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ANOTACE

Cilem prace je analyzovat spokojenost pracovnikii v zaméstnani. Teoretickou casti
je zobrazeni pojmi  souvisejicich s managementem, podnikanim a odménhovanim
zameéstnancl. Praktickou c¢asti je popsani vybranych podnikl, ptedstaveni jejich situace
a detailni analyzy kazdého podniku. Ve vyzkumné ¢asti jsou popsany hypotézy a zavérem

zobrazeni idealniho podniku pro zaméstnani.

KLIiCOVA SLOVA

Management, motivace, spokojenost, zivnostnik, organizace

TITLE

Employee satisfaction research in various types of organizations

ANNOTATION

The aim of the diploma thesis is analyze satisfaction of emloyees in employment. Teoretical
part explains the concepts about management, entepreneurship and remuneration
of employees for their work. Practical part is a description of selected companies, presentation
of their situation and detailed analysis of each company. In the reseach are described

the hypotheses and in conclusion is ,,ideal“ company for employment.

KEY WORDS

Management, motivation, satisfaction, company, businessman
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UVOD

Spokojenost zaméstnanct se svou praci, s odménou za ni a jeho motivace k dobrym
¢i uspokojivym vysledkiim pro organizaci spolu pfimo souvisi. Pokud zaméstnanec pracuje
ve firm¢, ktera neni s jeho praci spokojena, ¢i ma neimérnou mzdu K praci, kterou provadi
aza kterou ma odpovédnost, je mozné, ze zaméstnanec bude V praci Castéji chybovat
anebude mu na praci zalezet, po prvnich minutach v zaméstnani uz bude myslet na to,
jak si po jeho splnéném dennim c¢asovém fondu ,,odpichne” a pljde domii. Zaméstnanec,
ktery je nespokojeny, neni dobra vizitka podniku, mnohem vice rozndsi o podniku
¢i zaméstnavateli nepravdivé informace & nedba na ,,goodwill“. Castéji se setkavame
Snazory, ze firmy hledaji kvalitni zaméstnance, kteti pomohou vizi a misi spolecnosti,
ale organizace nema zajem je i tak dostatecné¢ ohodnotit. Mnohem vice lidi pak vymysli
a snazi se pfijit na zplsob obZivy, kde by mohli byt ,,svymi pany*. Zakladaji si své vlastni
firmy, diky kterym maji pocit, Ze zbohatnou defacto ihned. Podnikatelé jsou hlavni taznou
silou mnoha ekonomik v mnoha zemich, ale maloktery podnikatel si uvédomuje zatéz, kterou
si na sebe pfinesl. Byt po celou dobu podnikdni motivovan, i kdyz neni dostatek prace,
zakézek ¢i se mu nedaii najit nové spolupracovniky. Mnoho lidi po zkuSenosti s podnikdnim,
se vraci zpét do zamé&stnani do firmy ¢i organizace, protoze je to méné naro¢né na mysleni
aclovék nemusi nad svou praci premyslet kazdy den i pfed spanim, ale odpracuje

si své hodiny a jde domu.

V této praci se autorka zaméii na faktory motivace a jak dosahnout uspokojeni
zaméstnance na ruznych urovnich. Zaroven je v praci teoreticky podlozena motivace a jeji
aspekty, které jsou pro spravné motivovani clovéka potiebné. Podnikani, jako klicovy pojem
celé prace je rozebrano v prvni kapitole, nebot’ bez podnikani by nebyli firmy a zaméstnanci.
Podnikani jednoho clovéka vede krozSifovani na véEétsi podniky, véEtSi  hierarchie
Vv organizacich. Motivace a odménovani jako zaklad pro spokojenost zaméstnance v podniku,
kde jsou popsany teoretické podklady pro pracovitost, spokojenost s vykonavanou praci
asodménou za ni. Moderni benefity v podnicich v podobé prace z domova, tzv. home-
workingu ¢i home-office, a dalSich benefiti, jak nejlépe udrzet a ptildkat nové zaméstnance,
¢1 jak vice ptispét ke spokojenosti zaméstnancti a co by méla obsahovat analyza spokojenosti

zamé&stnancu v podniku, jsou dalsi soucasti teoretické ¢asti diplomové prace.

V praktické Casti se autorka prace zaméfi na vyzkumy spokojenosti pomoci anketového
prizkumu v jednotlivych firmach, z vysledki dotaznikového Setfeni budou interpretovany

Y4

analyzy jednotlivych podniki, jejich zhodnoceni. Soucasti praktické ¢asti budou 1 ndvrhy
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a doporuceni na zlepseni jednotlivym podnikiim. Zaveérem prace bude zhodnoceni a zobrazeni

»idedlniho* podniku pro zaméstnani.

Na zacatku prace budou zobrazeny teoretické poznatky, popsany pojmy v oblasti
podnikani, podnikii a managementu, stru¢né popsani a rozdé€leni pravnich forem podnikani,
teorie motivace a jeji formy, moznosti odménovani nebo nové metody ve vedeni lidi. V téle
prace budou vypsany informace ziskané z tichého pozorovani v podnicich, budou popsany
jednotlivé podniky, jejich soucasnd situace. V praci bude zobrazen dotaznik, pomoci kterého
bude dotazovani probihat, budou popsany hypotézy a jejich konstrukce i s konkrétnimi
ptiklady v podnicich. V druhé poloviné prace budou rozebrany analyzy jednotlivych podnikt
a mozné¢ navrhy na zlepSeni. Cilem prace je analyzovat spokojenost zaméstnancu
v podniku. Analyza spokojenosti se zaméfi na spokojenost s praci, pracovnimi podminkami,
ohodnocenim za pracovni vykon v riznych typech organizaci. V analyze budou zobrazeny
i dal§i zpisoby motivace, které by zaméstnanci ocenili, aby jejich prace byla kvalitngjsi

a sami tak byli spokojené;si.
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1 Podnikani

,Hybnou silou hospodaiského rozvoje je podnikatel, clovék se specifickymi
osobnostnimi rysy a vlastnosti,” popisuje Synek (2002). Pocet podnika jednotlivce prevlada
v kazdém hospodafstvi s trzni ekonomikou, v podilu na HNP tvofi jen nepatrnou ¢ast. (Synek

a spol., 2002)

