Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni

Meéreni a hodnoceni spokojenosti zaméstnanci v konkrétni
firmé

r

Petra Minarova

Bakalarska prace
2018



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2017/2018

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Petra Minafova
Osobni ¢islo: E15569

Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Ekonomika a provoz podniku
Néazev tématu: Méfeni a hodnoceni spokojenosti zaméstnanct v konkrétni
firmé

Zadévajici katedra: Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zisady pro vypracovani:

Cilem préce je provést pomoci vhodny metod analyzu spokojenosti zaméstnancii v konkrétni
firmé a stanovit efektivni postup pro jeji méfeni a hodnoceni.

Osnova:

- Stanoveni metod zpracovani bakaldiské prace.

- Teoretické vymezeni problematiky fizeni lidskych zdroji se zamérenim na spokojenost za-
méstnanci.

- Charakteristika vybrané spole¢nosti.

- Analyza spokojenosti zaméstnancii ve vybrané firmé.

- Zhodnoceni vysledkii, navrh postupu méfeni a hodnoceni spokojenosti zaméstnanci.

- Formulace zaveéru.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah pracovni zpravy: cca 35 stran

Forma zpracovani bakaldiské prace: tist&nda/elektronicka
Seznam odborné literatury:

ALFRED, W. J.: Moderni persondlni management: Nejnovéjsi trendy
a technologie, 1. vyd., Praha: Grada Publishing, 2003. 256 s. ISBN
80-247-0449-8

FAIRWEATHER, A.: Jak byt motivujicim manaZerem. Praha: Grada
Publishing, 2009. 192 s. ISBN 978-80-247-3002-8.

JANDA, P.: Vnitrofiremni komunikace. Praha: Grada Publishing, 2004. 128 s.
ISBN 80-247-0781-0

KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky,
5., rozs. a dopl. vyd., Praha: Management Press, 2015. 400 s. ISBN
9788072612888

NAKONECNY, M.: Sociilni psychologie organizace: zdklady moderni
personalistiky. Vyddani 1., Praha: Grada Publishing, 2005. 225 s., ISBN
80-247-0577-X

2 = / 7 L/"/
Vedouci bakaldfské préce: Ing. Michaela St¥itesks, Ph.D.

Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakaldrské prace: 1. za¥i 2017

Termin odevzdani bakalaiské prace: 30. dubna 2018

42/ /
LS. ety
doc. Ing. Marcela Kozend, Ph.D.
vedouci Gstavu

V Pardubicich dne 1. zari 2017



PROHLASENI

Prohlasuji, Ze jsem tuto praci vypracovala samostatné. Veskeré literarni prameny a informace,

které jsem v praci vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem seznamena Stim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zakona €. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se skute¢nosti, Ze Univerzita Pardubice
ma pravo na uzavieni licenéni smlouvy o uZiti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zdkona, a s tim, ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne pozadovat
pfiméfeny piispévek na uhradu ndkladf, které na vytvofeni dila vynaloZzila, a to podle

okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a o zméné
a doplnéni dalSich zadkonli (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozdéjsich predpisi,
a smérnici Univerzity Pardubice ¢. 9/2012, bude prace zvetejnéna v Univerzitni knihovné

a prostfednictvim Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Jedli dne 11. 4. 2018 Petra Minafova



PODEKOVANI:

Timto bych rada pod¢kovala piedevsim své vedouci bakalarské prace pani Ing. Michaele
Striteské, Ph.D. za jeji odbornou pomoc, cenné rady a konzultace, které mi pomohly pfi
zpracovani bakalafské prace. DalSi podekovéani patii celé mé roding, kterd mé vzdy

podporovala béhem celé doby studia.



ANOTACE

Tato bakalarska prace je venovana mereni a hodnoceni spokojenosti zaméstnanci
ve spolecnosti R E N O ST AV, spol. sr. 0. jejimz cilem je provést analyzu spokojenosti
zaméstnancii ve spolecnosti a stanovit efektivni postup pro jeji mereni a hodnoceni.

Prace je rozdélena do dvou casti. V teoretické casti jsou vymezeny pojmy pracovni
spokojenost, pracovni motivace a jeji rozdil viici stimulaci. Ddle jsou také definované metody
zjistovani spokojenosti zameéstnancii. V analytické casti prace je definovan a charakterizovan
podnik, ve kterém bylo provedeno dotaznikové Setieni. Z vysledkii dotaznikového Setrent jsou
stanoveny silné a slabé stranky podniku a stanovena doporuceni.

KLICOVA SLOVA

Pracovni spokojenost, teorie pracovni spokojenosti, faktory pracovni spokojenosti, pracovni
motivace, stimulace, analyza spokojenosti zaméstnancu

TITLE
Measuring and evaluating employee satisfaction in a specific company

ANNOTATION

This bachelor thesis is dedicated to the measurement and evaluation of employee satisfaction
in the company REN O ST AV, spol. s r.o. which aims to perform an employee satisfaction
analysis in the company and set up an effective procedure for its measurement and
evaluation.

The thesis is divided into two parts. In the theoretical part are defined terms of work
satisfaction, work motivation and its distinction from stimulation. There are also defined
methods of employee satisfaction survey. In the analytical part of the thesis is defined and
characterized the enterprise in which the guestionnaire was conducted. Based on the results
of the questionnaire survey, the strengths and weaknesses of the company are identified and
the company also received recommendations.
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Uvob

Kvalitné¢ odvedené pracovni vykony, to je hlavni cil vSech organizaci. K tomu je ale
potfeba zaméstnance neustdle motivovat a pecCovat o né. To vzdy neni jednoduché z ditvodu
individualnich potfeb kazdého z nés. Kazdy ma jind ocekavani, jiné pozadavky a je jen
na managementu spole¢nosti, jak s nimi bude pracovat.

Dilezité je uvédomit si, Ze bez svych zaméstnancti by Zadna spole¢nost nemohla fungovat.
Zaméstnanci by tak méli byt pro kazdy podnik tim nejcennéj$im zdrojem. Zamyslime-li se
nad tim, ze ¢lovék v praci travi vétSinu Casu svého Zivota, je opodstatnéné, aby se
do zaméstnani t&8il a byl v ramci moZnosti spokojen. Clovék se musi v zaméstnani citit

piijemné, uzite¢né a hlavné musi ziskat pocit sounalezitosti a zajmu o jeho osobu.

Pro n¢koho je zaméstnani nejen zdrojem finan¢nich prostfedkd, ale pfedstavuje pro néj
moznost seberealizace. Moznost uvédomeéni si, ze je schopen odvést kvalitni praci, vyftesit
problémy, komunikovat s lidmi, vést a motivovat. Takového zapaleného a motivovaného

zameéstnance by rdda zaméstnavala nejedna spolecnost.

Cilem této bakalaiské prace je provést pomoci vhodnych metod analyzu spokojenosti

zaméstnancl v konkrétni firme a stanovit efektivni postup pro jeji méteni a hodnoceni.

Prace je slozena ze dvou casti, teoretické a analytické. Prvni ¢ast definuje pojem pracovni
spokojenost, pfiblizuje teorie pracovni spokojenosti a faktory, které¢ spokojenost ovliviiuji.
Déle definuje pojem pracovni motivace s rozliSuje jej od pojmu stimulace. Urcuje zdroje
motivace a také jeji teorie. V zavéru teoretické ¢asti jsou zminény metody, jakymi je moznost

zjiStovat pracovni spokojenost.

V uvodu analytické ¢asti je charakterizovan podnik REN O S T AV, spol. s r.0., kde byla
analyza spokojenosti provadéna. Podnik je charakterizovan piedevS§im prostiednictvim grafii,
kde je zachycen vyvoj spoleCnosti v letech 2013-2016. Dalsi ¢ast je vénovana analyze
spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti, kde jsou mimo jiné stanoveny dvé hypotézy, které
budou nasledné potvrzeny nebo vyvraceny pouzitim statistickych metod. V dotazniku méli
respondenti moznost vyjadfit spokojenost, popt. nespokojenost v oblasti odménovani, vztahi

na pracovisti, pé€e o zaméstnance, komunikace, vedeni spolecnosti a osobniho rozvoje.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou graficky znazornény a jsou pouzity k vyhodnoceni
silnych a slabych stranek podniku. V zavéru prace je stanoven efektivni postup pro méfeni
a hodnoceni spokojenosti zaméstnanct a doporuc¢eni pro REN O ST AV, spol. sr.o., jak se

na spokojenost svych zaméstnanct dale zaméfit.
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Vysledky analyzy spokojenosti budou piedany vedeni spole¢nosti REN O ST AV, spol.

S r.0., pro kterou budou skvélym podkladem pro odstranéni svych slabych stranek.
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1 DEFINICE PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Pojem pracovni spokojenost byla jiz definovana v mnoha autory. Pro pfedstavu si uvedeme
nejvyznamngéjsi z nich.

T. Kollarik (2002) definuje tento pojem dvojim zpiisobem, a to v zavislosti na jeho Sifi
pojeti. RozliSuje pojmy jako je ,,spokojenost v praci a ,,spokojenost s praci®. V §irSim pojeti
zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, vztahujici se k pracovnim podminkam, tj. spokojenost
Vv praci. V uzsim pojeti jde o spokojenost s praci, tj. o naroky na plnéni pracovnich tkoll
a o pracovni ukoly zvlasté, ale také o odménu za vykonanou praci, o jeji prestiz apod.

(Nakonec¢ny, 2005).

Kocianova (2010) ma za to, Ze pracovni spokojenost/nespokojenost je vzdy subjektivnim
vyjadfenim, které je mozno brat jako komplexni ukazatel. To znamena, Ze vysledkem
hodnoceni podminek a okolnosti prace je reakce ¢lovéka na subjektivné vnimané okolnosti

jeho pracovniho ptisobeni.

Nakone¢ny (2005) odkazuje na E. A. Locka, podle kterého je ,pracovni spokojenost
disledkem wurcitych cinitelti a soucasné pricinou absentismu, setrvani nebo meénéeni
zamestnani (fluktuace) a vydeélku, pricemz lze jeji miru vyjadrit mirou vyjadrenou rozdilem
V ocekdavané a skutecné pracovni situaci nasobené mirou vyznamnosti zjisteného rozdilu.
Ve skutecnosti je vSak takto vyjaddiena mira spokojenosti zaméstnancii velice slozita.
Kauzalni vztahy lze zjednodusen¢ vyjadfit na nasledujicim modelu, ktery uvadi Nakonecny

s pouzitim schématu R. W. Griffina a G. Moorheada z roku 1986.

Organizacni faktory
* Mzda Videélek
e Price
¢ Pracovni podminky
L]

Skupinove faktory
e spolupracovnici
¢ kontrola

Pracovni
spokojenost

Osobnostni faktory
¢ Potfeby Absentismus
e Aspirace

Obrizek 1: Kauzilni vztahy k fenoménu pracovni spokojenosti

Zdroj: Nakonecny, 2005
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V. Provaznik a R. Komarkova (2004) uvadi nasledujici pojeti pracovni spokojenosti.

1. vyznam 2.vyznam 3. vyznam
Subjektivni
vyjadfeni ke N . e . v
VJ_ . i Vnitfni uspokojeni Nizka droveni
kvalité péée o " A R
. Z prace narokt
zaméstnance
podniku
Vztahuje se
K pracovnim K proZitku K pasivnimu
podminkam aktivniho naplnéni sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
Predstavuje
Mobilizaci —
. . . Demobilizaci
Urovef péde o pracovnich sil C .
v v, pracovnich sil
zameéstnance (,,Cim vic se . Y
. o, (,Mné to stadi, co
podniku snazim, tim vic mé verta
e bych se snaZill”)
to bavil”)

Obrazek 2: Pojeti pracovni spokojenosti

Zdroj: V. Provaznik a R. Komarkova, 2004

Drenth, Thierry a Wolf (1998) rozlisili 3 druhy obsahovych kontexti pracovni

spokojenosti.

Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — spokojenost je odvijena

Z hodnoceni z dosazenych vysledki z hlediska potieb, cilii a hodnot jedince;

Spokojenost jako komponenta kontrolniho a regulaéniho systému —

nespokojenost jedince s vysledkem vede ke vlastnimu zlepSeni a zdokonalenti;

Spokojenost jako pfi¢ina nasledného chovani — je-li nespokojenost
dlouhodob¢jsiho charakteru, muze vyustit kabsentismu v zaméstnani,
k samotnému odchodu z organizace nebo k riznym formam rizikového jednani

(Stikar, 2003).

P. C. Smith a C. J. Cranny zachycuji ve svém schématu viz Obrazek 3 problematiku vztahu

pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem. Poukazuji na to, Ze odména a spokojenost

mohou vést k vVy$§imu pracovnimu usili a tim 1 k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Zaroven také vykon muze zvySovat spokojenost a spokojenost nasledné zvySovat odménu.

Poukazuji také na oboustrannou zavislost mezi pracovnim usilim a pracovni spokojenosti.
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Odména

Vykon
Pracovni usili, /

umysiny vykon

/

Spokojenost

Obrazek 3: Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem

Zdroj: P. C. Smith, C. J. Cranny, 1968, prevzato z Nakonecny, 2005

1.1 Teorie pracovni spokojenosti

Pti definovani pojmu pracovni spokojenosti se setkdvame s dvéma teoretickymi piistupy
vnimani, a to podle toho, zda je k nim pfistupovano jako k jednodimenzionalnimu nebo

dvoudimenzionalnimu jevu.

1.1.1 Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti

V ramci této jednofaktorové teorie je pracovni spokojenost/pracovni nespokojenost
vnimana jako krajni bod dimenze. Muzeme tyto body chépat jako uroveil maximalni
spokojenosti a maximalni nespokojenosti pracovnika. Mira spokojenosti pracovnika lze
vyjadfit na Skale s t€émito meznimi body, kdy stfed této osy vyjadiuje neutralni vztah. Mezi
témito dvéma faktory existuje nepfiméd zavislost. Snizuje-li se tak pracovni spokojenost,
zéaroven dochazi ke zvySovani pracovni nespokojenosti. Z vyse popsan¢ho vztahu vyplyva, ze
k dosazeni vyssi miry spokojenosti pracovnika je mozné dosdhnout mimo jiné i snizenim jeho

nespokojenosti.
Mezi autory téchto jednofaktorovych teorii pracovni spokojenosti patti V. H. Vroom, A. H.
Maslow a Stogdill (Kollarik, 2002).
1.1.2 Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti

Mezi osobnosti zabyvajici se pracovni spokojenosti z pohledu dvoufaktorové teorie patii

zejména F. Herzberg, Mausner a Snyderman.

