialni prostfedi — dobré vztahy a atmosféra 6 9%
Naplf prace — radost z prace, zdroj seberealizace 3 4%
PFiznivé pracovni prostfedi a podminky prace 4 6%
Péce o rozvoj pracovnikd, moznost odbor. vzdélavani 1 2%
Profesni rist a postup 6 9%
Jistota pracovniho mista 8 12%
CELKEM 66 100%
Z 28 odpovédélo 24 86%
ZAMESTNANEC A SPOLECNOST
Otazka €. Absolutni a relativni &etnosti Prima Z28
ANO, ZCELA | CASTECNE VUBEC ramer odpovédélo
28 7 25% 19 68% 2 7% 1,82 28
29 11 39% 15 54% 2 7% 1,68 28




Nejvy8si ukonené vzdélani

Absolutni ¢etnost

Relativni etnost

Zakladni 0 0%
Vyucen/a 12 50%
StfedoSkolské s maturitou 10 42%
Vysokoskolské 2 8%

Z 28 odpovédélo 24 86%

Délka zaméstnani ve firmé

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Méné jak 1 rok 3 13%
1-5 let 12 50%

6-10 let 4 17%
11-20 let 5 21%
Vice jak 20 let 0 0%
Z 28 odpovédélo 24 86%

Soucasné pracovni zafazeni

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

DélInik ve vyrobé 20 7%
Ostatni useky 6 23%
Z 28 odpovédélo 26 93%

Otazka ¢. Ab,svolutni a relativn!'véetnosti Primar Z28
ANO SPISE ANO SPISE NE NE odpov.
30 a) 22 | 81% 5 19% 0 0% 0 0% 1,19 27 (96%)
30 b) 17 | 61% 10 36% 0 0% 1 4% 1,46 28
30¢) 8 29% | 20 71% 0 0% 0 0% 1,71 28
30d) 18 | 64% 9 32% 0 0% 1 4% 1,43 28
30e) 8 29% 16 57% 3 11% 1 4% 1,89 28
30f) 5 18% 11 39% 10 36% 2 7% 2,32 28
309) 10 | 36% 11 39% 6 21% 1 4% 1,93 28
30 h) 9 32% 12 43% 5 18% 2 7% 2,00 28
30 ch) 4 14% 8 29% 10 36% 6 21% 2,64 28
IDENTIFIKACNI UDAJE
Pohlavi Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Muz 19 79%
Zena 5 21%
Z 28 odpovédélo 24 86%
Vék Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
18-25 2 9%
26-35 7 30%
36-45 11 48%
46-60 3 13%
61 a vice 0 0%
Z 28 odpoveédélo 23 82%




PRILOHA P IV: GRAFICKE ZNAZORNENI ODPOVEDI

IDENTIFIKACNI UDAJE
Pohlavi Vék 9% Nejvyssi ukonéené vzdélani
21% 13% / 8%
0
P N
& & -

v 48~’ = Zakladni

79% = Vyuéenl/a
m18-25 m26-35 w3645 u Stfedoskolské s maturitou

®Muz =Zena 46-60 m61avice Vysokoskolské

Délka zaméstnani ve firmé

21% 13%

\% 50%

Soucasné pracovni zarazeni

23%

=

= Méné jak 1 rok 77%
m1-5 let
=6-10 let m Délnik ve vyrobé
11-20 let = Ostatni useky
CELKOVA SPOKOJENOST
Otazka ¢. 1 Otazka ¢. 2 Otazka ¢. 2A
0 49,
29% 4% 21% || 39% 70 19%