Podnikani je oznafeni pro soustavnou samostatnou ¢innost pievodu inovaci, financi
a podnikatelského nédpadu do ekonomickych statkti a zisku. Podnikat mize jedna osoba nebo
vice osob - ty se pak sdruzuji do riznych typu organizaci (Management Mania, 2016).
Podnikédni je definovano jako samostatné vydéle¢na cinnost vykondvana na vlastni ucet,
na vlastni fad a odpovédnost, zivnostenskym nebo obdobnym zptisobem za Gcelem dosazeni
zisku, takto popisuje definici podnikani server businessinfo.cz (Business Info, 2016).
Podnikatelem je osoba zapsana v obchodnim rejstiiku a osoba, ktera vlastni Zivnostenské

nebo jiné opravnéni, které ji umoznuje zakon podnikat. (Management Mania, 2016)

Podnikani je spoustu let spojeno s rizikem, chaotické a rychle se ménici hospodaiské
prosttedi a vyvoj je zakomponovan do kazdodenniho zivota podnikatele. Klicové rozhodovani
je ve vétsing piipadi rozhodovani za nejistoty Ci rizika, proto néktefi podnikatelé konci
se svym podnikanim, nebo nemaji uspéch v podnikani. Podnikani je ,vytrvalostni béh

¢

na dlouhou trat™, je nutné, aby podnikatel mél sebedivéru, odpovédnost za své podnikani
aciny vném, mél by byt dostatecné informovany o situaci kolem ngj, mél by vyuzit
prilezitosti a své silné stranky a respektovat okolni realitu a prostfedi, které¢ se globalizuje.
Mnoho jedinct je laxnich a radéji se nechaji zaméstnat v podniku, kde nemusi vynakladat

tolik usili k ziskani finan¢niho ohodnoceni. (Veber a kol., 2005)

Podle Synka (2002) je motivem podnikani snaha o dosazeni zisku, pfebytku vynostu
nad naklady a ziskem, kdy firma cili na uspokojeni potieb zakaznikl. Zakaznik je ter¢ spolu
s jeho z4jmy, potrebami, poZadavky, preferencemi atd. Kazdy podnikatel musi celit riziku
spojenému s podnikanim, kdy podnikatelovi vyrobky nebudou dostatecné uspokojovat
potfeby zdkaznikl. Pro zacatek podnikani musi vlastnik (podnikatel) vlozit do svého podniku
kapital, ktery mtize byt vlastni nebo pujceny. Velikost kapitdlu je rozdilnd s pfedmétem
podnikani i Sjeho rozsahem, zlatnik nepotfebuje velky kapital jako vyrobce motocykld,
ale jeho kapitdl musi byt veétsi nez kapitdl majitele stanku s parky v rohliku. Snaha
podnikatele ke zhodnoceni kapitalu je u podnikani jednim z kli¢ovych faktord, pokud

podnikatel zhodnoti svtij kapital, vzroste hodnota firmy a jeji postaveni na trhu. Podstatnym
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rysem osobnosti podnikatele je tvofivost, schopnost vyuzivat pfilezitosti nebo s nimi pfichazet
nebo je vytvaret. Vysledkem podnikatelského mysleni je vyrobek, sluzba, technologie, ale i
novy zpusob, jak oslovime zakaznika na trhu. Pied rokem 1989 existovaly Vv nasi zemi
instituce, které nesly jméno podnik, avsak jejich uspésnost byla hodnocena plnénim planu,
nikoliv zda obstoji v konkurenénim okoli. Izolovanost hospodaistvi vedlo ke ztraté
konkurenceschopnosti ve véts§iné obort hospodaistvi, hluboké zaostani v produktivité prace,
coz se vyrazn¢ zrcadlilo na zivotni Urovni obyvatelstva. Produktivita i Zivotni uroven
obyvatelstva a zlepSeni konkuren¢ni schopnosti se od devadesatych let zlepsSilo. (Synek
a spol., 2002)

1.1 Zékladni pojmy v oblasti podnikani

Podnikani je v Ceské republice upraveno obchodnim zakonikem. Podnikatel je fyzicka
nebo pravnicka osoba, ktera ziskd zivnostenské opravnéni podle Zivnostenského zdkoniku
(zékon €. 455/1991 Sb., ve znéni pozd¢jsich predpisit). Pritkaznou listinou je zivnostensky list
nebo koncesni listina. Zivnosti se dle Zivnostenského zakona rozumi jakékoliv podnikatelska
¢innost, pokud neni zakonem zakdzané nebo neni ze Zivnostenského zdkona vytazena. Podnik
je popsan v obchodnim zakoniku jako soubor hmotnych, nehmotnych a osobnich slozek
podnikéni, kde k podniku nalezi prava, véci a jiné majetkové soubory nalezici podnikateli,
nebo pomadhaji, slouzi k provozu podniku. Obchodnim majetkem se rozumi vSechny

majetkové hodnoty pattici podnikateli, které slouzi k jeho podnikani. (Synek a spol., 2002)

Hlavnim pojmem pro podnikdni je podnikavost — jakakoliv cinnost zaméfena
na tvorbu nebo objevovani prilezitosti a jejich nasledné ptevedeni do realné c¢innosti.
Vysledkem ptevedeni pftilezitosti je splnéni ekonomického nebo podnikatelského zaméru,
ktery je stanoven na zacatku vzniku podnikdni. Mezi hlavni rysy podnikatele by méla patfit
sebedivéra, ¢lovek, ktery chce podnikat, musi mit viru v sebe samotného a musi véfit
ve vlastni schopnosti, m¢l by umét hodnotit rizika a zarovenl operovat s nim. Moralni
odpovédnost za své podnikéni je dillezitd a mnoho autori knih o managementu se shoduje,
ze uspeésné podnikajici Cloveék (podnikatel) by mél mit ¢ast predpokladid vrozenych, jako
je intuice, vySe zminéna sebedtivéra, vid¢i schopnosti a schopnosti vyuzit a rozpoznat
prilezitosti, a ¢ast predpokladl, které ziskd vzdélanim, praxi, Zivotnimi zkuSenosti apod.
Podnikatel by mél diive konat, nezZ jej o ¢iny nékdo pozada ¢i k tomu bude situaci donucen,

musi mit dostatecné informace, protoze ,,Stésti preje pfipravenym®. V dnes$ni hospodaiské
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v

produkce ¢i vyrobky vyrdbéné doma (home made production), kdy stale castéji musi
podnikatel a jeho podnikéni reagovat na zmény pozadavkil zadkaznikli. Zaroven musi podnik
obstat pred konkurenci nebo konkuren¢nimi podniky, které mohou mit nejriznéjsi strategie.
Konkurenéni podniky neexistuji proto, aby se podniky znicily navzajem, ale aby spolu
soutézily o udrZeni stavajicich zédkaznikii a o ziskavani novych zakaznikl, nebo se podniky
spojily jako partnefi. Proto musi podnik své sluzby ¢i vyrobky pfizptlisobit a ¢asné inovovat,
aby me¢l veétsi pocet stavajicich zakazniki a vétsi podil na trhu nez konkurencni firma.
V soucasnych dnech je nutné, aby podnikatel uvazoval a fidil svou firmu v nékolika

variantach, které mohou kdykoli nastat. (\Veber a kol., 2005)