Tito autofi na zaklad¢ zkoumani zjistili, Ze pracovni spokojenost a pracovni nespokojenost

je ovliviiovana dvéma riznymi skupinami faktort.
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Prvni skupina, tzv. motivacni faktory (satisfaktory) pfimo souvisi s druhem a obsahem
vykonavané prace a Uzce ovliviiuje pracovni spokojenost. Do této skupiny patii uznani,
zodpovédnost a uspéch. Hygienické faktory (dissatisfaktory) tvofi druhou skupinu této
teorie. Ty se vztahuji k vnéjsim pracovnim podminkam. Faktory pattici do této skupiny napf.
mezilidské vztahy, plat, jistota prace a osobni zivot nezapfiCini pracovni spokojenost, ale

Vv ptipadé jejich nedostatku mohou zptisobit pracovni nespokojenost (Kollarik, 2002).
Herzbergova dvoufaktorova teorie

., Vychazi z metody ,, kritickych uddlosti* a rozlisuje dva aspekty problému. ne spokojenost
— spokojenost s praci (tzv. motivatory) a ne nespokojenost — nespokojenost s praci (tzv.

frustratory) jako dva na sobée nezavisle faktory. (Nakonecny, 2005)

Herzberg v této teorii opét poukazuje na rozdil v pojmech ,spokojenost s praci®

a ,,spokojenost v praci®.

Z nize uvedeného obrazku ¢. 4 jasné plyne, Ze pokud motivator vyvola pozitivni ucinek,
ovliviiuje to spokojenost jedince a zvysuje jeho motivaci. Pokud vSak v opacném ptipadé
vyvola ucinek negativni, ovlivituje to jeho nespokojenost. Pozitivni ti¢inek druhého faktoru
tzv. frustratorti nevyvolava pracovnikovu nespokojenost, ale také nemtzeme hovofit o jeho
spokojenosti. Negativni G¢inek frustratortt vyvolava v pracovnikovi znacnou nespokojenost

a vyrazn¢ ovlivituje jeho pracovni motivaci.

Motivatory

Pozitivni ucinek: spokojenost

Negativni aéinek: nespokojenost

Uspéény vykon
Vyslovené uznani
Zajimava prace
Odpovédnost
Moznost postupu
Moznost sebereflexe

Neuspéiny vykon

Nedostatek uznani

Nudna prace

Zadna odpovédnost

Prekazky v postupu

Nedostatek moZnosti sebereflexe

Frustratory

Pozitivni ucinek: ne-nespokojenost

Negativni a¢inek: nespokojenost

Spatny plat

Dobry plat

Jistota pracovniho mista

Vysoky status

Dobra podnikova a personalni politika

Dobré pracovni podminky

Nejistota pracovniho mista

Spatné pracovni podminky

Nizky status

Spatna podnikové a personalni politika

Obriazek 4: Motivatory a frustratory
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1.2 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost pracovnikl je ovliviiovana mnoha riiznymi faktory. Ty do znaCené

miry piispivaji k jejich celkové spokojenosti.

Pocet a vyznam faktorti, které ovliviiuji pracovni spokojenost je celd fada. Vliv téchto
faktorii na pracovni spokojenost, popi. pracovni nespokojenost je odlisSny v zavislosti

na pracovni prostiedi.

Faktory determinujici pracovni spokojenost lze rozdélit na faktory vnitini a vngjsi (Stikar,

2003).

1.2.1 Vnitini faktory

Prvni skupinu tvofi tzv. vnitini osobnostni faktory, které vychazeji z osobnosti jednotlivce
a jeho vlastnosti. Kollarik (2002) tuto skupinu faktorti pro lepsi ptehlednost déli na objektivni

a subjektivni osobnostni faktory.
Objektivni osobnostni faktory

Vék

Jak ve své knize uvadi Kollarik (2002), je moZzné z vyzkumi vyvodit zavér o tom, Ze
nejméné byvaji spokojeni pracovnici ve véku mladsi tficeti let. Zaméstnanci ve stfednim véku
vykazuji nejvyssi spokojenost. Ta vSak s pfibyvajicim vékem stagnuje nebo casto dochazi

K jejimu poklesu. To vse je spojeno s psychickym vypétim ¢loveka v jeho Zivotnich etapach.

Doba zaméstnani

D¢lka casu, kdy je pracovnik zaméstnan v jedné organizaci vysoce ovliviiuje jeho
spokojenost. Podle Kollarika (2002) zaméstnanci s del$i dobou zaméstnani v jedné konkrétni
organizaci vykazuji vét§i pracovni spokojenost oproti tém zaméstnanctim, ktefi v organizaci
pracuji kratsi dobu. Autor tvrdi, ze nespokojenost zaméstnanci pracujici v organizaci kratsi
dobu jak 2 roky je divodem nedokonalé adaptace na danou pracovni kulturu, pracovni

¢innosti a kolektiv v podniku.
Pohlavi

U spokojenosti muzi a zen jsou zaznamenavany znacné rozdily. Do zna¢né miry je to

ovlivnéno umisténi prace v hierarchickém zebticku hodnot.
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Muzi upiednostiuji vid¢i pozice, maji snahu se prosadit, uplatnit a zabezpecit rodinu. Oproti

tomu Zena touzi po uznani, oblibenosti, dobrych vztahti na pracovisti.

V poslednich letech se snizuji genderové rozdily a Zeny nabyvaji stejné kariérni moznosti

jako muzi. Proto se i variabilita pracovni spokojenosti snizuje.
Rodinny stav

U rodinného stavu neni mozné prokazat vliv na pracovni nespokojenost ani na pracovni
spokojenost. Zde je to velice individualni. Jak opét uvadi Kollarik (2002), manzelstvi je
spojeno s vyssim socidlnim tlakem, apelujicim na zodpovédnost a nutnost zajisténi prostredka
pro rodinu. Tato skutecnost mlize byt nositelem stresu a ovlivilovat tak pracovni spokojenost
zaméstnance. V opacném piipad¢ jedinec v manzelstvi mize shledavat jistotu, zazemi

a urcitou pracovni motivaci.
Uroven ziskaného vzdélani

Je zfejmé, Ze tiroveti ziskaného vzdélani do jisté miry uréuje postaveni v zaméstnani. Cim
vys$si dosazené vzdélani, tim zpravidla vys$Si postaveni pracovni pozice a pozice
ve spoleCnosti. Pracovni mista s vyS§i prestizi zpravidla piinasi vys$i spokojenost
zameéstnance.

Na druhou stranu lze vSak hovofit i o pracovni nespokojenosti, a to z toho divodu, ze
zaméstnanec majici vzdélani vyssiho charakteru neni spokojen se svym pracovnim zafazenim

vzhledem Kk jeho o¢ekavani. To bezesporu vede k jeho nespokojenosti (Kollarik, 2002).

Subjektivni osobnosti faktory

Do této skupiny osobnostnich faktori fadime ocekavani, zajmy osobnostni vlastnosti

a schopnosti.

1.2.2 Vnéjsi faktory

Dalsi skupinu faktorti, které¢ ovliviiuji spokojenost zamestnance tvoii vn¢jsi faktory, které
jsou nezavislé na pracovnikovi. Prostfednictvim wvnéjSich faktorti dochazi k ovliviiovani

jednani jedince, dochazi ke stimulaci (Armostrong, 2007).

Provaznik (1997) uvadi nasledujici vnéjsi faktory.
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Obsah a charakter prace

Jde o klicovy faktor ovlivitujici pracovni spokojenost. V profesich, kde se objevuje vyssi
mira seberealizace, sebeprosazeni a tvur¢i prosazeni, 1ze hovofit o spokojenosti nebo spise

spokojenosti.

Lidé, ktefi vykonavaji monotonni, fyzicky naronou praci v netak atraktivnich
podminkach byvaji zpravidla vice nespokojeni s obsahem a charakterem prace (Provaznik,

1997).
Mzdové ohodnoceni

Armstrong (2007) zpochybnil efektivnost mzdového ohodnoceni jako faktoru motivace.
Pokud je pracovnik nedostatecné finanén¢ ohodnocen, jisté to vede k nespokojenosti.
Neznamena to vSak, Ze relativné dostatecné finanéni ohodnoceni vede ke spokojenosti
pracovnika. Finan¢ni ohodnoceni pracovnika je bezesporu povazovano za nejsiln¢jsi faktor

ovliviiyjici jeho spokojenost. Tento faktor v§ak nema dlouhodoby charakter.

Podle Provaznika (1997) nehraje roli vyse mzdového ohodnoceni k dosazeni spokojenosti
jako spiSe mzdové relace mezi pracovniky. Ti vysi své mzdy srovnavaji s ostatnimi a mize

tak dochazet k nespokojenosti s timto hodnocenim.
Mzdové ohodnoceni plisobi na faktor spokojenosti, poptipadé nespokojenosti predevsim:

e u porovnavani dosazeného finan¢niho ohodnoceni s ostatnimi pracovniky ve vztahu

k vynalozenému usili;
e je-li finan¢ni ohodnoceni chapano jako piima reflexe za pfinos organizaci;

e je-li finanéni ohodnoceni vnimano z hlediska vyznamu, prestize a socialniho

statusu své profese (Stikar, 2003).
Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik vyznamné ovliviiuje pracovni klima a tim i spokojenost zaméstnanci.
Svym stylem vedeni vytvafi na pracovisti atmosféru, kterd do znacené miry mlze zplsobit
pracovnikovu nespokojenost v praci. Jeho autokratické vedeni, hrubost, nespravedlnost
a nerozhodnost ovliviiuji negativné klima na pracovisti. Oproti tomu vedouci pracovnik
vyznacujici se spravedlivosti, rozhodnosti a socidlni citlivosti pozitivné ovliviiuje pracovni

prostiedni (Provaznik, 1997).

Vedouci pracovnik (manazer) ma moznost vybéri ze 2 variant stylu vedeni, které maji

prokazatelny vliv na spokojenost pracovnika (Stikar, 2003).
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e Manazer se zaméfuje na své podiizené
Vedouci pracovnik jevi zdjem o své podiizené, o jejich préci, akceptuje jejich
nazory a napady, preferuje neformalni styl komunikace a podporuje jejich odborny
kariérni rust.

e Participativni styl vedeni

Zaméstnanci maji moznost podilet se na rozhodujicich otazkach podniku, dale se
také ovliviiuji svoji praci a vyjadiuji své nazory k cilim pracovni skupiny. Tento

styl vedeni pracovnikiim piinasi urcité uspokojeni a pocit dalezitosti v organizaci.
Pracovni postup

Pracovni postup neboli kariérni rtst byva silnym faktorem pracovni motivace. Obecné je
pracovni povySeni pozadovdno spolu s mzdovym ohodnocenim za nejvyznamnéjs$i faktor
spokojenosti zamé&stnance. RozliSujeme vice druhti pracovniho povySeni a kazdy z nich
pfinasi jiné uspokojeni. Napf. jinou miru uspokojeni pfinese postup na zakladé vykonavané
préace a jinou miru uspokojeni piinese postup na zakladé délky zaméstnani (Stikar, 2003).
Spolupracovnici

Pracovni ¢innost neni nikdy vykonivdna samostatné, je zde vyZadovéana spoluprace
s lidmi, a to v riznych formach. Proto ma tato ¢innosti jiz sama o sobé& spolecensky charakter
(Pauknerova, 2006). Spoluprace vytvari atmosféru na pracovisti, kterd je taktéz faktorem
ovlivitujici pracovnikovu spokojenost. Pracovni atmosféra je determinovana mezilidskymi
vztahy, v ramci kterych jsou uspokojovany nejrizngjsi lidské potfeby, napt. pochopenti,
potieba socialniho kontaktu, potfeba sounalezitosti, potfeba pomoci apod.

Vyznam téchto mezilidskych socidlnich vztahli by nemé¢l byt podcenovan. Nespokojenost

pracovnika z diivodu socidlnich vztahil je velmi té€Zce ovlivnitelna uspokojenim jiného faktoru

(Stikar, 2003).
Organizace prace

Tento faktor ovliviujici spokojenost byva spiSe nositelem nespokojenosti. A to z toho

divodu, Ze organizaci prace zaméstnanci povazuji za jimi neovlivnitelnou a nemeénitelnou.
Fyzické pracovni podminky

Mezi tyto fyzické podminky fadime napf. teplotu, hluk, dispozici pracovisté a osvétleni.

Nepiiznivé prostiedi v podniku miize byt také zdrojem nespokojenosti jedince (Stikar, 2003).
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2 PRACOVNI MOTIVACE

2.1 Motivace versus stimulace

Tyto dva pojmy jsou Casto zaménovany nebo jsou pouzivany jako synonyma. Proto je

piinosné si V této praci definovat odlisnost téchto dvou pojmu.

Pojem motivace pochdazi z latinského slova ,,movere* ve vyznamu ,,hybat se, pohybovat®.

Existuje mnoho riznych definici tohoto pojma.

Nakonecny ve své knize zroku 2005 definuje motivaci jako termin, ktery vyjadiuje
., psychologické divody konkrétniho chovani, a pak tedy pojem pracovni motivace odpovida
na otdzku, proc lidé pracuji. “ Odpovéd’ na tuto otazku se zda byt zcela ziejma a jednoducha.

Hlavnim divodem, pro¢ lidé pracuji, je zdroj finan¢nich prosttedkli pro zabezpeceni obzivy.

., Pojmem motivace vyjadrujeme skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které cloveka — jeho
cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozZivani) — urcitym smérem orientuji (zaméruji), které ho
V daném smeéru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak puisobent techto
sil projevuje Vpodobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jedndni).

(Provaznik, 1996)

., Motivace je vnitrni pohnutkou, potrebou, kterd modifikuje a usmérnuje lidské chovani*

(Mikulastik, 2007).