\

= ANO
= SPISE NE

\

= SPiSE ANO
NE

\
%2%

= SPISE ANO
NE

= ANO
= SPISE NE

56% | N
Q'A 25%

uV nejblizsi dobé
=Do 1 roku

= Béhem nékolika let

HODNOCENI A ODMENOVANI PRACOVNIKU

Otazka ¢. 3

14% 11%

r

36% 39%
= ANO = SPiSE ANO

= SPISENE = NE

Otazka €. 4
1%

7

21%

= SPiSE ANO
NE

= ANO
1 SPISE NE

Otazka ¢. 5
36% \4%

,Y

\

25%

T 36%
= ANO = SPiSE ANO
= SPISENE =NE




Otazka €. 6
4%

/

39%

= ANO = SPiSE ANO
uSPiSENE = NE

29%

Otazka €. 7

11%

&

1%

N

:50%

= ANO
uSPiISENE = NE

= SPISE ANO

Otazka &. 8
14%

36%

1 1%&
ey

= ANO = SPiSE ANO
uSPISENE = NE

Otazka ¢. 9
15%

-

12%

15%

a

8%
= ANO = SPISE ANO
uSPISENE = NE

0% 20%

= ANO

= SPiSE ANO

Otazka €. 10

10 a) 4% NES2%ENTTTT29% T 36%
10 b) N29% IS I TT29% T 1%
10c) B% A% 23% . 21%
10 d) %R L 29% T 1%

40% 60% 80% 100%

=SPiISENE = NE

STYL VEDENI A RiZENI LIDi

Otazka é. 12
12a) [ 18%  43% 3%
Otazka ¢. 11
o 12b) 2% 3%  3%%
4% 19%
35% ‘ 12c¢) T19% 1 26% MM% @ 15%
12d) 2% 039%% 0 29% 1%
\ 12¢) I 36% 5% 1%
42% 12—
=SPOKOJEN/A = SPISE ANO 0% 20% 40% 60% 80% 100%
= SPISE NE = NESPOKOJEN/A mANO =SPIiSE ANO =SPiSENE = NE
Otazka €. 12 (pokracovani)
129) M4% " 43% 0 32% @ 1%
Otazka ¢. 13
12h) MA% 0 086% 2% 21%
t 32%|| 12 ch) I 19% = 33% | 33%  15%
12§) 2% T 29% T 36% 4%
68°v e e
12k) 0726% 1 30% < 30% = 15%

u Nebere ohled na napady a nazory
ostatnich

® Zapojuje ostatni do diskuze

= ANO = SPISE ANO

20%

40% 60% 80% 100%

u SPISE NE = NE




VZTAHY NA PRACOVISTI

Otazka ¢. 14

57%
= Pratelské vztahy, divéra
a prijemna atmosféra

m Uspokojujici vztahy a

Otazka ¢. 15

\_/\ 43%

atmosféra 0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Rivalita, dusno a spiSe mANO =SPISEANO =SPISENE =NE
nepfijemna atmosféra
Otazka €. 16 Otazka €. 17
4% 14%
39% \

= Pratelsky a otevieny 17 b) _
® Uspokojivy
o . 0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Spise vice skupinek
« Uzavieny uCASTO =OBCAS =MALO =~VUBEC
ORGANIZACE PRACE
Otazka €. 18 Otazka €. 19 Otazka €. 20
o,
14% 11% 15% 1% 339 A% 30%
‘f 29 ~ ‘
%
s e <
= Prijal/a bych vice prace
o,
46% = Pfiméfené 33%
= ANO = SPISE ANO = Nékdy mam vice prace, nez standardné =ANO = SPISE ANO
= SPISENE = NE = Citim se pretizené = SPISENE = NE
Otazka ¢. 20A Otazka €. 21

16%

36%

u Casovy tlak a tisen
u Nerealné pracovni naroky

u Pristup a jednani
vedouciho pracovnika

sr 48%

21a)

0% 20%

40%

60%

21b) A% A% 4% 8%
21¢) [B8% L 38%  19%  12%

80% 100%

= SPOKOJEN/A =SPIiSE ANO =SPIiSENE = NESPOKOJEN/A




PECE O ZAMESTNANCE

22¢)

Otazka ¢. 22

22 @) 2% TITEe% T M%7
22 b) HS%MTTse e I 22% 1%
22 c) FI%NTYeNN30%
22d) ES0%TITTIN8s% . 8T%

22f) A% 88% A% 15%
0% 20% 40%

mSPOKOJEN/A mSPiSE ANO =SPiSENE = NESPOKOJEN/A

60% 80% 100%

Otazka €. 22 (pokracovani)

0% 20% 40%

= SPOKOJEN/A = SPIiSE ANO

22g) TM%BT% e 26% 6% et 21

22 h) A S 6 A% 23%

22 ch) 67 30 %A% _k.

221) FUBTS I ST% T 19% 7% 7%
22j) pUAQ%I28% I M% o 20%

22 k) [B% A% 19% 8% " Ano, éasto

= Ano, obcas
0, 0, 0,
60% 80% 100% = Ano, ale velmi zfidka

=SPISENE = NESPOKOJEN/A “ Ne, viibec

MOTIVACE

Otazka ¢€. 25

19%, 4% 33%

=

44%

= ANO = SPISE ANO
=SPiSENE =NE

Otazka €. 26

223a) A% BT 8% 4%
22b) B A% 1% 4%
22c) [IE2% A% e 25%
26 d) YA 29 a3 2% 4%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

mANO = SPISE ANO =SPISENE = NE

Otazka €. 26 (pokracovani)

26 ) [ A 3% 18% 7%
26 ) N2 3 6 G 29 Y A,
26 g) O A 6 s 4
26 h) O 65 1% 4%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

= ANO =SPIiSE ANO =SPiSENE =NE




ZAMESTNANEC A SPOLECNOST

Otazka ¢. 28 Otazka €. 29

Pl
M’

o,
68% _ / 54%
= ANO, ZCELA = GASTECNE = ANO, ZCELA = GASTECNE
= VUBEC =VUBEC
Otazka &. 30

30a) e
30 b) I s A %
30c) YT e——
30d) a2 4%
30e) [T20% ST% T M% 4%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

= ANO =SPiSE ANO =SPiSENE =NE

Otazka €. 30 (pokracovani)

30f) [TA8% 3% 3% %
39) [ 3% 3% 21% 4%
30h) [TE2% A% 18% %
30ch) [M4% 29% 3%  21%

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

= ANO =SPIiSE ANO =SPIiSENE = NE