1.2 Management

Management je specialni pifipad fizeni v organizaci a jeho pfimym nositelem
je manazer. Management lze chapat jako proces, ktery probiha mezi jednotlivcem, tj. Fidicim
pracovnikem — manazerem, a jednotlivcem nebo skupinou, tj. fizenym objektem.
Management je obtizné¢ uchopitelny proces, a na jeho definovani existuje celd Skala nézori.

Nejcastéji je uzivan koncept manazerskych funkcei. (Blazek, 2014)

Piinosem managementu je identifikovani manaZerské zodpovédnosti za fizeni prace.

Manazeti tedy zodpovidaji za:

e Planovani prace ur¢ovanim o¢ekavaného vyrobené¢ho mnozstvi v urcité kvalité,

e Organizovani prace ur¢enim vhodnych zplsobi a prostiedkil pro splnéni tkold,

e Vedeni a ovlivilovani ostatnim zplsobem, aby méli spole¢nou vizi, pomoci které
dosahnou pozadovanych vysledk,

e Kontrolovani prace za pomoci vysSkolenych pracovnikii, porovnavanim kvality

a mnozstvi k zadanym pozadavkim a dohliZzeni na provadéni prace.(Donelly, 1997)

24

organizaci a spolecnosti zavisi na jejich fizeni. Hlavni aspekty G¢inného managementu jsou
fizeni organizaci, inovaci a osob. Manazerské schopnosti jsou diilezité pro uspéch jedinca
i spole¢nosti a kliCem pro uspéch jsou manazerské znalosti. Organizace, které dbaji
na skutecnost, aby jejich zaméstnanci méli manazerské znalosti, jsou 0 krok napted pied

konkurenci. Pokud maji zaméstnanci zakladni manazerské znalosti, zvySuje se efektivity
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podniku, zvysuje se vykonnost a minimalizuji se rizika. Efektivni vedeni je dulezité pro

stabilitu spolecnosti a je znakem silnych a zdravych organizaci. (Arnold, 2012)

Podnikatel (vlastnik) mize byt zadroveil manazerem a vidci osobnosti, za manaZera
je povazovan cClovek, ktery vykonava manazerské funkce, kam patfi: rozhodovani,
organizovani, planovani, vybér a vedeni lidi, kontrola. Manazer se snazi dosahnout co nejvétsi
produktivity pracovnikii, ktefi pracuji ve skupinach, kdezto vid¢i osobnost lidra, by méla
umeét ziskavat a ovlivilovat pracovniky, aby se snazili dobrovolné a s co nejvetsi motivaci

dosahnout skupinovych cilt. (Synek a spol., 2002)

1.3 Definice podnikani a s nim spojené

Jinak je jiz psana definice podnikani — soustavna samostatna ¢innost, kterou osoba
vykonava na vlastni uc¢et a odpovédnost, za pomoci zivnostenského nebo jiného opravnéni
za uCelem zisku. V této podkapitole je detailn€ rozebrana celd definice podnikani a s nim

spojenych pojmil.

Soustavnou ¢innosti je myslena ¢innost, kterou vykonava cloveék s vidinou vlastniho
uspéchu a vize do budoucnosti, ze tato ¢innost bude vykonavana i nadale. Jedna se o ¢innost
konanou umysIng, nikoliv nahodou nebo nahodile. Soustavna ¢innost je i takova, kterou
podnikatel provadi ve svém volném cCase 1 v ptfipadé, Ze je zaméstndn na hlavni pracovni
pomér v jiné organizaci. Za podnikani se povazuje 1 soustavna ¢innost, kterd je vykonavana
jen v urcitém casovém intervalu kazdy rok nebo v ro¢nim obdobi. Podnikéni je tedy
soustavna cinnost, kterd je provadéna nékolikrat rocn€ s tmyslem ji dalSi rok opakovat.
Samostatnd ¢innost definuje, Ze podnikdni musi osoba provadét sama a mulZe sama
rozhodovat o vykonu, o jeho misté, o dob¢, kdy bude danou ¢innost provadét a rozdeli
si organizaci prace podle své svobodné volby a svého védomi. Samostatna Cinnost je také
chod podnikani, ktery si musi osoba zajiStovat sama a Cerpat a nakladat se svymi financemi
podle svého uvazeni. Pokud osoba nesplituje vlastnosti vySe zminéné u samostatné ¢innosti,
tak naplituje tzv. Svarcsystém. Podnikajici osoba provadi svou cCinnost na vlastni ucet
pod vlastnim jménem, pokud je zapsana v obchodnim rejstiiku, tak pod nazvem firmy. Nelze
podnikat na n¢koho jiného. Podnikatel mé vlastni odpovédnost, neni mozné se zbavit rizika
a odpovédnosti, kterd plyne z podnikani. Osoba, jez podnikd, je odpovédna za vSechny své
zavazky, které si vytvofila v rdmci podnikéni, celym svym majetkem, nejen obchodnim,

ale i majetkem osobnim. Cil podnikani je dosazeni zisku. Pokud podnikatel skon¢i se ztratou,
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1 to se povazuje za podnikani, a je mozné, Ze ztrata vznikla pravé podnikatelskym snazenim
0 dosazeni zisku. Hlavni smysl podnikdni je neustdle zlepSovat a umoznit rist hodnoty
ajméno firmy, ovSem tento poCin neni mozny bez dosazeni zisku. Pokud umyslem

podnikatele neni dosazeny zisku, tak se nejedna o podnikani. (iPodnikatel, 2014)