Pomoci motivace lze odiivodnit jednotlivda chovani ¢lovéka v danych situacich. Uz ze
samotného latinského piekladu slova je zfejmé, Ze motivaci mizeme vnimat jako urcity
impuls uvniti ¢lovéka, ur€itou pohnutku, néco, co nas rozpohybuje, co nas piiméje k jednani
a spolecné nas dovede k ciliim, které jsme si stanovili. Motiv, ktery nas pfimél k jednani pro
dosaZeni cile zpravidla nezanika dfive, nez je dany cil dosazen a motiv splnén. Existuji vSak
1 motivy, které mohou byt dlouhodobé a celoZivotné nds motivovat, jedna se zejména o lidské

zajmy ve volném cCase napf. sport, hudba aj.

Motivace, at’ uz pracovni nebo jina, je determinovana pomoci motivil. Jsou to pravé ty
vnitini pohnuty, které Cloveéka aktivuji k jednani. Pudy, potfeby, zajmy a ideédly jsou
V psychologii povazovany za zékladni formy motivu. Motivy k praci je mozno rozdélit
do dvou kategorii, a to motivy intrinsické (tj. ty, které pfimo souvisi s praci) a motivy

extrinsické (tj. mimo vlastni praci) (Kocianova, 2010).
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Intristické motivy préace:

e Potieba Cinnosti (zbavit se ,,nadbytecné energie*);

e Potieba kontaktu s druhymi lidmi;

e Potieba vykonu;

e Touha po moci;

e Potieba seberealizace a smyslu zivota;
Extrinsické motivy prace:

e Potieba penéz;

e Potieba jistoty;

e Potieba potvrzeni vlastni dulezitosti;

e Potfeba socialnich kontakti;

e Potieba sounalezitosti a partnerského vztahu.

Je zcela ziejmé, Ze ¢lovek neni ovliviiovan pouze jednim motivem. Naopak zde existuje
kombinace n¢kolika riznych motivi, které na sebe pusobi. Pokud se jedna o motivy, které
smétuji stejnym smérem a maji spolecny cil, jejich sila se s¢itd a motivace je o to silngjsi.
Pokud se vSak cile motivli rozchazeji, vzdjemné se ovliviiuji a sniZuji motivaci ve svij
neprospéch.

r~r

Vnitini neboli primarni motivace ¢lovéku piinasi pfedevsim radost z prace. Radost z toho,
Ze ma tu moznost pracovat a uritym zplisobem se realizovat. Mezi faktory ovliviiujici tento
druh motivace fadime odpovédnost, autonomie, moznost rozvijet své pracovni schopnosti,
kariérni postup apod. Oproti tomu existuje motivace vnéjsi (sekundarni motivace). To uz
hovofime o rozdilu mezi motivaci a stimulaci. Tedy piesnéji o rozdilu mezi vnitini a vn&jsi
motivaci. Jestlize jsme hovofili o tom, Ze vnitini motivace je vnitini pohnutkou, pojem
stimulace (vné&j$i motivace) predstavuje pohnutku z vnéjsku. Jako synonyma lze proto pouzit

pouze terminy vné&j§i motivace, sekundarni motivace a stimulace. (Kocianova, 2010).

Vnéjs$i neboli sekundarni motivace ¢lovéku nepiinaSi radost z vykonavané prace, ale
uspokojeni z dosazenych vysledkli a jejich ohodnoceni, vétSinou v podobé penéz. Podle

Stikara (2003) mezi ty zakladni stimuly patii nasledujici:
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e Penézni odména — plat, mzda, dividendy;

e Pracovni ohodnoceni — ocenéni perspektivy a vykonu;
e Pracovni podminky;

e Ohodnoceni skupinou;

o Komparace svého vykonu s ostatnimi pracovniky;

e MozZnost samostatné prace;

e Socialni vyhody.

2.2 Zdroje motivace

,,Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti,
které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zaméreni) lidské cinnosti a které vyznamnym

zpiisobem ovlivituji stdlost téchto tendenci* (Bedrnova, Novy, 2007).

Struktura motivace je u kazdého jedince vyjimeéna a ojedinéla. V nasledujici podkapitole
si uvedeme Sest nejzakladnéjsich zdroji motivace, které ovliviuji lidské jednani. Patii mezi

n¢ pudy, potfeby, zajmy, hodnoty, navyky, idedly.
Pudy

Pudy je mozné definovat jako vrozené tendence organismu, chovat se tak, aby bylo
dosaZeno uspokojeni zdkladnich potieb. Jde o vnitini pohnutku, silu, ktera nas doslova nuti
délat ¢innosti nutné k pteziti. Hovofime naptiklad o pudu vyzivy, sebezachovy, pohlavni aj.

Touto tematikou se zabyval pfedev§im Sigmund Freud.
Potieby

Potfeba patii mezi dtlezité motivy jednani a chovani. Potfeby jsou charakterizovany jako
urcity nedostatek piipadné piebytek néceho, co pro daného ¢loveka predstavuje vyznamnou
roli. Tuto skuteCnost se jedinec snazi minimalizovat nebo nejlépe zcela odstranit, aby
eliminoval napéti, které v ném nedostatek/piebytek vyvolava. Cilem jedince je maximalné

uspokojovat své potieby.
Bedrnova a Novy (2007) rozdé€luji potieby na:

e Biologické, fyziologické — mezi tyto potieby patii ty, které jsou dilezité pro Zivot
jedince (voda, teplo, potrava, spanek aj.) Hovofime o nich jako o primarnich

potiebach jedince;
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e Socialni, spolecenské — jiz se nejedna o potfeby nutné k preziti. Jedna se o potteby
nekam patiit, citit se milovan, realizace sebe sama apod.

Abraham Maslow, americky psycholog, uspotadal potfeby do hierarchie, kde uvadi

5 nejzakladnégjsich druhii potieb, které jsou zobrazeny na nasledujicim obrazku.

seherealizace

Potieha uznani,
dcty

-

Potieha lask ti
otrena 1asky, prijeti,
spolupatficnosti

Potieba hezpeci a jistoty

Zakladni télesné, fyziologicke potrehy

Obrazek 5: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Wikimedia Commons, 2014
1. Zéakladni télesné a fyziologické potieby — do této kategorie primarnich potieb
fadime potiebu dychat, jist, spat, sex apod.;

2. Potieba bezpeci a jistoty — jakmile jsou potieby vySe uspokojeni, jedinec se zaméti

na potieby ochrany zdravi, bezpeci, stalost zamé&stnani a jistota obdrZeni platu;

3. Potieba lasky, pfijeti a spolupatii¢nosti — dalsi potfebou ¢loveka je najit si své misto

ve spolecnosti a hlavné roding;

4. Potteba uznani, ucty — snem ¢lovéka neni pouze nékam zapadnout, ale také urcitym

zpiisobem vynikat od ostatnich. Snaha ziskat postaveni a prestiz;

5. Potteba seberealizace — nejvyssi postaveni podle Maslowa.

23



V Maslowové¢ hierarchickém uspotfadani potieb se uplatiiuje funkcni princip. Potteby
vy$siho fadu jsou vzdy uspokojovany, az na zakladé relativniho uspokojeni potfeb fadu
nizsiho. Konkrétné, ¢lovék nebude hledat pocity bezpeci a jistoty, pokud nebude mit zajisténé

zékladni potfeby nutné k preziti.

Tato hierarchie nemusi byt uplatiovdna pouze na obecné piiklady motivace a na
celozivotni potieby ¢lovéka jako je potieba jidla, vody, rodiny, pratelstvi, tspéchu apod. Toto
usporddani najde uplatnéni i co se tyCe motivace v ramci pracovniho prostredi. Zakladnim
fyziologickym motivem je pro zaméstnance mzdové ohodnoceni, které predstavuje jistotu
zabezpeceni zivota samého. Dale, potfeba jistoty a stalosti zaméestnani (napi. smlouva na dobu
neurCitou), pratelstvi spolupracovnikli, pracovni uspéch, ocenéni nebo navySeni mzdy,
moznost volby zaméstndni, kde se bude moci zaméstnanec plné¢ realizovat (Nakonec¢ny,

2005).
Zajmy

Pojem zajem byva Casto zaménovano za pojem motiv, ktery jsme si jiz vySe objasnily.
Zameéna téchto dvou pojmu, je vSak nemoznd, pokud zname vyznamy obou z nich. Zajem
ptedstavuje dlouhodoby zdjem jedince o urcitou konkrétni oblast. Jde o oblast, kterd jedince
vnitin€ 14k a ptitahuje. Mizeme tedy fict, Ze se jednéd o uspokojeni potieby v del§im ¢asovém
horizontu. Existuje cela fada zajmu, od sportovnich, relaxa¢nich, vytvarna, hudebni aj. Tyto

zajmy je mozné rizné kombinovat a zvySovat tak svoji motivaci.
Hodnoty

Hodnoty jsou tvofeny béhem celého Zivota jedince. Predstavuji pro néj urcité vyznamove
dalezité skutecnosti, se kterymi se béhem zivota potkal a povazuje je za dulezité. Jedinec si
timto zplisobem utvaii ojedin€ély hodnotovy systém a urcuje vahu dulezitosti jednotlivym
skutecnostem. Je tak ¢inéno na zaklad€ zivotnich zkuSenosti. Je zfejmé, Ze pro cloveéka, trpici
vaznou nemoci, bude na prvnim misté hodnota ,,zdravi.“ Naopak clovek, ktery nezaZzil kolem

sebe rodinu a vyrustal jako sirotek, bude davat velkou vahu tomu, aby si v budoucnu nasel

rodinu a vytvoril tak zazemi pro své déti (Bedrnova, Novy, 2007).
Navyky

Ke zdrojim motivace patii i pojem navyk. Tento pojem je moZno charakterizovat jako
innost, ktera je vykondvana opakované a deldi dobu. Clovék si pak tuto &innost

zautomatizuje a mluvime o tzv. navycich. Pak pokud se ¢innost znovu objevi, jedinec
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nepfemysli nad zptisobem jejiho vykonu a postupuje podle vzitych a zautomatizovanych

postupti.

Idealy

Ideal mizeme definovat jingym pojmem a to pojmem ,,vzor®. Jde o ur€ity cil, kterému se
chce jedinec vyrovnat nebo alespon k nému pftiblizit. Na definovani ideald/ vzort ma velky

vliv rodina, ve které jedinec vyrustal a taktéz styl vychovy.

2.3 Teorie pracovni motivace

Na ptelomu 19. a 20. stoleti zacaly vznikat teorie, na zaklad¢ nichz, se snazime vysvétlit
principy a mechanismy motivace. Pro¢ se 1idé v konkrétnich situacich chovaji tak jak se

chovaji a ¢im konkrétné je jejich chovani determinovano.
Armstrong (2007) ve své knize uvadi 3 typy pohledl na pracovni motivaci a to:
1. Teorie instrumentality

Vychézi z ptedpokladu, ze ¢lov€k bude motivovan k praci v pfipadé existence piimé
provazanosti odmeén a trestt s jeho vykonem. ,, Instrumentalita je presvédceni, Ze pokud
udelame jednu vec, povede to kveci jiné.* (Armstrong, 2007) Koncepci této teorii
nalezneme u F. W. Taylora — taylorismu. (ManagementMania, 2011-2018).

2. Teorie zamérené na obsah

Podstatu této teorie tvoii potieby. Tato teorie stoji na nazoru, ze lidské chovani je
determinovéano neuspokojenymi potfebami, které tvoii vnitini napéti. Motivaci je snaha
najit cil, ktery tuto neuspokojenou potiebu uspokoji. Mezi piedstavitele téchto teorii

patti Maslow, Herzberg, Alderfer a McClelland.
3. Teorie zamérené na proces

Tyto teorie byvaji v praxi Casto nazyvany teoriemi kognitivnimi. To proto, Ze
poukazuji na to, jak je lidmi vnimano pracovni prostiedi, jak toto prostiedi chapou
a jak se snim szivaji. Tyto teorie se snazi najit odpovéd’ na otazku, jak aktivovat
motivaci, jak ji usmérnovat, a hlavné jak ji udrzet. Do téchto teorii fadime expektacni
teorie (Vroom), teorie cile (Latham, Locke) a teorie spravedlnosti (Adams)

(Kocianova, 2010).
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Zaklad expektacni teorie tvoii pojmy se zacateCnimi pismeny VIE. Prvni pojem
valence predstavuje subjektivni hodnotu cile jedince, instrumentalista proces
vynalozenych ¢innosti vedouci k nadefinovanému cili a expektace neboli ocekévani, ze

vysledky jedince povedou k dosazeni cili.

V ramci teorie cile, cile definuji konecny stav, jakého je tfeba dosédhnout, jde o tzv.
vzdéalenou metu, a zpétnd vazba poskytuje blizsi informace jedinciim, jak si vede pfi
plnéni stanoveného cile. Z motivujiciho hlediska je dobré, aby se jedinci podileli

na tvorbé¢ cile. Cil se tak spise setka s ohlasem a motivatorem.

Teorie spravedlnosti fe$i problematiku toho, jak lidé vnimaji to, jak je s nimi
zachazeno v porovnani s ostatnimi lidmi, odlisnou referen¢ni skupinou nebo s 0sobou

jim podobnou.

Podobné jako Armstrong, i Kocianova (2010) uvadi struény piehled vyznamnych

motivacnich teorii v€etn€ jmen autor jednotlivych teorii.

Zaméreni teorie Nizev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko
Taylor (1911)
2. Potieby (obsah motivace) Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
Teone ERG Alderfer (1972)
Teorie manazerskych potieb McClelland (1961)
Dvouftaktorova teorie [Herzberg (1957)
3. Proces — o¢ekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces — dosahovani cila Teore cile Latham. Locke
(1979)
Proces — pocity spravedlnosti Teorie spravedlnost (ekvity) Adams (1965)

Obrazek 6: Piehled motivac¢nich teorii

Zdroj: Kocianova, 2010

2.4 Metody zjistovani pracovni spokojenosti

Prizkumy o spokojenosti zaméstnancii jsou dnes zcela bézné pouzivany, a to nejen
V nadndrodnich firméch. Stale Cast&ji se tyto prizkumy vyskytuji i ve stfednich a malych
podnicich. Ve velkych spole€nostech s modernim persondlnim fizenim je analyza
spokojenosti zaméstnancli povaZzovana za standardni néstroj fizeni. Napomaha ke komunikaci

prifezem celé spolecnosti.
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Ze strany zaméstnance byva samotny fakt prizkumu kladné hodnocen. Je to brano jako
projev zajmu o jejich osobu a snaha udrzet si dané zaméstnance. Zaméstnanci ziskaji pocit
rovnocennosti a moznost vyjadfit svij nazor a ovlivnit tak dal$i pocindni organizace.
Oproti tomu se ale takovy pruzkum setkda malo kdy skomplexni zpétnou vazbou.
Zamgéstnanci maji Casto strach vyjadfit svlij nadzor i anonymné. Boji se postihu, poSpinéni
svého jména nebo 1 podani vypovédi. Opak je vSak pravdou. Zaméstnavatel takovy priizkum
déla pouze pro zjisténi jejich potieb.