Vymezeni pojmu spociva i v rozdéleni podnikd podle velikosti ¢i jinych kritérii.
Dle Gfadu Eurostat je rozdéleni do tii skupin: a) malé podniky — do 20 zaméstnanci,
b) sttedni podniky — do 100 zaméstnancu, c) velké podniky — nad 100 zaméstnancu.
Rozd¢€leni podle urcitych kritérii je mnoho, podle pojeti zakona na podporu podnikani, podle

doporuceni komise EU atd. Nejznamé;jsi rozdéleni je do 4 skupin:
1. mikropodnik - 1-9 pracovniki,
2. maly podnik - 10-49 pracovnikii,
3. sttedni podnik - 50-249 pracovnikd,
4. velky podnik - nad 250 pracovnik,

Vyznam malych a stfednich podnikii je nezanedbatelny, nebot’ v EU zaméstnavaji vice
nez 74 miliond lidi a pfedstavuji se svym poctem (19 milionii malych a stfednich podniki)

99,8 % vsech podnikd v EU. (Veber a kol., 2005)

Spole¢nou podminku pro drobné a malé podniky nebo podnikatele, je nezavislost,
kdy ctvrtinu a vic zékladniho kapitdlu nemiZze vlastnit podnik nebo né€kolik firem, které
nespliuji definici malych a stiednich podniki. Malé a stfedni podniky maji nespornou vyhodu
ve své schopnosti pruzné a defacto ithned reagovat na zménu poptavky, rychlou realizaci
inovaci a velmi rychle se adaptovat ve vertikdlni nebo horizontalni kooperaci s ostatnimi
podniky. Malé a stiedni podniky maji vice socialni vztahy mezi lidmi, proto vétsina lidi voli
femeslniky, ktefi budou flexibiln€j$i a komunikativnéj$i nez velky narodni ¢i nadnarodni
podnik. Velké podniky hiife reaguji na zmény trhu, pracovnici na délnickych pozicich
se casto vzdaluji od vrcholového managementu, ktery hledi spiSe na méfitelne vysledky.
Velky podnik snaze ziskava kapital, miize si dovolit uvé€ry, vlastni vyzkum a vyvoj a mlize
nakupovat ve velkém mnoZstvi za nizké ceny, protoze ma skladovaci prostory na vétsi trovni

nez drobné podniky. (Synek a spol., 2002)
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1.4 Formy podnikani

Zékladni upravu podminek pro podnikani v Ceské republice je Listina zakladnich
prav a svobod, kde je popsano pravo kazdého obc¢ana provozovat hospodaiskou ¢innost nebo
podnikat. Mezi zakladni legislativu pro vstup do podnikani se fadi obchodni zakonik
a zivnostensky zakon. Obchodni zakonik zobrazuje popis pravni formy podnikani, postaveni
podnikatelli, obchodni vztahy. Vysvétluje pojmy jako podnikéni, majetek podniku, obchodni
firma, podnikatel, podnikatelsky plan a dalsi. Zivnostensky zakonik upravuje vztahy mezi
statem a podnikateli, kteti podnikaji na zédkladé zivnostenského opravnéni. Obchodni zakonik
vymezuje pravni formy podnikani na podnikani fyzickych osob a podnikani pravnickych

osob. (Veber a kol., 2005)

Podnikani fyzickych osob je mozné, pokud osoba vlastni zivnostenské opravnéni nebo
koncesni listinu, nebo pokud osoby vlastni jiné zvlastni povoleni dle ptfedpisu. Fyzické osoby

se zapisuji do Obchodniho rejstiiku povinné nebo na vlastni zadost. (Veber a kol., 2005)

;wposte’nsk"e rjebo Osobr‘u _ Kapitalove Druistva
jiné opravnéni spoleénosti spoleénosti
Vefejna obchodni Spoleénost s ruéenim
spoletnost omezenym
| |
Komanditni o, y
spoleénost Akciova spoletnost

Obrazek €. 1: Pravni formy podnikani

Zdroj: vlastni zpracovani dle Synka (2002)

Veber (2005) pise, ze je podnik jednotlivce ze Strany statu minimalné regulovan

a k jeho zaloZeni sta¢i i maly kapital. Mezi nevyhody patii omezeny piistup ke kapitalu,
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pokud jim podnikatel nedisponuje, neomezené ruceni za zavazky spolecnosti a ve vétSing
pfipadli Zivotnost firmy, ktera je omezena délkou Zivota majitele (podnikatele). Podniky
jednotlivce jsou ve formé zivnosti. Aby se jednotlivec mohl nazyvat a byt Zivnostnikem, musi
splnit podminky dané zakonem o Zivnostenském podnikani, musi spliiovat hranici 18 let, musi
byt zptsobily k pravnim ukonim, beztthonnost a mit odbornost pro vykonavani dané zivnosti
V podobé vyucniho listu nebo jiného opravnéni. Z hlediska odborné zpusobilosti jsou
zivnostenskym zakonem rozdéleny zivnosti na ohlaSovaci a koncesované (K jejich
provozovani potiebuji povoleni — koncesi). Zivnosti ohlaovaci jsou za splnéni vyse

uvedenych podminek provozovany ohldSenim a mezi né patfi:

o zivnosti femeslné, zivnost je vykonavana na zdklad¢é vyuceni v oboru a ziskanou praxi
(zamecnictvi, truhlafstvi, hodinafstvi, zlatnictvi, zednictvi apod.),

o zivnosti vazané, odborna zpisobilost je stanovena pro kazdou Zivnost samostatné
(montdz, revize a opravy plynovych a tlakovych zatizeni, kotll a elektrickych
zafizeni), pokud by podnikatel chtél vykonavat vdzanou Zivnost, musi mit prikaz
zpusobilosti k ¢innosti,

o zivnosti volné, do této kategorie spadaji vSechny ostatni Zivnosti, na které neni potieba

odborna zpisobilost.

Dle pfedmétu podnikani jsou Zivnosti déle déleny na obchodni, vyrobni a zivnosti poskytujici

sluzby. (Synek a spol., 2002)

Podnikani pravnickych osob je rozdéleno na osobni spole¢nosti, kapitdlové spolecnosti
a druzstva. Osobni spole¢nosti jsou vefejna obchodni spole¢nost a komanditni spolecnost.
Kapitalové spoleCnosti se poté déli na spolecnost s ruCenim omezenym nebo akciovou
spolec¢nost. Druzstva jsou nejméné Castou formou podnikani u pravnickych osob. (Veber
a kol., 2005)

1.4.1 Porovnani pravnich forem

Vetejna obchodni spolecnost, kterd musi mit alespon 2 zakladajici osoby, ruci
za zavazky spolecnosti spolecné, stejnym dilem tzn. celym svym majetkem. Tato pravni
forma podnikéani je druhou nejvice Castou volbou pro podnikani malych a stfednich firem.
Mezi vyhodu této formy spoleCnosti patii neomezené ruceni spolecnikil, které svym
zpusobem piidava hodnotu spolecnosti, nebot’ pokud si je spole¢nik natolik jist a ruc¢i celym
svym majetkem, jeho spole¢nost musi byt dokonala. Zisk, ktery bude spole¢nost mit,
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nepodléhd zdanéni pravnickych osob, ale je rozdélen mezi spole¢niky a ty si jej musi zdanit

dani z ptijmu fyzickych osob.