Oblasti, které jsou prfedmétem prizkumu jsou nejcastéji spokojenost v ramci firemni
strategie, kvalita vedeni a fizeni, moznosti zapojeni se do rozhodovacich procest, pracovni
podminky, komunikace ve firmé¢, mzdové ohodnoceni, moznost vzdélavani a osobniho

rozvoje, urovenl motivace a seberealizace.

Ptiprava a realizace prizkumu je velmi casov€ ndroc¢na. Muze trvat v fadu nékolika tydnii
az meésicl. Je potieba diikladn€ vytypovat data, kterd chceme ziskat, ponechat casové rozmezi
na navratnost ziskanych dat, podrobit data dikladné analyze a poté vysledky odprezentovat
vrcholovému vedeni. Obecné vysledkem takového prizkumu by mél byt strategicky program

persondlni péce (Management, marketing, 2010).

V praxi mezi nejcastéji pouzivané metody zjiStujici spokojenost zaméstnancii fadime
strukturované dotazniky, rozhovory, jejich kombinaci nebo diskuzni skupiny (Armstrong,

2007).
Dotazniky

Muzeme fict, Ze jde o psanou podobu rozhovoru. Dotaznik je oproti rozhovoru kratsi
a respondenti maji vétsi chut’ odpovidat. Na vyplinovani dotazniku si vyhradi Cas, kdy oni
budou chtit. Také je dulezité jesté pred samotnym sestavovanim otazek zjistit cil auditu.
To, co se chceme od dotazovanych dovédét. V nasem piipad€, s ¢im jsou spokojeni,
popiipadé nespokojeni v zaméstnani. Pii sestavovani dotaznikd je dulezité brat zietel na
srozumitelnost a jednoznacnost otdzek. Otazky by v zddném piipadé nemély byt navadégjici.
Existuje nékolik druhii otdzek, které se v dotaznicich mohou vyskytovat napf. uzaviené,
polouzaviené, oteviené, bodova Skala apod. Dotaznik by mél byt pfiméfené obsahly, aby
respondenta pfili§ nezdrzoval a byl ochoten jej vyplnit aZz do konce. Spravné sestaveny

strukturovany dotaznik piindsi objektivni dikazy

Zaméstnanci Casto voli variantu anonymnich odpovédi, jelikoz se boji na dotaznik
o spokojenosti odpovidat. Hlavné vyjadfit sviij objektivni nazor a pocity. Maji strach

Z postihu za negativni odpovédi, ktery by mohl vyustit az k rozvazani pracovniho poméru.
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Opak je vSak pravdou. Zaméstnavatel ma zdjem si pracovniky udrzZet, proto se o jejich

spokojenost zajima.
Rozhovory

V osobnim rozhovoru uz moznost anonymnich odpovédi, coz je vyhodou. Zaméstnavatel
alespon konkrétné¢ vi, na jakou cilovou skupinu se zameéfit. Tato metoda analyzuje
problematiku spokojenosti zaméstnancti hloubé&ji. Mezi zakladni typy rozhovort fadime
rozhovory plné strukturované, polostrukturované a nestrukturované. V ramci plné
strukturovanych rozhovori je nutné piesné dodrzet poradi otdzek a jejich formulaci.
V polostrukturovanych rozhovorech je opét nutné dodrzet sled otazek, ale tazatel je mutze
podpofit dopliiujicimi otdzkami a pozndmkami. Tazatel v ramci nestrukturalizovaného
rozhovoru mize pokladat stanovené otazky, dalSi otazky jsou pokladany v souvislosti

s odpoveéd'mi respondenta. Cil rozhovoru vSak musi zistat naplnén (Management, marketing,

2010).
Kombinace rozhovoru a dotazniku

Nejvhodnéjsi metodou je kombinace dvou vyse uvedenych metod, kdy respondenti vyplni
dotaznik a pozdé&ji jsou detailnéji dotazovani. V porovnani s pouhym dotaznikem tato metoda

pfinese komplexnéjsi zhodnoceni problému.
Diskuzni skupiny

Armstrong také uvadi ne ¢asto pouzivanou metodu diskuzich skupin. V takové skupiné je
dalezitym faktorem diavérnost lidi, strukturované vedend diskuze a informovanost

diskutujicich.

Stale vice pouzivanou metodou pro zjistovani spokojenosti zaméstnanci je dotaznik Job
Satisfaction Survey. Autor tohoto dotazniku, Spector (1985) zalozil dotaznik na 36 otazkach
tykajicich se deviti oblasti. Konkrétn€¢ zaméstnanecké vyhody, plat, odmény zalozené
na vykonu, komunikace, podstata prace, moznost povyseni, nadfizeny, provozni postupy
a spolupracovnici. Tato metoda byla vynalezena piedevSim pro zjistovani spokojenosti
ve vefejném sektoru, av§ak nyni je pfistupna pro vSechny druhy organizaci. Respondenti maji
na vybér Sestiiroviiovou Skalu odpovédi od ,,siln€¢ souhlasim* po ,.siln¢ nesouhlasim*

(Prizkum spokojenosti s praci, JSS, 2011).
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3 CHARAKTERISTIKA FIRMY

Spole¢nost REN O ST AV, spol. sr.o. je stiedni podnik v malé vesnici Jedli, ktery se
zabyva vyrobou plastovych vyliskli pro automobilni primysl. Jedna se o interiérové dily jako
napf. loketni opérky, vypinace oken, stfedni panely do aut apod. nebo
o exteriérové dily nosic¢e zarovek svétlometi. Okrajove vyrabi 1 plastové spotiebni zbozi, tj.
misky, kbeliky, jidlonosi¢e, pradelni koSe. Dale vyrabi technické vylisky
napf. filtry do vysavadi. Spolegnost je certifikovana podle norem CSN EN 1SO 9001:2009,
CSN EN ISO 14001:2005 a nové ISO/TS 16949:2009. V roce 2018 je planovana recertifikace
téchto norem na normy CSN EN ISO 9001:2016, CSN EN ISO 14001:2016 a IATF
16949:2016.

Aktudlné se spolecnost zabyva lisovanim plastovych dilct pro automobilovy primysl
z 85 % celkové produkce. Hlavnimi odbérateli téchto plastovych vyliskti jsou Varroc Lighting
Systems, s.r.o. z Nového Ji¢ina a Rychvaldu, CIE Plasty CZ, s.r.o. z Valasského Mezifici,
Klein automotive, s.r.o. ze Stitd, MB Tool, s.r.o. z Prost&jova a Miirdter Dvorak, lisovna,

spol. s r.0. z Olsan u Prost&jova.

3.1 Organizacni struktura

Ve spolecnostiREN O ST AV, spol. s r.o. pracuje kolem 114 zamé&stnanct z toho je 19

zaméstnancu THP.

V Cele stoji majitel a jednatel spole¢nosti pan. Ing. Milan Kubiéek. Firmu vlastni z 50 %,
druhy podil pfipadé jeho bratrovi panu Ing. Vladimiru Kubic¢kovi. Druhou nejvys$si osobou ve
spolecnosti je pan Ing. Petr Zigal, vedouci provozu. Pak nasleduji hierarchicky dalsi

zaméstnanci viz Ptiloha ¢. 1 — Organizacni struktura firmy

3.2 Strategicky zamér spole¢nosti

Spole¢nost ma definovan dlouhodoby strategicky zamér v 5 oblastech, a to solventnost
podniku, rozvoj podniku, fizeni lidskych zdroji, kvalita vyrobki a Zivotni a pracovni
prostfedi. V ramci tohoto planu mé spole¢nost nadefinované cile a hodnoty, které se snazi
pInit a dosadhnout tak lepsich vysledkt. S ohledem na tento strategicky plan jsou pak
stanovovany operativni cile podniku a jednotlivych procest tak, aby bylo dosazeno cilovych

hodnot.
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Solventnost podniku
e Spolecnost dba na to, aby jakakoliv investice neptekrocila ziskovost spolecnosti

e Spolecnosti investuje s ohledem na kratkodobou finanéni ndvratnost vlozené
investice se zfetelem na kvalitu jejiho provedeni a s dirazem na jeji co mozna

nejvyssi vyuzitelnost

e Zarucena 100 % solventnost podniku znaci ekonomickou silu a stabilitu spolecnosti
a je zarukou mozného rozvijeni dlouhodobych obchodnich vztahl s obchodnimi

partnery

e Zaméstnanci jsou si védomi ekonomické stability spole¢nosti s ohledem na jejich
dlouhodobé ptisobeni v podniku a vytvoieni si pracovniho zazemi a duvéry v jejich

pusobeni u nas.
Rozvoj podniku

e Rozsifeni vyrobnich a skladovacich prostor z divodu neustale se rozvijejici

spole¢nosti.

e Pozitivni vysledek certifikacniho auditu a ziskani certifikatu dle aktudlné platnych

norem CSN EN ISO 9001:2016, CSN EN ISO 14001:2016 a IATF 16949:2016.
e Usp&sné zavedeni systému 58S a jeho dodrzovani
Rizeni lidskych zdroji

e Spolecnost ma za cil vyhledat a udrzet si kvalitni zaméstnance, ktefi citi se

spolecnosti sounalezitost a jsou v ni stabilizovani

e Uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy, korektni a vyvazené chovani
zam&stnancli  vytvaii produktivni prostfedi, které se pozitivné odrazi

na individualnim, kolektivnim a celofiremnim vykonu.
e Rozvijet dovednosti a schopnosti pracovnikt a zlepsit jejich vykon
Kvalita vyrobki

e Spolec¢nosti si je védoma vysokych pozadavku svych zakazniki na kvalitu

produkce a moznych sankci vyplyvajicich z nedodrzeni tohoto pozadavku
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e Spolecnost tvori cely vyrobni proces s ohledem na co nejvy$si moznou kvalitu
vyrobkt, zajistovanou predeviim dodrzovanim systému kvality CSN EN ISO

9001:2009, CSN EN ISO 14001:2005 a ISO/TS 16949:2009.
Zivotni a pracovni prostiedi

e Spolecnost tvoii vyrobni proces s ohledem na maximalni Setrnost k zivotnimu

prostiedi

e Ochrana zivotniho prostiedi je zabezpeCovédna pouzivanim zavedenych postup,
modernich technologii, efektivnim vyuzivanim vstupnich materidlu a energii,

pfipadnou regranulovatelnosti zmetkovych vyrobku

e Jiz ve fazi navrhu vyrobku a procesu jsou posuzovany vlivy na zivotni prostiedi,

BOZP, recyklovatelnost a odpadové zatizeni

e Pracovni prostfedi pfispiva k maximalni vykonnosti pracovniki pii zajisténi
odpovidajicich bezpecnosti prace a zdravi, s ohledem na uspotfadani pracovisté,
pouzivani modernich postupi pifi praci a zabezpeceni kvalitnich ochrannych

osobnich pomiicek pii praci

3.3 Statistické ukazatelé spolecnosti

V nésledujicim grafu mtzeme zhlédnout, jak firma hospodatila mezi lety 2013 a 2016.
Udaje za rok 2017 stale nejsou uveiejnény. Jak je z grafu patrné, rok 2016 byl pro spolenost
zlomovy, jelikoz se dostala do zapornych ¢isel. Konkrétné v roce 2016 vykazovala ztratu ve
vysi 2 967 tis. K¢ z dlivodu restrukturalizace spolecnosti. V tom roce spolecnost radikalné
omezila vyrobu spotiebniho zbozi a zaméfila se na automobilni praimysl. S tim bylo spjato
zvyseni nékladu, jejichz vynalozeni v budoucnu pfinese zvySeni trzeb. Da se ocekavat, ze
vysledek hospodafeni bude vykazovat mensi ztratu oproti roku 2016 nebo se dokonce

spolecnost dostane do kladnych ¢isel a bude vykazovat zisk.

Z grafu se miize zdat, ze se jedna o neprosperujici spolecnost. Ve skutecnosti tomu tak ale
neni. REN O STAYV, spol. sr.o. je stale se rozvijejici se firma, ktera se snazi udrzet si své
postaveni na trhu automobilového primyslu. Neustdle pofizuje nova vyrobni zafizeni,

roz§ifuje své prostory a piijima dalsi kvalifikované pracovniky.
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Vysledek hospodareni v letech
2013 - 2016 (v tis. Kc)

6000
5000
4000
3000
2000
1000

-1000
-2000 —
-3000 ——
-4000

Vysledek hospodareni

2013 2014 2015 2016
Roky

Obrazek 7: Graf vysledki hospodaieni v letech 2013-2016

Zdroj: Interni data podniku

O tom, Ze se spole¢nost neustale rozviji vypovida takeé statistika o rlstu ¢istého obratu vV ramci
poslednich ¢tyfech letech a také rast primérného poctu zaméstnanct v letech 2013 az 2017
(v grafu nejsou zapocitani externi zahrani¢ni zaméstnanci). Vyvoj téchto ukazateli v Case

muzeme sledovat na nésledujicich grafech.

Cisty obrat spole¢nosti v letech 2013 - 2016
(v tis. Kc)
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Obrazek 8: Graf vyvoje Cistého obratu spole¢nosti v letech 2013-2016

Zdroj: Interni data podniku
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Primérny pocet zaméstnanct v letech
2013 - 2017
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Obrazek 9: Graf primérného po¢tu zaméstnancu v letech 2013-2017

Zdroj: Interni data podniku

Bohuzel jako spousta jinych prosperujicich firem, se iR EN O S T AV, spol. s r.o. potyka
s neustale se zvySujici fluktuaci zaméstnancii. Spole€nost si klade za cil udrzet 4 % mésicni
fluktuaci. Z nasledujiciho grafu je ziejmé, jak se cil dafi spole¢nosti plnit. Spole¢nost
prekrocila sviyj 4 % cil v mésicich Cerven, Cervenec, srpen, zafi. V mésici zati roku 2017 se

RENOSTAV,spol. sr.o. potykal s nejvyssi fluktuaci za cely rok, konkrétné 7 %.