Komanditni spole¢nost vznikla smiSenim vefejné obchodni spolecnosti a spole¢nosti
SruCenim omezenim. V této spolecnosti jsou dva typy spole¢niki — komanditista
a komplementai. Komanditista ruci za zavazky spolecnosti jen do vysSe svého nesplacené¢ho
vkladu, ale komplementéi ruc¢i celym svym majetkem. Velkou nevyhodou u této spolecnosti
je vznik rozport mezi komplementaii a komanditisty, nebot’ kazdy nese jinou miru rizika

a kazdy vidi priority spolecnosti jinak. (Veber a kol., 2005)

Nejpouzivangjsi forma podnikdni v Ceské republice je spolecnost s rucenim
omezenym diky moznosti vlozit do spolecnosti nepenézity vklad ve formé osobniho

Ve

automobilu nebo nemovitych véci. Ufedné naroéngjsi zaloZeni a chod spole&nosti
vykompenzuje pouze omezené ruceni spole¢nikil za zavazky spolecnosti vzniklé z podnikani.
Nevyhodou této spole¢nosti je zdanéni zisku, pokud spolecnost vytvoii zisk, je zdanén dani
Z ptijmu pravnickych osob a dale poté co jsou vyplaceny podily na zisku, je spole¢nici musi

zdanit jesté srazkovou dani. (Veber a kol., 2005)

Nejstarsi pravni formou podnikéni je akciova spolecnost, ktera se pro svou narocnost
vyskytuje hojné mezi velkymi a nadnarodnimi spole¢nostmi. Zakladni kapital akciové
spole¢nosti je minimalné 2 miliony korun nebo 80 tisic euro. Tato forma podnikani je castou
volbou, pokud spolecnost chce pted partnery ptsobit solidarné a stabilné a mit dobry pfistup

ke kapitalu. (Veber a kol., 2005)

DruzZstvo je forma podnikani zaloZend za ucelem podnikani nebo zajiStovani socidlni,
hospodaiskych &i jinych potieb svych ¢lenti. Hlavnim smyslem druzstev v Ceské republice
je spiSe nez podnikani, vyvijeni ¢innosti v zajmu ¢lend druzstva, ktefi jsou sdruZeni
v druzstvu. Rovné postaveni Clenti ve druzstvu, ¢i pomérné nizky zékladni kapital jsou

vyhody druzstva. (Veber a kol., 2005)

20



2 Teoretické podklady pro spokojenost zaméstnancli, odménovani,

motivace a dalsi

,Hlavnim tkolem motivacniho systému (procesu) je nalézt rovnovdhu mezi tim,
co zaméstnanec chape jako svoji spravedlivou odménu a tim, co potfebu firma, tj. vyfesit
potfebny zisk,* zvyraznuje Jaroslava Ester Evangelu (2013). Motivace jakozto faktor
V podnikéni, jsou podnéty lidského chovani, které ovliviuji psychickou a fyzickou aktivitu

¢lovéka smérem k jeho cili.

Pfimé a osobni vztahy mezi zaméstnavatelem (vlastnikem) a zaméstnancem, tvofi
podminky pro kazdodenni pozorovani a neformalni hodnoceni zaméstnancem. K této ¢innosti
nedochézi v malych a stiednich podnicich, nebot’ ji povazuji za nadbytecnou, ztraceny cas
a administrativni pfitéz. Zameéstnavatel tak nehodnoti vykon a chovani v pracovnim rezimu
v pravidelnych intervalech. Podnikatel tak pfipravuje své zaméstnance o moznost zpé&tné
vazby pfi jejich pracovnim nasazeni, nebo hodnoceni vykonu v minulosti. Zaroven pfipravuje
vlastnika nebo management o moznost odliivodnéni podlozeného fakty pfi personalnich
rozhodnutich jako jsou pfefazeni na jinou préci, ocenéni zasluh a pfinosii nebo propusténi.

(Veber a kol., 2005)

Predpoklad kvalifikované persondlni prace je i kvalitni systém hodnoceni a jejich
vykont. Hodnoceni zaméstnance a jeho vykonu je soucast prace kazdého fidiciho
zamé&stnance a je podkladem pro dalSi rozhodovani o organizaci ¢i vyvoji ¢innosti v ni.
Zakladem ohodnoceni zaméstnance je specifikace ukoll, popis pracovniho mista, stanoveni
¢asového obdobi hodnoceni a jeho stupniovani. U jednodussich pracovnich ukolti mize byt
zaméstnance k praci, a posuzovat cely pfistup komplexné&ji, brat zietel na tvofivost, iniciativu,
schopnost spoluprace ¢i brat v uvahu vysledky celého ttvaru kam spadd. Trendem v dnesni
dobé¢ je princip sebehodnoceni zaméstnancem s cilem objasnit jeho silné a slabé stranky jeho
pracovni ¢innosti. Takova to sebehodnoceni se nesetkavaji s ispéchem ze stran zaméstnanct,
nebot’ pracovnik musi divétfovat, Zze hodnoceni je forma pomoci, nikoliv zZe za n¢j bude
potrestan. K této divéfe mohou napomoci rizné kvalifikacni kurzy ke zvySeni kvalifikace
a schopnostem zameéstnance, které jsou podporovany nebo navrhovdny ze strany
zaméstnavatele. Hodnoceni je nutné se zaméstnancem fadné prodiskutovat, aby nevznikl
pocit, Ze je hodnoceni nespravedlivé ¢i dokonce, zda se neobjevila diskriminace