Fluktuace zaméstnancu v roce 2017
8,0%
7,0%
6,0%

5,0%

4,0%

Fluktuace (%)

3,0%
2,0% B

1,0% —e— o

0,0% = = = = - -
. breze kvéte | Cerve | Cerve cur | listopa| prosin
leden | Unor duben srpen | zafi | fijen
n n n nec d ec

fluktuace | 0,9% | 0,9% | 1,7% | 1,7% | 2,5% | 6,7% | 4,1% | 4,1% | 7,0% | 1,8% | 2,8% | 0,9%
s | 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4% 4%

Obrazek 10: Graf fluktuace zaméstnancu v roce 2017

Zdroj: Interni data podniku
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Do této statistiky nejsou zapocitavani externi zaméstnanci, se kterymi spolecnost
spolupracuje. Jednd se o dé€lniky jiné narodnosti, zejména ukrajinské, bulharské, mad’arské
aruské. REN O ST AV, spol. sr.o. tyto délniky vyuziva od zafi roku 2015, kdy nebylo
mozné zaméstnat kvalifikovaného délnika do vyroby. Spole¢nost se rozrastala, ale
kvalifikovani lidé ubyvali. Proto spolecnost pfistoupila k tomuto feSeni. V dneSni dobé¢
zamé&stnavani externich nebo agenturnich pracovnikli neni Zzédnou vyjimkou. Ekonomika
a prumysl se obecné potykéd s nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil. Vyuziti sluzeb
externich zahrani¢nich d€lnikii zapficCinilo navysSeni fluktuace. Prvni ndznaky se objevily uz
v obdobi Cervence. Jak je mozné z grafu vycist, fluktuace dosédhla svého maxima opét v zafi,
kdy byly sluzby externich pracovnikl naplno vyuzity. Stali zaméstnanci spole¢nosti nebyli

ochotni spolupracovat se zahrani¢énimi zaméstnanci z diivodu jazykové bariéry.

Fluktuace zameéstnancu v roce 2015
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Obrazek 11: Graf fluktuace zaméstnancu v roce 2015

Zdroj: Interni data podniku
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4 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI

RENOSTAYV,SPOL. S R.O.

4.1 Cil Setfeni

Cilem tohoto Setfeni je analyzovat spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti
RENOST AV, spol. sr.o. a nasledné stanovit efektivni postup pro jeji méfeni
a hodnoceni. V této spole¢nosti doposud nebylo provedeno podobné Setieni. Z toho duvodu

spolecnost ziska objektivni diikazy o svych slabych mistech a prostor pro zlepSeni.

4.2 Metodika Setfeni

Metodikou pro zjistovani spokojenosti zaméstnanci bylo zvoleno pisemné dotaznikové
Setfeni z diivodu jednoduchosti této metody, snadného vyhodnoceni,
a ptredevsim kvili moZznosti anonymniho dotazovani. Teoreticka ¢ast bakalarské prace a dalsi
odborna literatura (Rezankova, 2011; Hendl, 2005) slouzily jako podklad pii sestavovani

dotazniku viz Pfiloha ¢. 2 Prizkum spokojenosti zaméstnance.

Dotaznik je slozen z celkem 15 otazek. Z toho 14 je uzavienych a jedna otazka (otazka
¢. 10) je oteviend. Otazky s Cislem 1 aZ 6 v sobé nesou dalsi podotazky, tvrzeni, tykajici se
vzdy jednotlivych tematickych blokt (Spokojenosti v oblasti odménovani, vztahd na
pracovisti, péée o zaméstnance, komunikace, vedeni spole¢nosti a osobni rozvoj). Dalsi
otazky jsou vénovany celkové pracovni spokojenosti. Zbylych 5 otazek v zavéru jsou

identifika¢ni (pracovni zafazeni, délka zaméstnani, druh pracovniho poméru, veék, pohlavi).

Souhlas s tvrzenimi Vv otazkach 1 az 6 respondent hodnoti hodnotici $kalou (1 — souhlasim;
2 — spiSe souhlasim; 3 — spiSe nesouhlasim; 4 — nesouhlasim). Tato bodova skala byla zvolena

z diivodu snadného vyhodnoceni hypotéz v zavérecné fazi bakalarské prace.

Dotaznik byl respondenty vypliiovan anonymné a to ztoho divodu, aby se neobdvali
odpovidat podle pravdy a jejich skutecnych pociti.

4.3 Popis souboru

Dotaznikové Setfeni ve spole¢nosti R E N O ST A V, spol. sr.o. prob¢hlo v 13.
kalendainim tydnu. Dotaznik byl rozdan vSem zaméstnancim dle jmenného seznamu.

Z celkového poctu rozdanych dotaznikt, ktery ¢inil 114, se vratilo 73 vyplnénych dotaznikdi,

tj. 64,04 %.
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Z nasledujiciho grafu je patrné, ze 37 % respondentd tvofili muzi a 64 % respondentd
tvotilo Zeny. Vysledek neni piekvapivy, jelikoz délnikiim ve vyrobé bylo rozdano v poméru

s THP vice dotaznikt a tyto délnické pozice jsou zastoupeny pievazné zenami.

Pohlavi respondentt

HZena EmuZ

Obrazek 12: Graf pohlavi respondentii

Zdroj: Viastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu lze vycist, Ze vétSina respondentii je ve veéku 20-50 let, coz neni
prekvapivé. V tomto véku se ¢loveék nachdzi na svém pracovnim maximu. Spolecnost ale dava
prostor i mlad$im pracovnikiim ve v€ku 20 let a méné, ktefi zde sbiraji své prvni pracovni

zku$enosti.

Vek

45%
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25%
20%
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20 LETAMENE 2035 LET 35-50 LET 50 LET A VICE

Obrazek 13: Graf véku respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak jsem jiz uvedla v ptedchozi kapitole, v organizaci pracuje celkem 114 zaméstnanct
vcetné 19 technicko-hospodéiskych. Vsem témto zaméstnancim byl dotaznik rozdan
s celkovou névratnosti 73 dotaznikli. Z nize uvedené tabulky Cetnosti a grafu Ize vycist tyto
udaje. U THP je zfejmé, Ze se vratil kompletni pocet dotazniku, tedy 19. U délnickych pozic
se vratilo 54 dotaznikd, tj. 74 %.

Pracovni zafazeni respondenti

ETHP m Délnici

Obrazek 14: Graf pracovniho zafazeni respondenti

Zdroj: Viastni zpracovani

Nejvice zaméstnanct je ve spoleénosti REN O S T AV, spol. s r.0. zaméstnano 1-3 roky.
Tuto skupinu tvofi 34 % zaméstnancl. Druhou nejvétsi skupinu tvoii s 26 % zaméstnanci,
ktefi jsou v pracovnim poméru 3 az 5 let. Jak jsem jiz vySe zminovala, spolecnost se potyka
s vysokou fluktuaci zaméstnancii. Dokazuje to i fakt, ze 22 % respondentl je ve spole¢nosti

zamé&stnano pouze jeden rok a méné.
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Délka zaméstnani ve spolecnosti
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Délka zaméstnani

Obrazek 15: Graf délky zaméstnani ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina zaméstnanct ve spoleénosti R EN O ST AV, spol. sr.o. (53 %) ma podepsanou
pracovni smlouvu na dobu urcitou. Stali zaméstnanci, pracujici delsi dobu maji uzavien
pracovni pomér na dobu neurcitou. Tato skupina zaméstnanct tvoti 27 %. Nejméné pocetnou
skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi maji se spolecnosti podepsanou dohodu o provedeni prace, tj.
5 %. Druhou méné pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci pracujici na dohodu o pracovni

¢innosti, tj. 14 %. Jsou to vétSinou studenti vysokych Skol, kteti si ptivydélavaji ke studiu.

Druh pracovniho poméru

DOHODA O PROVEDEN| PRACE | 5%
DOHODA O PRACOVNI CINNOSTI 14%
PRACOVNI SMLOUVA NA DOBU URCITOU 53%

PRACOVNI SMLOUVA NA DOBU NEURCITOU 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Obrazek 16: Graf ¢etnosti druhii pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4 Definice hypotéz

V této kapitole si predem nadefinujeme hypotézy, kde pravdépodobné existuje zavislost
mezi zkoumanymi veli¢inami. Tato skute¢nost bude nésledné potvrzena nebo vyvracena
v kapitole 4.6 Testy nezavislosti pomoci statistickych metod. K jejich vyhodnoceni bude
pouzit Microsoft Office Excel a software STATISTICA.

W

Hypotéza ¢. 1: Existuje zavislost mezi pracovnim zafazenim (THP/délnik) a celkovou

spokojenosti.

Hypotéza €. 2: Existuje zavislost mezi spokojenosti S vyskou mzdy a tim, zda zaméstnanci

pracuji ve stresu.

4.5 Vysledky analyzy spokojenosti ve firmé R E N O ST A V, spol.

STr.o.

45.1 V oblasti odménovani

Prvni ¢ast dotazniku tvofily otdzky zaméfujici se na spokojenost v oblasti odménovani.
Zde respondenti odpovidali celkem na 5 otazek, kde méli moznost vybrat ze ¢tyi odpovédi

(souhlasim, spise souhlasim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim).
Jsem spokojen(a) s vyskou své mzdy

Na tuto otazku odpovédélo vSech 73 respondentt. S vysi své mzdy je spokojeno 34 %
zameéstnanct a spise spokojeno 25 %. Naopak vice jak 40 % zaméstnanct neni s vyskou mzdy

spokojeno. 23 % je spiSe nespokojeno a 18 % zcela nespokojeno.

Jsem spokojen(a) s vyskou své
mzdy

souhlasim
M spisSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 17: Graf spokojenosti s vy$kou mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vim, jak je nastavena flexibilni sloZka mé mzdy

Z grafu vyplyva, ze celkem 70 % respondentd nevi, jak je jejich flexibilni slozka mzdy
nastavena. (32 % odpovédélo, Ze ,,spiSe nesouhlasi® s vyrokem, ze by védeli a 38 % zcela
nesouhlasi. Oproti tomu 16 % a 14 % respondenti odpovédélo, ze ,,souhlasi® nebo ,,spise
souhlasi®. Po secteni téchto dvou polozek, tj. 30 %, pouze tolik zaméstnanct vi, nebo alespon

tusi, z ¢eho je jejich flexibilni slozka mzdy slozena.

Vim, jak je nastavena flexibilni
slozka mé mzdy

souhlasim
B spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

M nesouhlasim

Obrazek 18: Graf podvédomi nastaveni flexibilni slozky mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mam povédomi o vSech benefitech, které spole¢nost nabizi

Z nize uvedeného grafu vyplyva, ze zaméstnanci ve spolecnosti maji piehled a povédomi o
benefitech, které se jim nabizi. 49 % odpovédélo ,,souhlasim™ a 34 % ,,spiSe souhlasim®.

Pouze 13 % respondentti odpovédelo ,,spiSe nesouhlasim* a 4 % ,,nesouhlasim®.

Mam povédomi o vSech
benefitech, které spolecnost nabizi

souhlasim
M spiSe souhlasim
H spise nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 19: Graf podvédomi o benefitech

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Mzdové ohodnoceni je spravedlivé v ramci odvedenych vykoni

Na tuto otdzku 25 % respondentli odpovédelo, Ze nesouhlasi s uvedenym vyrokem. DalSich
33 % respondentl spiSe nesouhlasi s tim, ze mzdové ohodnoceni koresponduje s odvedenou

praci. Odpovéd’ ,,spiSe souhlasim® a ,,souhlasim® byla zvolena celkem 42 % respondentt.

Mzdové ohodnoceni je spravedlivé
v rdmci odvedenych prac. vykonu

souhlasim
M spisSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 20: Graf vyjadieni souhlasu se spravedlivou mzdou vii¢i vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnavatel mé dokazZe ocenit za dobie odvedeny vykon i jinak neZ formou penéz

(napF. pochvala)

Na tuto otazku nejvice respondentti odpovédélo ,,spiSe nesouhlasim® a to celkem 44 %. Ti
se neciti byt svym zaméstnavatelem chvaleni za dobrou praci. Pouze 10 respondentu, tj. 14 %,

odpovédélo, Ze se citi byt oceflovani za dobrou préci i jinou nez finan¢ni formou.

Zameéstnavatel mé dokaze ocenit za
dobre odvedeny vykon i jinak nez
formou penéz

15 10
20% 14%
[

souhlasim
16

22%
32 B spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 21: Graf ocenéni nehmotnou formou

Zdroj: Vlastni zpracovani
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45.2 V oblasti vztahii na pracovisti

V této oblasti respondenti opét odpovidali na 5 dil¢ich otazek, kde méli moznost zvolit
variantu odpovédi souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim a nesouhlasim. Jednalo se

o nasledujici otazky, jejichz vyhodnoceni muzete sledovat v grafu.
Dil¢i otazka €. 1: Na pracovisti panuji pratelské vztahy
Dil¢i otazka €. 2: V zaméstnani pracuji ve stresu
Dil¢i otazka €. 3: Vedeni napomaha k tvorbé dobrych mezilidskych vztaht
Dil¢i otazka €. 4: Spolu s kolegy si pomahame a drzime za jeden provaz

Dil¢i otazka €. 5: Vedeni fesi konflikty nezaujaté, nestranné

Odpovédi z oblasti vztah( na

pracovisti

OTAZKA C. 1 OTAZKA C. 2 OTAZKA C. 3 OTAZKA C. 4 OTAZKAC. 5

souhlasim spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Obrazek 22: Graf Cetnosti odpovédi v oblasti vztahii na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otézce €. 1 odpoveédélo 26 % respondentt, Ze souhlasi s vyskytem pratelskych vztahli na
pracovisti. Také dalSich 32 % dotazovanych spiSe souhlasi S touto odpovédi. Celkem tedy
58 % dotazovanych vyjadtilo spokojenost s pratelskymi vztahy na pracovisti. 19 %

respondentli nesouhlasi s tim, Ze by na pracovisti panovaly dobré a ptatelské vztahy.