Vv odménovani ¢i moznostech benefitli. Pracovni hodnoceni je podloZeni pro kariérni postup
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pracovnika, odménu ¢i piemisténi na jinou pozici. Hodnoceni zaméstnanci je jedna
z nejcitlivéjsich oblasti fizeni lidi a na hodnoceni zavisi i kvalita personalni prace v podniku.
Hodnoceni na bazi objektivity zvySuje motivaci pracovnikt K vy$si aktivité v zaméstnani
a zaroven muze vytvaret pocit ditvéry a spoluprace. Princip participace popisuje, Ze Uspéch
podniku je zavisly na kvalité zaméstnancti a jejich schopnostmi efektivné a dobte plnit cile
podniku. Princip se snazi odstranit vné&jsi znaky hierarchie, které v podniku funguji, avSak
naroky na pracovni vykon a plnéni pracovnich tkolt a spoluprace zistavaji. Ve vrcholovych
firmach se velmi c¢asto uplatiuje systém hodnoceni, kde hodnoti nejen nadiizeni,
ale i spolupracovnici, podfizeni a externi pracovnici, tzv. systém vicezdrojového hodnoceni,
kde je mozné ziskat zpétnou vazbu z opravdu celého kruhu lidi, se kterymi se pracovnich

Vewr

je ve vétsing firem zatracovan a je mozny pouze systém hodnoceni od nadtizeného. (Synek

a spol., 2002)

2.1 Motivace

Motivace je slovo, které se da vysvétlit z nékolika rtiznych zplsobli. Motivovany
¢lovek tak jak jej vnima manazer je ¢loveék pracovity, pilny, nema vykyvy a je orientovan na
dalezité cile. ,,Motivace je vnitini stav duse, které Zenou vpted prani, touhy, Gsili apod. a tento
stav uvadi ¢lovéka do pohybu,” (Berelson, B — Steiner, C.: Human Behavior: An Inventory of
Scientific Findings. New York, Harcourt Brace Jovanovich 1964). Pokud je vykon jedince
neuspokojivy, ve vétsing piipadi je to v souvislosti s jeho nedostate¢nou motivaci. (Donelly,
1997)

,»V poslednich desetiletich kladou zaméstnanci stale vétsi diiraz na odvozovani urcité
spokojenosti a vyznamu ze své prace. Motivace je to co Vas nastartuje; navyky jsou to, co vas

udrzi dal namotivované,* (Marciano, 2010).

Arnold (2012) tvrdi, Zze zamé&stnavatel v podniku by pii podpoie zaméstnancti mél dbat
na jejich pfednosti, kam je mozné zahrnout schopnosti, znalosti a zptisob chovani, které se
rozSifuji diky existujicim silnym strdnkam, které pracovnik dosud ma. Slabé stranky

zaméstnance se zaméstnavatel snazi potlacit, aby nestaly v cesté rozvoji silnym strankam.

Zacatkem motivacniho procesu je neuspokojend potieba, touha po uspokojeni potteby
vede jedince k aktivité. Zptusobuje ¢innosti ¢lovéka (fyzickou i duSevni) k naplnéni jeho cile,
coz je uspokojeni potieby. Motivacni proces tedy zacind neuspokojenou potiebou, napiiklad
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pocitem bezpeci, pies cilen¢ orientované chovani k naplnéni potieb, kterym mtize byt potizeni
kamery ptfed vchodové dvetre. Uspokojeni potieby je cil motivaéni procesu, potieba citit
se v bezpeci je uskuteénéna, pies fyzické vypéti v podobé objednani a nainstalovani kamery.

(Donelly, 1997)

Lidé jsou motivovani riznymi zpisoby, které 1ze podle Jungera (Junger, 2001) délit

do dvou skupin:

o tlak — (push) — podnikatel musi fesit své podnikani,

o tah — (pull) — podnikatel vyuziva piileZitosti k uspokojovani potieb.

Pokud je podnikatel nebo zaméstnanec motivovan zpusobem tlaku, jsou jeho divody velice
silné, ale zpravidla castéji zmizi. Motivace tahem jsou vytrvalej$i zplisoby motivace
a malokdy vyhasinaji. (Veber a kol., 2005)

Nejlepsi motivace je nadSeni ze splnéného ukolu, pokud jedinec registruje své
vysledky jako pfinos k nadfazeni véci a ma tedy piinos K celku, je zde velka Sance,
Ze zamé&stnanec ziska trvalou motivaci. Aby byla pro pracovnika prace snadnd, musi
se soustiedit na své silné stranky. Zaroven je potieba soustiedit své sily na tzkou oblast,
protoze neni mozné byt tspéSny v mnoha oborech. Radost z vykonu, uvédoméni si vlastni
¢innosti a uspéchu a hrdost jsou piijemnymi disledky, diky kterym se milize pracovnik dal
vyvijet a Cerpat znich obrovskou motivaci. Zaméstnanec by nemél byt naivné netecny
Kk problémtim, ale mél by k nim pfistupovat konstruktivné, aktivné a se schopnosti je rychle
vytesit. Zde plati 1 pravidlo, pokud chce splnit tikol co nejlépe, tim vice se mu bude pracovnik
muset vénovat. Velmi dileZité je pozitivni mysleni, dobrd komunikace mezi zaméstnancem

a jeho nadfizenym muze pomoci k motivaci. (Arnold, 2012)

Rozli$né individualni potieby pracovniki a kazdodenni praxe, se kterou se setkavaji
lidé, znemozZiuji utvofit idedlni motivaéni systém, protoze vzdy bude existovat cast
pracovnikd, ktera bude nespokojena. ManaZer disponuje tfemi zékladnimi zdroji: poZadovany
vysledek, ktery ma zaméstnanec splnit; schvalené motivatory, které dava firma k manipulaci,
tzv. spolecné motivatory; spokojenost pracovnika, tzv. individualni motivatory, do které

spada i1 individualni pfistup k praci.

Idealni zaméstnanec ma na srdci a dostateCnou €asti motivaci pro n¢j jsou vysledky
firmy, kdy chce, aby firma prosperovala, zaroven dokaze dosdhnout pozadovaného vysledku

a je spokojen, protoze mu prace piindsi uspokojeni a pfistupuje k ni zodpovédné s cilem splnit
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ji. Idedlniho zaméstnance miize znazoriiovat rovnoramenny trojuhelnik, viz obrazek ¢&. 2.

(Evangelu, 2013)

Obrazek €. 2: Vyuziti zdroji motivace v idealnim piipadé

IndividudIni
motivatory

Spoleéné
motivatory

PoZadovany
vysledek

Zdroj: (Evangelu, 2013)

Evangelu (2013) podotyka, ze idealni zaméstnanec v praxi témeét neexistuje. Néktery
ze zdroju motivace neni dostateény, zaméestnanec je nespokojen a management musi pridat
v nékterém zbyvajicim zdroji. Manazer by mél pro dobry proces motivace vysvétlit potieby,
vzbudit zdjem, poukazat na hodnoty, které by méli pracovnici dodrzet, popiipad¢ poukézat
na vzor, idealni normu pracovnika a vytvofit ,,spravné‘ navyky, které firma chce zaméstnance
naucCit. Nejlepsi taktikou, jak nejlépe ,vychovat® zaméstnance, aby se chovali,
tak jak je zadouci firmou, vedenim nebo firemni kulturou je pochvala. Pochvala
je jednoducha, nic nestoji, velmi u¢inna, av$ak Casto v praxi opomijena a zapominana.
manazerskou chybu patii, Ze manazefi nechavaji podfizené pracovniky v domnéni, Ze je dobra
prace nebo dobie odvedena prace samoziejmosti. V mnoha firmach je Casto podcefiovana
nefinanéni motivace, prehliZzeno nedodrZzovani nepsanych smluv nebo je nedocenéna
prospésnost spolecné prace. Pokud manaZer Casto stfida motivacni styly nebo motivuje podle
sebe, nikoliv podle motivator, které uvedli podfizeni, stava se z néj Spatny motivator a jeho

motivace ma spiSe negativni dasledky.
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2.1.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslowova pyramida potieb je empiricky ovéfeny fakt, ktery ma pét Grovni potieb:
potfeby fyziologické, potieby bezpeci, socidlni potfeby, potieby uznani a pocity
seberealizace. Tyto potteby Maslow setadil do hierarchie potieb podle vyznamnosti. Potieby,
které prichazeji prvni, musi byt uspokojeny nejdfive, nez potieby vyssi tirovné, v origindlnim
dile od A. H. Maslowa (1943): ,, Clovéek, kterému chybi jidlo, bezpecnost, laska a ucta, by

S nejveétsi pravdepodobnosti hladoval po jidle silnéji nez za cokoli jiného.

Fyziologické potieby (ang. Physiological)

Nejpotiebngjsi kategorie, kterd obsahuje primarni lidské potfeby, kam patii naptiklad
potteby jidla, vody a sexu: ,,To konkrétné znamenda, ze u cloveka, kterému v Zivoté chybi
vSechno v extrémnim modu, je s nejvetsi pravdépodobnosti hlavni motivaci spise fyziologicka

potieba nez jakdkoli jina,” popisuje Maslow (1943).
Potfeby jistoty a bezpeci (ang. Safety)

Po fyziologickych potfebach je cenna tato kategorie. Do této kategorie spada potieba
jistoty, ochrana pted télesnym poSkozenim, pud sebezachovy, nemoci a neocekavanymi
pohromami. Potieba jistoty a bezpe¢i u zaméstnanct je ve snaze dosahnout jistoty zaméstnani
a zajistit si zaméstnanecké vyhody. Loajalitu zaméstnanci mtize snizit ukvapené snizovani

zamé&stnancl ve spole¢nostech.
Socialni potieby (ang. Love/belonging)

Spolecenska povaha lidi a jejich potieba se sdruZovat a touha po pratelstvi jsou chtice,
které jsou umistény uprostied pyramidy potieb. Pokud tyto potfeby nebudou uspokojeny,
jedinec mize mit dusevni problémy. ,,Hladovi po laskavych vztazich k lidem obecné,
konkrétneé k mistu ve své skupiné, a bude usilovat o dosazeni tohoto cile s velkou
intenzitou. Bude chtit dosahnout takového mista vice nez cokoli jiného na svéte a miize
dokonce zapomenout, Ze jednou, kdyz mél hlad, usklibl se nad laskou,“ popisuje Maslow
¢lovéka, jez ma uspokojené fyziologické a potieby jistoty a bezpeci, a ktery vidi jen socialni
potifeby, protoze ty momentdlnimu stavu mysli dominuji, nebot je najeden do syta

a je v bezpeci.
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Potfeby uznani (ang. Esteem)

Zahrnuji sebelctu, potiebu uznani od ostatnich jedinct, jejich respekt, pocity osobni
kompetence a dovednosti. Do této skupiny spada 1 prestiz a uspokojeni téchto potteb vede
Kk lepsi sebediveéte. Uznani od ostatnich lidi by mélo byt zaslouzené a pocitovano jako
opravnéné. Tato skupina potieb spolu se skupinou seberealizace spada do potieb vyssiho fadu

Vv v

a jejich uspokojenti je téZsi, za to pfinasi vétsi uspokojeni.
Potieby seberealizace (ang. Self-actualization)

Clovék se chce plné realizovat a neustile rozvijet své schopnosti a talent.
At uz je jedinec ¢imkoli a zastava jakoukoli praci, jeho potiebou je byt v této Cinnosti ¢i roli
zdatny a velmi UspéSny. Maslow (1943) upiesnuje jako: ,tato tendence by mohla
byt vyjadrena jako touha stat se stale vice tim, ¢im clovek je, stat se vsim, ¢im se clovek stat
muze. Uspokojeni seberealizace je na vrcholu hierarchie potieb, nebot’ té€chto potieb
je mozné dosahnout az po tplném uspokojeni vSech nizsich potieb. Pokud jsou uspokojeny

potieby seberealizace, zvysi se sila ostatnich potieb.

Love/belonging

Obrézek €. 3: Maslowova hierarchie potieb (Maslow’s hierarchy of Needs: Original)
Zdroj: (Maslow, 1943)

Maslowova hierarchie potfeb se setkava s kritikou v podobé nazoru, ktery tvrdi,
ze nelze jednotlivé potieby zaradit presné do skupin, nékteré ptesahuji hranice kategorii,
nekteré lze zatadit do vice skupin, napiiklad diky velmi dobrému platu, miZze jedinec
uspokojit potieby jak z nizs§iho tadu, tak z vyssiho tadu. Jiné nazory hovoii o proménlivosti

potieb v zavislosti na Casu a situaci a v moment¢, kdyZ lidé porovnavaji svoje uspokojovani
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s uspokojovanim potieb u jinych jedinc. Dospély jedinec, ktery chodi do prace, vnima

své potieby jinak nez teenager, ktery bude prestupovat ze zakladni Skoly na stfedni skolu.

Herzerbergova teorie je postavena na zaklad¢ zkoumani zdroji pracovniho uspokojeni
nebo neuspokojeni. Tato teorie predpokladd, ze zaméstnanci jsou schopni oznalit a presné

sd¢lit podminky, které je pfi jejich pracovnim vykonu uspokojuji nebo neuspokojuji.