Na otazku €. 2, kdy byli respondenti dotazovani, zda pracuji pod stresem, nejvice (37 %)
odpovédélo ,,souhlasim®. Pocetnou skupinu také tvoii moznost ,,spiSe souhlasim®. Takto
odpovédélo celkem 29 % dotazovanych. Vice jak polovina respondentli (66 %) vyjadiila

nazor, ze v zaméstnani pracuji ve stresu.
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30 % dotazovanych v otazce ¢. 3 odpovédélo, ze vedeni napomaha k tvorbé dobrych
mezilidskych vztahd. 38 % dotazovanych vyjadiilo nazor, Ze spiSe souhlasi s timto vyrokem.
Oproti témto dvéma pocetnym skupinam, 10 % respondentli odpovédélo ,,nesouhlasim*

a 22 % ,,spiSe nesouhlasim®. O 36 % vice dotazovanych vyjadrtilo spokojenost v této oblasti.

Z Cetnosti v grafu v otazce €. 4 vyplyva, Ze zaméstnanci ve spoleCnosti RENOSTAYV,
spol. sr.0. z vétsi Casti citi sounalezitost a pomahaji si. Odpovédélo takto celkem 60 %

respondenttl z celkovych 73 dotazovanych. 40 % dotazovanych nejsou tohoto nazoru.

Podobné tomu tak je i v otazce €. 5. Respondenti byli dotazovani, zda si mysli, Zze vedeni
fesi konflikty nestranné a nezaujaté. 68 % dotazovanych vyjadiilo souhlas. (28 ,,souhlasim*
a 22 ,,spiSe souhlasim®). Pouze 11 % vyjadrfilo razantni nesouhlas a 21 % ,,spiSe nesouhlas®.

Rozdil mezi spokojenosti a nespokojenosti v této otazce je 36 %.

453 V oblasti péce o zaméstnance
Zazemi pro zaméstnance (toalety, Satny, kuchyiisky kout, ...) je plné vyhovujici

30 % respondenti v této otazce odpovédelo ,,spiSe souhlasim™ a zaroven 27 % respondent
odpovédélo ,,spiSe nesouhlasim®. Nazory zaméstnanci v této otazce jsou velmi rozporuplné.
16 dotazovanych (22 %) odpovédélo, Ze souhlasi s vyrokem a 15 dotazovanych (21 %), ze
nesouhlasi. Jeden ze zaméstnancii uvedl do poznamky, ze mu nevyhovuje Cistota v uvedenych
mistech. To je nejspi§ divod, pro¢ se zde odpovédi tak lisi. Néktefi respondenti hodnotili

zazemi vCetng Cistoty.

Zazemi pro zameéstnance je
plné vyhovujici

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

M nesouhlasim

Obrazek 23: Graf, zda je zdzemi pro zaméstnance vyhovujici

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jsem spokojen(a) se zavodnim stravovanim.

Na tuto otazku odpovédélo 64 respondentil z celkovych 73 vracenych dotaznikd. To z toho
divodu, ze 9 z nich se nestravuje v zavodni jideln¢. Z grafu je zfejmé, ze zaméstnanci jsou se
zavodnim stravovanim prevazné spokojeni. 39 % odpovédé€lo, Ze jsou zcela spokojeni a 31 %
spiSe spokojeni. Pouze 10 % respondentli nemuze tvrdit, ze by byli se zavodni jidelnou

spokojeni.

Jsem spokojen(a) se zadvodnim
stravovanim

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 24: Graf spokojenosti se zivodnim stravovanim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mam moZnost se s kolegy sblizit i mimo pracovi$té v ramci teambuildingu, vecirka

apod.

Spole¢nost REN O ST AV, spol. s r.o. porada firemni vano¢ni vecirek, kam jsou zvani
vSichni zaméstnanci, kromé téch externich ze zahrani¢i. Dale potada jednodenni hudebni
festival, na ktery obdrzi kazdy zaméstnanec 2 listky zdarma. Proto vice nez polovina

odpovédéla ,,souhlasim* nebo ,,spiSe souhlasim*®, konkrétné 59 %.

Mam moznost se s kolegy sblizit
i mimo pracovisté

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 25: Graf moZnosti sbliZeni mimo pracovisté

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spole¢nost vEas poskytuje veskeré vybaveni potiebné k vykonu prace

Odpovéd’ ,,nesouhlasim* zvolilo celkem 27 respondentd ze 73, t. 37 %. 26 %
dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,spise nesouhlasim®. Celkem tedy 63 % vyjadfilo nesouhlas.
18 % dotazovanych tvrdi, Ze potfebné vybaveni jim spolecnost poskytuje v€as a 19 %

respondentt s nimi ,,spiSe souhlasi®.

Spolecnost vCas poskytuje vesSkeré
vybaveni potrebné k vykonu prace

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spise nesouhlasim

MW nesouhlasim

Obrazek 26: Graf véasnosti poskytnutého vybaveni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jsem spokojen(a) s po¢tem dnu dovolené

64 % respondenti vyjadfilo vramci této otazky spokojenost srozsahem poctu dni
dovolené (23 % respondentii svoji odpovédi ,,souhlasim a 41 % respondentii svoji odpovéedi

,,Spise souhlasim®. 36 % dotazovanych je jiné nazoru.

Jsem spokojen(a) s poctem
dnti dovolené

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obriazek 27: Graf spokojenosti s poétem dnii dovolené

Zdroj: Vlastni zpracovani
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45.4 V oblasti komunikace

Dil¢i otazka €. 1: Ke kvalitnimu vykonu préce, ktery se ode mé o¢ekava, mam kompletni

informace

Diléi otazka €. 2: Vedeni jde vS§em zaméstnanciim ptikladem, jak spolu komunikovat
Dil¢i otazka €. 3: Vedeni vzdy ochotné vyslechne mij nazor

Dil¢i otazka €. 4: Jsem dobfe informovana o strategii a cilech spole¢nosti

Diléi otazka €. 5: Mam jasnou predstavu, co se ode mé€ oc¢ekava

Odpovédi z oblasti komunikace

23%
‘NN B 1
26% 26%
26%
_ _ o e 3276

OTAZKA C. 1 OTAZKA C. 2 OTAZKAC. 3 OTAZKA C. 4 OTAZKA C. 5

souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  m nesouhlasim

Obrazek 28: Graf ¢etnosti odpovédi z oblasti komunikace

Zdroj: Viastni zpracovani

31 % respondentti se v otazce €. 1 vyjadiilo, ze nesouhlasi s tim, ze by ke kvalitni praci
méli kompletni informace. Dalsich 26 % se vyjadfilo odpovédi ,,spiSe nesouhlasim®. Celkem
43 % dotazovanych vyjadfilo souhlas. Z porovnani celkovych poméri muiZeme fici, Ze
zamé&stnanci spole¢nosti R EN O S T AV, spol. s r.o. zpravidla nemivaji podstatné informace

ke kvalitni praci.

Na otazku ¢. 2, zda jde vedeni vSem zaméstnancim piikladem, jak spolu komunikovat,
odpovédélo 25 % dotazovanych ,souhlasim* a 25 % dotazovanych ,,spiSe souhlasim®.
Naopak 22 % nesouhlasi a 28 % spiSe souhlasi. MiZeme tvrdit, Ze polovina respondentl

souhlasi a polovina nesouhlasi.
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36 % respondentt se citi byt vyslechnuto svym vedenim, jakmile jim chce sdélit svilij nazor.
Podobny nazor ma také dalSich 26 % respondentd. Pouze 15 % dotazovanych se domniva, ze
vedeni spole¢nosti nezajima jejich nazor a neciti se byt vedenim vyslechnuti. O néco mirné;si

nazor ma zbylych 23 % respondentd.

Celkem 56 % ze 73 si mysli, Ze nejsou dobie informovani o strategii a cilech spole¢nosti.

Naopak 44 % respondentt tvrdi, Ze jsou s cili a strategii dobie seznameni.

Z posledniho sloupce v grafu plyne, Ze vice jak polovina (57 %) ma jasnou piedstavu, co
se od nich oc¢ekava a jaké vykony maji odvadét. Zbylych 43 % respondenti jsou opacného

nazoru.

455 V oblasti vedeni spole¢nosti

V nésledujici paté ¢asti dotazniku respondenti odpovidali na 4 dil¢i otazky. | v této casti
méli respondenti na vybér ze 4 moznych odpovédi a to souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe

nesouhlasim a nesouhlasim.
Jsem spokojena se stylem vedeni ve firmé

31 % respondentti odpovédélo, Ze je zcela nespokojeno se stylem vedeni
ve spole¢nosti REN O ST AV, spol. s r.o. Druhou pocetnéjsi skupinu tvoii 26 respondent,
tj. 36 %, ktefi vyjadiili také spiSe nesouhlas, tedy nespokojenost s vedenim. Pouze celkem

33 % zaméstnanci je s vedenim spokojeno.

Jsem spokojen(a) se stylem vedeni ve
firme

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 29: Graf spokojenosti se stylem vedeni ve spole¢nosti.

Zdroj: Viastni zpracovani
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Se svym primym nadfizenym mam piatelské vztahy

ree
1

V této otazce odpovédélo celkem 57 % respondentli bud’to Ze ,,spiSe nesouhlasi nebo
zcela ,,nesouhlasi®. 22 % se vyjadfilo, ze mé se svym piimym nadiizenym pratelské vztahy.
Z nasledujiciho grafu neni moZzné soudit, zda mezi nadfizenymi a podfizenymi panuji

pratelské vztahy, jelikoZ odpovédi nejsou jednoznacné.

Se svym pfimym nadrizenym mam
pratelské vztahy

m souhlasim
M spiSe souhlasim
H spiSe nesouhlasim

M nesouhlasim

Obrazek 30: Graf pratelskych vztahii mezi nadfizenym a podiizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jakmile mam néjaky problém, mij primy nadfizeny mé vidy rad

a ochotné vyslechne

Jakmile mam néjaky problém, muj pfimy
nadrizeny mé vidy rad a ochotné vyslechne

m souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 31: Graf ochotného vyslechnuti pfimym nadfizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V této otdzce odpovédéla nadpoloviéni vétSina, 62 %, ze souhlasi S uvedenym vyrokem.
Konkrétné 25 % respondentii odpoveédélo ,,souhlasim* a dalSich 37 % odpovédélo ,,spise
souhlasim®. 15 % respondentti odpovédélo ,,nesouhlasim™ a 23 % ,,spiSe nesouhlasim®.

Celkem 28 % dotazovanych vyjadtilo nesouhlas.
Vedeni mé motivuje k lepSim vykonim

34 % se citi byt zcela motivovano vedenim ke kvalitnéj$im vykontim. DalSich 29 % se citi
byt spiSe motivovano ze strany vedeni. Souhlas svou kladnou odpovédi vyjadiilo celkem 46
dotazovanych (63 %). 37 % respondentli vyjadfilo opaény ndzor, 16 % zcela nesouhlasilo

a 21 % spise nesouhlasilo.

Vedeni mé motivuje k lepSim
vykonim

souhlasim
M spiSe souhlasim
M spiSe nesouhlasim

H nesouhlasim

Obrazek 32: Graf motivace ze strany vedeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

45.6 V oblasti osobniho rozvoje

V této posledni Sesté Casti dotazniku méli respondenti za kol zodpovidat na dvé nize

uvedené otazky z oblasti osobniho rozvoje.
Dil¢i otazka €. 1: Spolenost mi umoziuje kariérni postup

Dil¢i otazka €. 2: Jsem spokojen(a) se Skolicim systémem ve spolecnosti
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Odpovédi z oblasti osobniho rozvoje

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM  SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

otazka ¢. 1 otazka ¢. 2

Obrazek 33: Graf Cetnosti odpovédi z oblasti osobniho rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce €. 1 nejvice respondentl odpovedélo, Ze jim spole¢nost umozituje kariérni postup.
Konkrétne€ 34 % dotazovanych zcela ,,souhlasi* a dalSich 30 % ,,spiSe souhlasi®, celkem tedy
vyjadfilo spokojenost s kariérnim postupem 64 % respondentt. Zbylych 22 % odpovédélo Ze

,»SpiSe souhlasi a 14 % zcela ,,nesouhlasi®.

V druhé casti grafu v ramci otazky €. 2 mizeme pozorovat velké rozdily v odpovédich.
Pouze 15 zaméstnanci ze 73, tj. 3 % je spokojeno se systémem Skoleni ve spolecnosti
RENOSTAYV,spol. sr.o. Oproti tomu 41 % respondentt je zcela nespokojeno a k nim se

pridalo 1 dalSich 22 % dotazovanych, ktefi vyjadfili mirné;jsi nespokojenost.

4.6 Testy nezavislosti

Hypotézy byly hodnoceny prostfednictvim Microsoft Office Excel a software
STATISTICA. Kvyhodnoceni hypotéz byly vyuzity vahy jednotlivych odpovédi

(1 - souhlasim; 2 - spiSe souhlasim; 3 - spiSe nesouhlasim; 4 - nesouhlasim).

Hypotéza €. 1: Existuje zavislost mezi pracovnim zarazenim (THP/délnik) a celkovou

spokojenosti.

Nulova hypotéza: Neexistuje zavislost mezi pracovnim zafazenim a celkovou

spokojenosti.

Alternativni hypotéza: Existuje zavislost mezi pracovnim zafazenim a celkovou

spokojenosti.
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Z nasledujiciho obrazku jsou ziejmé Cetnosti odpovedi.

Souhlasim Spige souhlasim Spige nesouhlasim Mesouhlasim Radk.
1 2 3 4 soucty
Prom1
THF 9 G 2 0 19
delnik 0 15 26 13 54
Celk. 9 23 28 13 73
——1

Obrazek 34: Piehled ¢etnosti odpovédi v ramci hypotézy ¢. 1

Zdroj: Software STATISTICA

Statist. Chi-kvadr. 5V p
Pearsonuv chi-kv. | 36.255171 df=3  p=.00000
M-\ chi-kvadr. 3957811 df=3 p=.00000
Fi 7047313

Kontingencni koeficient 5760550

Cramér. V 1047313

Obrazek 35: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1

Zdroj: Software STATISTICA

K rozhodnuti, zda plati ¢i neplati nulova hypotéza se ve statistice pouziva tzv. p-hodnota.
Tu je mozné definovat i jako nejmensi hladinu vyznamnosti testu, kde na danych datech
zamitame nulovou hypotézu. Zjednodusené feceno, pokud pfi testu hypotéz vychazi
p-hodnota ,.blizka nule® (nejcastéji jsou ptijimany hodnoty mensi nez 0,05 a 0,01) nulovou

hypotézu o neexistenci zavislosti zamitame.

V tomto piipadé vysla p-hodnota mensi nez 0,05 i nez 0,01, takze neexistence zavislosti
mezi veli¢inami je timto zamitnuta. Zavislost mezi pracovnim zafazenim a celkovou

spokojenosti existuje, ale neni zatim zfejmé, jak je tato zavislost silna.

Silu zavislosti zjistime z hodnoty Cramerova V podle nasledujiciho:

v e (0;0,1) velmi slaba zavislost
v e (0,1;0,3) slaba zavislost

v e (0,3;0,7) stfedn¢ silna zavislost
v e (0,7;0,9) silna zavislost

v e (0,9;0,1) velmi silné zavislost
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Dle vyse uvedeného obrazku 34, hodnota Cramerova V dosahuje hodnoty 0,7047313
a spada do intervalu (0,7;0,9). Hovotime tedy o silné zavislosti mezi pracovnim zafazenim

(THP/dé€lnik) a celkovou spokojenosti. Obecné jsou délnici méné spokojeni.

Hypotéza ¢. 2: Existuje zavislost mezi spokojenosti s vySkou mzdy a tim, zda

zaméstnanci pracuji ve stresu.

Nulova hypotéza: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti s vySkou mzdy a praci

ve stresu.

Alternativni hypotéza: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti s vyskou mzdy a praci

ve stresu.

Na obrazku mizeme opét vidét Cetnosti odpovédi, rozdélené podle jednotlivych vah

od 1 do 4 v kazdé zkoumané veli¢iné.

Stres | Stres | Stres | Stres | Radk.
Mzda 1 2 3 4 soucty
1 8 b 3 1 18
2 10 8 g 2 25
3 B q 4 2 17
4 3 2 2 B 13
Celk. 27 21 14 11 73

Obrazek 37: Prehled ¢etnosti odpovédi v ramci hypotézy ¢. 2

Zdroj: Software STATISTICA

Statist. Chi-kvadr. SV p
Pearsonuv chi-kv. 12.761321 df=3  p=17371
M-V chi-kvadr. 10,54952  df=8 p=30785
Fi 4181065

Kontingenéni koeficient 3857470

Cramér. V 2413939

Obrazek 36: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2

Zdroj: Software STATISTICA
P-hodnota hypotézy ¢. 2 vysla 0,17371 a je vyssi nez vySe zminéna hodnota 0,05. Z toho

divodu neni moZzné nulovou hypotézu zamitnout. Zavislost mezi spokojenosti s vyskou mzdy

a praci ve stresu neexistuje.
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4.7 Shrnuti ziskanych vysledki

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti

RENOSTAV,spol. sr.o. v oblasti odménovani, vztahti na pracovisti, pé¢i o zaméstnance,

komunikace, vedeni spolecnosti a osobniho rozvoje. Dotaznik obdrzeli vSichni zaméstnanci

dle jmenného seznamu. Celkovy pocet rozdanych dotazniki Cinil 114. Néavratnost dotaznikt

doséahla 64,04 %, kdy se vratilo 73 vyplnénych dotazniki. Cil tohoto Setfeni byl splnén.

V této kapitole pomoci vysledki z dotaznikového Setfeni vyhodnotime silné a slabé

stranky podniku v jednotlivych uvedenych oblastech.

Tabulka 1: Silné a slabé stranky podniku

OBLAST SILNE STRANKY PODNIKU SLABE STRANKY PODNIKU
e  Transparentnost flexibilni
4= slozky mzdy
kg . , . o e  Absence nehmotného
2 e Povédomi zaméstnancti g -
35 . ohodnoceni (pochvala, uznani)
= 0 benefitech o )
-Oc e Spravedlivé mzdové

ohodnoceni v porovnani
s odvedenymi vykony

Vztahy na
pracovisti

e Napomahani tvorbé
mezilidskych vztaht ze strany
vedeni

e Nezaujaté feSeni konfliktii

e  Sounalezitost zaméstnancu

e Prace ve stresovych
podminkach

é’ e  Zavodni stravovani
o = v ’ r v ;
8 £ e Pocet dni dovolené e  V¢asnost poskytovéani
wn r 4
e )g e  Moznost sblizeni zaméstnanct pracovniho vybaveni
S mimo pracovni prostiedi
(b}
(8]
£
= e  MozZnost vyjadfit svilj vlastni Nebyla shleddna vyznamna
g nazor nespokojenost v této oblasti.
o
A4
§
3 e Motivace zaméstnanct e Styl vedeni
>

Osobni
rozvoj

e  Moznost karierniho rustu

e Skoleni zaméstnancu
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V oblasti odménovani

Silnou strankou v oblasti odménovani je povédomi o benefitech, které spolecnost nabizi.
Zaméstnanci (83 %) jsou zcela informovani, jaké benefity maji moznost v ramci zaméstnani
Cerpat. Jsou to napf. zaméstnanecké slevy na zbozi, bezurotna zaméstnanecka ptjcka,

prispevky na dopravu, pracovni automobil, pracovni telefon aj.

Co se tyce slabych stranek, az 70 % zaméstnanci nevi, z ¢eho je sloZena jejich flexibilni
slozka mzdy. Po konzultaci s vedenim spolecnosti bylo zjisténo, ze délnickym pracovnikiim
je mesicné z flexibilni slozky mzdy strhavana pomeérna castka, o kterou spole¢nost dany
mésic pripravili svoji nekvalitni praci, napt. v ramci reklamacniho fizeni. To z toho diivodu,
aby je spole¢nost vychovavala k odvadéni kvalitnich pracovnich vykonii. Ne vSak vzdy je toto
ohodnoceni transparentni. Dalsi slabou strankou v oblasti odménovani je pocit zaméstnancii
nespravedlivého mzdového ohodnoceni v porovnani sodvedenym vykonem. 58 %
zaméstnancl se neciti byt spravedlivé ohodnoceno za své odvedené pracovni vykony. Treti
a posledni slabou strankou v oblasti odménovani je ohodnoceni nehmotnou formou. 64 %

zameéstnanct se neciti byt dostate¢né pochvaleno a uznano za kvalitné odvedenou praci.

V oblasti vztahti na pracovisti

Dalsi vyznamnou silnou strankou je napomahéni tvorbé mezilidskych vztahii na pracovisti
s ¢cimz je spokojeno 68 % zaméstnanci. 60 % zaméstnancii je také spokojeno S tim, ze
zaméstnanci drzi pii sobé ve vSech situacich. V piipadé problému se semknou a v tymu
problém snaze vytesi. Posledni silnou strankou v oblasti vztahli na pracovisti je nezaujaté
feSeni konflikt. Ackoliv jde o malou spole¢nost v malé vesnici, kde se ¢ast zamé&stnancl zné
Iz mimopracovnich vztahl, konflikty jsou feSeny vzdy konstruktivné a nezaujate.

V dotazniku tak odpovédélo 68 % respondenttl.

V ramci oblasti vztahli na pracoviSti vyjadfili zaméstnanci nespokojenost s praci
ve stresovych podminkach. Vyjadrfilo se tak 66 %. Prace v permanentnim stresu a tlaku je

velmi psychicky naro¢né a byva i castym divodem fluktuace.

V oblasti péce 0 zaméstnance

Prostfednictvim dotazniku respondenti vyjadfili nejvétsi spokojenost se zavodnim
stravovanim a to konkrétné¢ 70 %. Jelikoz jde o maly podnik, nedisponuje tato spolec¢nost
vlastni kuchyni a vydejnou. Tepla strava je dovéazena znedaleké jidelny, kde maji

zamestnanci na vybér ze 3 druhti jidel.

54



Zamgéstnanci maji moznost sblizit se 1 mimo pracovisté¢ na vanocnim firemnim vecirku,
firemnim hudebnim festivalu nebo naptiklad na oslavé narozenin jednatele spolecnosti, coz je
dalsi silna stranka podniku. Zaméstnanci se tak mohou poznat i za jinych nez kazdodennich
situacich v zaméstnani. S touto moZnosti vyjadrtilo spokojenost 59 % zaméstnanct. DalSich 64

% vyjadrilo spokojenost s poctem dni dovolené.

63 % zaméstnanci v oblasti péce o zaméstnance neni spokojeno s poskytovanim vybaveni
nutn¢ho k vykonu préce. Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, jde o maly podnik, a proto se

vedeni snazi Setfit Casto na nespravnych mistech.

V oblasti komunikace

V oblasti komunikace je 62 % zaméstnanct Spokojeno S moznosti vyjadieni vlastniho
nazoru. Citi se byt vyslechnuti jak svym pfimym nadfizenym, tak piimo vedenim spole¢nosti.
V pracovnim poméru je toto velice dilezité, aby i1 fadovy zaméstnanec ziskal pocit

spolurozhodovani a zajmu. Nebyla zjisténa vyznamné slaba stranka v oblasti komunikace.

V oblasti vedeni

Motivace zaméstnanci je dal$i silnou strankou spolecnosti. S touto oblasti vyjadtilo

spokojenost 63 % respondentil.

Se stylem vedeni neni spokojeno 67 % zaméstnancli. Ve spoleCnosti panuje pievazné
demokraticky styl vedeni, kdy se vedeni pta i na nazory ostatnich zaméstnancti. Problémem
ve spole¢nosti je Casté nedotahnuti pfikazti do konce a nedostate¢na duslednost v jejich
plnéni. Piikazy je nutné nejen davat, ale téZ je tieba zaméstnanciim sdélit, pro¢ se urcité
nafizeni zavadi a co hrozi v pfipad¢ jeho neplnéni. I sami zaméstnanci by uvitali disledné;si

vedeni

V oblasti osobniho rozvoije

64 % zaméstnancl je spokojeno s moznosti karierniho ristu ve spolecnosti. Z diivodu
vysoké fluktuace zaméstnancl se stdva, ze i za relativné kratkou dobu ma zameéstnanec
moznost dostat se na Iépe kvalifikované pracovni misto, jelikoZz se spolecnost

RENOSTAYV,spol. sr.o. snaZi nejprve vyuzivat zaméstnance z internich zdroju.

Vyznamnym slabym ¢lankem spole¢nosti je Skoleni pracovnikli. Ve spolecnosti probihaji
pfevazné zdkonna Skoleni a Skoleni predepsana normou. AvSak nadstandardni Skoleni, které
by zaméstnanctim pomohla k lepSimu vykonu jejich prace se provadéji pouze sporadicky.

V oblasti skoleni vyjadiilo nespokojenost 78 % zaméstnanctl.
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5 EFEKTIVNI POSTUP PRO MERENI A HODNOCENI SPOKOJENOSTI

ZAMESTNANCU

Proces analyzovani spokojenosti zaméstnanci je mozné rozdélit do tii fazi, a to faze
pfipravné, realizacni a fdze vyhodnoceni vysledkd. (Prizkum spokojenosti zaméstnanci,
2016; Prazkum spokojenosti zaméstnanct: Kde vés tlaci bota - délate pro zaméstnance to, co

je opravdu dilezité?, 2014)
Kroky ve fazi ptipravy:
e Urceni odpovédnych pracovniku za provedeni Setieni (interni/externi)
e Urceni oblasti Setfeni
e Definovani konkrétnich otazek
e Tvorba a stylizace dotazniku

V pfipravné fazi je nutné si hned na zacatku uvédomit, zda bude Setfeni provedeno
internimi zaméstnanci napt. personalistkou nebo toto Setieni bude zadano externi spolecnosti,
ktera se na podobna Setieni specializuje. Ob¢ varianty s sebou nesou své vyhody a sva uskali.
Pokud spolecnost provede Setfeni vlastnimi silami je nutné si uvédomit, ¢asovou narocnost
celé zalezitosti. Pokud spolecnost zaméstnava naptiklad pouze jednu personalni pracovnici,
da se fict, Ze je to takika nemozné Casové zvladnout. Navic Setieni nemusi podat objektivni
ditkazy, jako by tomu bylo pfi sestavovani otazniku odbornou spole¢nosti. Ta pfesné vi, na co
se zam¢fit v daném podniku a Setfeni tak miize piinést i informace navic. Zde je ale bohuzel
nutné zvazit odbornost a zkusenosti spolecnosti a také je dulezité pocitat s vy$Simi naklady.
Také je nutné zvazit formu dotazovéni, a to bud’ vyvéSenim dotazniku v elektronické podobé
na intranetu spole¢nosti nebo klasickou pisemnou formou. At uz se spole¢nost rozhodne

jakkoliv, uz krokem k uspéchu je samotny zajem mit spokojené zaméstnance.
Kroky ve fazi realizace:
e Distribuce dotazniki
e DohliZeni nad prib&hem Setfeni
e Sbér vyplnénych dotaznikli

Ve fazi realizaéni je dulezité, aby dotaznik obdrzeli ti zaméstnanci, kterym je urcen.

Na zacatku musi byt zaméstnancim sdéleno, do kdy maji moZnost vyplnéné dotazniky
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odevzdavat. Pro odevzdavani dotazniki v tisténé podob¢ by mélo byt jasné definované misto

odevzdavani. Misto v§ak musi byt zvoleno s ohledem na anonymitu respondenta.

Jakmile se blizi datum ukonceni dotaznikové Setieni, je vhodné zaméstnance upozornit na

posledni moznosti vyjadieni spokojenosti v danych oblastech.
Kroky ve fazi vyhodnoceni:
e Administrativni a statistické zpracovani
e Interpretace vysledka

Ditlezitou a posledni fazi je vyhodnoceni dotaznikli. Pokud byla zvolena elektronicka
forma dotazovani, vyhodnoceni je zcela jednoduché. Internetové stanky, kde je mozné

dotaznik vytvorit umi Setfeni zaroven graficky vyhodnotit.

Pokud byla zvolena pisemna metoda, je potieba analyzovat, zda jsou dotazniky vyplnéné
spravné a kompletné. Pokud tomu tak neni, nejsou tyto do Setfeni zapocitdvany. Data
z dotazniku se poté zpracuji v MS Excel do tabulky. Radky v tabulce reprezentuji respondenty
a sloupce reprezentuje jednotlivé otazky. Jakmile vznikne tabulka, pfistoupi se k vyhodnoceni

téchto dat pomoci kvantitativni analyzy, tabulek, grafii a vypocti.

Je vhodné vysledky zpracovat do zpravy, kterd bude pozdé&ji prezentovana vedeni a viem
zaméstnancim. Ti musi ziskat pocit, Ze nevypliiovali dotaznik zbyte¢né a ze se s jejich nazory

pracuje.

5.1 Doporuceni pro spolecnost RENO ST AV, spol. s r.o.

Vyhodnoceni vysledkii ve spole¢nosti R E N O ST AV, spol. sr.0. bylo ptedlozeno
na persondlni oddé¢leni a vedeni spolecnosti. SpoleCnosti Ize doporucit teSit spokojenost
zamé&stnancl v rdmci hodnoticich pohovorti. Jeho prostfednictvim budou ziskany detailnéjsi
informace, které zaméstnanec neuvedl v dotaznikovém Setfeni. Pokud je hodnotici pohovor

pravidelnég a efektivné realizovan, mize zcela nahradit dotaznikové Setfeni.

Jde o vyborny ndastroj pro komunikaci podfizeného a nadfizené¢ho, kdy si vzijemné
zhodnoti uplynulé obdobi, nadfizeny vyjadii spokojenost s odvedenymi vykony podfizeného
a ten podd podnéty pro mozné zlepSeni. Jsou také stanoveny cile na dal§i obdobi. Cilem
hodnoticich pohovort je predev§im zvySovani spokojenosti zaméstnance a jeho pracovnich
vykonti. Pro obé& strany jde o skv€lou piilezitost si oteviené a bez emoci promluvit

o0 vzajemné spolupréci.
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Nadtizeny diky hodnoticim pohovorim ziskd hlubsi piehled o spolecnosti, zjisti, jak se

zamg&stnanciim ve spolecnosti libi a také co od svého nadfizené¢ho ocekavaji.
Proces hodnoticich pohovort I1ze rozdélit do Ctyt fazi (Bélohlavek, 2009).
Vyzva k provedeni pohovoru

Nadfizeny informuje pracovnika nejlépe alespon tyden pfed konanim pohovoru. Je mu

sdéleno konkrétni misto, ¢as a body, které¢ budou pfedmétem pohovoru.
Piiprava na hodnotici pohovor

Na hodnotici pohovor se nepfipravuje pouze pracovnik, ale ob¢ strany. Oba si zhodnoti
uplynulé obdobi, co se podafilo zlepsit, a naopak na ¢em je tfeba jesté pracovat. Objektivné

hodnoti také své dovednosti a kvality.
Realizace pohovoru

Na uvod jsou opét zminény body pohovoru a pracovnik je vyzvan ke zhodnoceni obdobi
uplynulého od minulého pohovoru. Poté jsou zaméstnanci sdéleny kladné aspekty jeho prace
a také ty zaporné. Hodnoceni pracovnika se musi vztahovat k vykonu jeho prace, a ne k jeho
osob¢. Dtlezité je uvadeét hodnoceni na konkrétnich ptikladech jeho préce, vést rozhovor
konstruktivné a bez emoci. Jakmile jsou zhodnoceny pracovni vykony, je vhodné piejit
ke komplexnimu hodnoceni spolecnosti zaméstnancem. Ten hodnoti podminky ve spole¢nosti
a sdéluje navrhy pro zlepseni. Vystupem pohovoru jsou cilové hodnoty, které byly stanoveny

po vzajemné dohodé.

PInéni cili

Bé&hem nasledujiciho obdobi je pribézné sledovano plnéni definovanych cili ke zlepSeni.
Vedeni si béhem roku zaznamenava detaily o praci zaméstnance jako podklady pro dalsi

hodnoceni. Minimaln¢ jednou do roka je vhodné provést hodnotici pohovor s kazdym

zameéstnancem.

Provadéni hodnoticich pohovort podle vySe zminéného postupu by spolecnosti
RENOSTAY, spol. sr.o0. poskytlo spoustu novych podnéti ke zlepSeni. Zaméstnanci by
timto ziskali pocit z4jmu o jejich osobu a pocit dileZitosti o rozhodovani ve spole¢nosti
a podileni se na jejim chodu. Timto by byla zvySena motivace vSech zaméstnancti a zvySeno

pracovni nasazeni.

58



ZAVER
Naslouchat ptfanim a ndzorim svym zameéstnanctu je alfou a omegou celého uspéchu. Oni
jsou ti, ktefi spolecnosti vytvaii hodnotu a je jen na zaméstnavateli, aby si zaméstnance jakoz

to svou nejcennéjs$i hodnotu hyckal. Pokud budou spokojeni oni, bude spokojenost na obou

stranach.

Cilem této bakalaiské prace bylo provést pomoci vhodnych metod analyzu spokojenosti

zamé&stnancl v konkrétni firme a stanovit efektivni postup pro jeji méteni a hodnoceni.

V teoretické cCasti bakalarské prace byl dan komplexni pohled na problematiku
spokojenosti v zaméstnani. Byly zde definované pojmy pracovni spokojenosti, faktory
ovliviiyjici pracovni spokojenost a teorie zabyvajici se spokojenosti. Dale byl definovan
pojem motivace, popsan rozdil mezi motivaci a stimulaci, specifikovany byly faktory, které
ovliviiuji motivaci a podobné jako u spokojenosti byli zminény teorie motivace. Na zaver

teoretické Casti byly popsany metody, kterymi je mozné spokojenost zaméstnancti zjiStovat.

Analytickd cast je zameéfena na analyzu spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti
RENOSTAY, spol. sr.o. Ta byla provedena pisesmnym dotaznikem, ktery byl rozdan
vSem zaméstnancim spolecnosti. Navratnost dotaznikii Cinila 64,04 %. Zameéstnanci méli
moznost vyjadfit svoji spokojenost v oblastech odméiovani, vztahli na pracovisti, péce
o zaméstnance, komunikace, vedeni spolecnosti a osobniho rozvoje. Ze zjisténych vysledkil
plyne, Ze mezi slabé stranky spole¢nosti patii transparentnost odménovani, styl vedeni
a systém vzdélavani. Naopak silnou stranku podniku tvoifi zavodni stravovani, mezilidské

vztahy na pracovisti a povédomi zaméstnancii o moznych benefitech.

Byly také definované dvé hypotézy, které byly zkoumany prostfednictvim statistickych
metod. Prvni hypotéza, zda existuje zavislost mezi pracovnim zatazenim (THP/d€lnik)
a celkovou spokojenosti byla potvrzena. Slo o silnou zavislost v intervalu (0,7;0,9). Druha
hypotéza, zda existuje zavislost mezi spokojenosti s vyskou mzdy a tim, zda zaméstnanci

pracuji ve stresu byla vyvracena a zavislost zde neexistuje.

Na zavér analytické casti byl stanoven efektivni postup pro meéfeni a hodnoceni
spokojenosti zaméstnancti a dana doporuceni spole¢nosti REN O ST AV, spol. sr.o., fesit

dale spokojenost zaméstnancii prostfednictvim hodnoticich pohovort.
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Pokud se spolecnost zaméti na slaba mista a piijme opatieni v téchto oblastech, zvysi se
nejen spokojenost zaméstnanci, ale i vedenti, jelikoZ spokojeni zaméstnanci odvadi kvalitngjsi

pracovni vykony.

Na zéklad¢ provedené analyzy a navrhu efektivniho postupu meéfeni a hodnoceni

spokojenosti zaméstnanct Ize konstatovat, ze cil prace byl splnén.
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P¥iloha ¢&. 2 Spokojenost v oblasti VZTAHU NA PRACOVISTI

PrUZku m vSpOkOJ enOSt] 2. V nasledujicich otazkach zakrouzkujte
Zamestnance vZdy jednu odpovéd a vyjadrete tak svoji

spokojenost v oblasti vztahl na
Vazeni zaméstnanci, pracovisti.

Souhlasim

dovolte mi, abych Vas timto pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka

Spise souhlasim
Spise nesouhlasim
Nesouhalsim

Vasi spokojenosti ve spolecnosti R EN O ST AV, spol. sr.o. Vysledky

dotazniku budou slouzit jako podklad pro zpracovani bakalarské prace, Na pracoviiti panuii pratelské vztah 1
kterou pisu na Univerzité Pardubice, Fakulta ekonomicko-spravni. Berte P panuji p y.
prosim na védomi, Ze dotazik je anonymni. Vyplnéné dotazniky prosim V zaméstnani pracuji ve stresu. 1
vkladejte do schranky, kterou najdete na personalnim oddéleni. Na otazky
odpovidejte prosim pravdivé, vysledky také predam vedeni spolecnosi. Vedeni napomaha k tvorbé dobrych 1
Zjisténi z dotazniku budou pro spolecnost prinosna. mezilidskych vztah(.
Dékuji za Vas cas straveny na vyplnovani dotazniku. Spolu s kolegy si pomahame a dr¥ime za jeden 1
Petra Minafova provaz.

Vedeni resi konflikty nezaujaté, nestranné. 1

Spokojenost v oblasti ODMENOVANI N }
Spokojenost v oblasti PECE O ZAMESTNANCE

1. V nasledujicich otazkach zakrouzkujte . £ € £
vzdy jednu odpoved a vyjadrete tak svoji ol £ g8 2 3. V nasledujicich otazkach zakrouzkujte el £
spokojenost v oblasti odménovani. < 3l 23 5 vzdy jednu odpovéd a vyjadrete tak svoji E 2 = £
A 2 4 g spokojenost v oblasti péée o 3 E 3 g
A zaméstnance. 3 o g 2
ool gl 2
Jsem spokojen(a) s vyskou své mzdy. 1 2 3 4 . A
Vim, jak je nastavena flexibnilni slozka me 1 2 3 4 Zazemi pro zaméstnance (toalety, atny, 1
mzdy. kuchyfsky kout,...) je plné vyhovujici.
Mam [v)ovedom1,o, vsech benefitech, které 1 2 3 4 Jsem spokojen(a) se zavodnim stravovanim. 1
spolecnost nabizi.
Mzdové ohodnoceni je spravedlivé v ramci 1 2 3 4 Mam moznost se s kolegy Sph.Z]t mimo - !
odvedenych pracovnich vykond. pracoviste v ramci teambuildingu, vecirku
apod.
Zameéstnavatel mé dokaze ocenit za dobre 1 2 3 4 . . . — ]
odvedeny vykon i jinak nez formou penéz Spoﬁecnqst veas posky{tUJe veskere vybaveni !
(napf. pochvala) potrebné k vykonu prace.
Jsem spokojen(a) s po¢tem dnl dovolené. 1




Spokojenost v oblasti KOMUNIKACE Spokojenost v oblasti OSOBNIHO ROZVOJE

4. V nasledujicich otazkach zakrouzkujte £ £ £ 6. V nasledujicich otazkach zakrouzkujte £ £ =
~ . v oz gY oe IS © b ‘n >~ . v o s av .o IS © @ ‘o
vzdy jednu odpovéd a vyjadrete tak svoji z Z| o Z vzdy jednu odpovéd' a vyjadrete tak svoji z Z| o8 z
spokojenost v oblasti komunikace. < 3 g% § spokojenost v oblasti osobniho rozvoje. < 3 E‘% §
a N & ] a 2 ) [
al c =z ol c =z
Ke kvalitnimu vykonu prace, ktery se ode mé 1 2 3 4 Spolecnost mi umoznuje kariérni postup. 1 2 3 4
oCekava, mam kompletni informace. . ) o
Jsem spokojen(a) se systemem vzdelavani ve 1 2 3 4
Vedeni jde vSem zaméstnancum prikladem, jak 1 2 3 4 spolecnosti.
spolu komunikovat.
Vedeni vzdy ochotné vyslechne m(j nazor. 1 2 3 4 Celkova spokojenost
. . : . et hmi?
Jsem dobre informovana o strategii a cilech 1 2 3 4 7. Jak jste celkqve spo!(OJen(a) ve svem zamestnani:
spolecnosti. © Vf:lm}vspvokOJen(a)
o Prevazné spokojen(a)
Mam jasnou predstavu, co se ode mé ocekava. 1 2 3 4 o Prevazné nespokojen(a)
O

Velmi nespokojen(a)

; . 8. Jste spokojen(a) s Vasi pracovni naplni?
Spokojenost v oblasti VEDENI SPOLECNOSTI o Velmi spokojen(a)

Prevazné spokojen(a)

@)

5. V nasledujicich otazkach zakrouzkujte E c e o Prevazné nespokojen(a)
vzdy jednu odpovéd a vyjadrete tak svoji £ 2 .4 5 o Velmi nespokojen(a)
spokojenost v oblasti vedeni. 5:: 3 é% ‘é

) [0} A a
7 é 2 z 9. Doporucil(a) byste RENOSTAYV, spol. s r.o. svym pribuznym nebo
pratelim?
Ano, doporucila(a
Jsem spokojen(a) se stylem vedeni ve firmé. 1 2 3 4 © iy P @
o Spise ano

Se svym primym nadrizenym mam pratelské 1 2 3 4 o Spise ne

vztahy. o Nedoporucila(a)

Jakmile mam néjaky problém, muj primy 1 2 3 4

nadrizeny mé vzdy rad a ochotné vyslechne.

Vedeni mé motivuje k lepsim vykonum. 1 2 3 4




10.

11.

12.

13.

14.

15.

Mate potrebu a chut’ se blize vyjadrit ke své spokojenosti? Zde mate
prostor pro Vase komentare.

---------

---------

---------

Do jaké pracovni skupiny je Vase pracovni pozice razena?
o THP
o Délnik

Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve spolecnosti RENOS T AV, spol.
sr.o.
Méné nez 1 rok

1-3 roky
3-5 let
Vice jak 5 let

o O O O

Jaky druh pracovniho poméru mate se spole¢nosti RENOSTAYV,
spol. s r.o. uzavren?
Pracovni smlouvu na dobu neurcitou

O
o Pracovni smlouvu na dobu urcitou
o Dohodu o pracovni ¢innosti
o Dohodu o provedeni prace

Do jaké vékové kategorie spadate?
o 20 let a méné
o 20-35 let
o 35-50 let
o 50 let a vice

Pohlavi
o Zena
o Muz