2.2 Odménovani

Zamgéstnavatel prostfednictvim mzdové politik stimuluje Kk pracovnimu vysledku
a ,,spravnému’ pracovnimu chovéni, které je zadouci a chce ziskat kvalifikované, spolehlivé
zaméstnance, ktefi svymi znalostmi, schopnostmi, dovednostmi spliiuji kritéria pracovnich

pozic a budou soucasti firemni kultury a budou napomadhat k plnéni mise a vize podniku.

(Synek a spol., 2002)

Ambicidzni zaméstnanci na vrcholovych pozicich a dal§i odbornici, jako napiiklad
pravnici, poradci a dal$i, jsou zvykli poméfovat svlj uspéch a hodnotu své pracovni sily
s velikosti svych piijmi. Jsou takto vnimani i hodnoceni Sirokou vefejnosti i svym okolim,
clovek, ktery ma takovy to postoj, si nemize dovolit, nebo nechce pracovat za niz§i plat.

(Blazek, 2014)

Podnikatel musi respektovat vyhlaSenou uroven minimalni mzdy danou vyhlaskou,
mzdovou hladinu na lokdlnim trhu prace a ekonomické moznosti a z4jmy své firmy. Mzda
je pro zaméstnance prostifedkem ekonomické existence, jak zabezpecit sebe a rodinu na jistou
zivotni Uroven, pro zameéstnavatele je mzda ndkladem. Zaméstnanci nélezi za vykonanou
praci odména (mzda) a zaméstnavatel se musi fidit 1 obligatornimi poZadavky, mezi které
patii nalezitosti dané zdkonikem prace a zdkonem o mzdé¢. Pro odmeénovani plati totoZzné
zasady, podnikatel (zaméstnavatel) musi vSem zaméstnancim poskytnout stejné pracovni
podminky. Poté se zaméstnavatel rozhoduje na zaklad¢ externich faktorti, jaka je situace
na trhu prace, mzdova hladina, zdkonem ur¢end minimélni mzda a dal$i. Mezi interni faktory
zafadime vykonnost zaméstnance, namahavost prace, slozitost, zasluhy, ale i ekonomické

vysledky firmy. (\Veber a kol., 2005)

Rozhodnuti podnikatele, zda pouZzije ¢asovou ¢i tkolovou mzdu, mésicni ¢i hodinovy
tarif a jestli pouzije osobni ohodnoceni, vykonnostni prémie, odmény ¢i jiné benefity, ovlivni

ziskavani novych zamé&stnancl ¢i motivaci k praci stadvajicich zaméstnanct. U€innost vlivu
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vySe platu na motivaci zaméstnance lze porovnat na obrazku ¢. 4. ZaruCend cast mzdy
ptiznivé ovliviiuje ziskavani i stabilitu stavajicich pracovnich sil. Mezi specifické zpiisoby
zamestnavani je uzivani pruzné pracovni doby, kdy pracovnici jsou na pracovisti pfitomni
VvV pfedem urcenou pracovni dobu a dalSi ¢ast pracovni doby si voli individualn€, na misté
je respektovani mési¢niho nebo tydenniho fondu pracovni doby. Homeworking, prace
Z domu, je mozné povolit u pracovnich pozic ¢i ¢innosti, kde neni nutné byt fyzicky na misté
firmy, naptiklad programéatorské pozice, zdkaznicky servis nebo podpora, pozice obchodnich
zastupci. Homeworking je ¢asto zaméstnavateli odmitan, nebot’ nemaji dostatecnou kontrolu
nad zaméstnanci, jestli dany zaméstnanec opravdu pracuje 8 hodin denné€, zda komunikuje
spravné a dodrzuje vnitropodnikové smérnice atd. Prostfednictvim prace z domu miize
vykonnost zaméstnancli znacné stoupnout, protoze nejsou rozptylovani feSenim ukold, které
jim nepfisluseji. Pro zaméstnavatele je umoznéni prace zdomu snizenim nékladi
na zameéstnancovo pracovisté a jeho vybaveni. V malych a stfednich podnicich mize byt
prace z domu umoznéna v ramci benefitu ¢i motivace k lep$im pracovnim vykonim. (Veber

a kol., 2005)

4 100 % 4
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- fa
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E E podminky
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E 3
E plat
> 0% >
vyhe platu vySe platu

Obrazek ¢. 4: Vliv vySe platu na motivaci zaméstnance

Zdroj: (Blazek, 2014)

Vedeni firmy, nadfizeni, rozhoduji o vysi mzdovych tarifii, kdy se mzdovym tarifem
rozumi mzdova sazba v K¢ za jednotku Casu (minutu, hodinu, mésic, rok. Zaméstnavatel,
pti tvorbé odmény za praci pro zaméstnance, musi pfihlizet nejen k nalezitostem, které
obsahuje zékon o mzdé, ale 1 k hladiné mzdové nabidky konkurenti v daném oboru na trhu

prace. Vysledkem stavu nabidky a poptavky po préci je trzni cena prace. Je to rozdil mezi
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cenou prace stanovenou mzdovym systémem a cenou prace na vngj$im trhu. V dne$ni dobé,
kdy se trh neustidle méni je potfeba pruzné¢ reagovat na zmény ceny praci napiiklad
poskytovanim jednorazovych piiplatki, odmén nebo mzdovych zvyhodnéni ¢i nabidnou

benefiti. (Synek a spol., 2002)

Systém odménovani nevytvaii motivaci, ale pokud je Spatny nebo nespravedlivy,

muZze byt pro zaméstnance demotivujici. (Arnold, 2012)

Oboustrann¢ piijaty a efektivni systém odménovani, ktery respektuje a uznava
zaméestnanec 1 jeho zaméstnavatel, usnadiiuje zadouci vykon a efektivitu a zaroven
je spravedlivy ke vSem pracovnikim. Pokud je systém odméfiovani efektivni je jednim
z nejlepsich faktorti, diky kterym jsou vytvaieny harmonické a pratelské vztahy na pracovisti

nebo ve spole¢nosti. (Koubek, 2003)

Dle Donellyho (1997) pokud ma byt odménovaci systém funkéni, musi vytvaiet
presvédceni, ze vyssi vykon vede k vyssi odméné, zaroven by mél minimalizovat negativni
dasledky dobrého vykonu. Mnohé organizace se o tento systém pokouseji, ale nedélaji dobrou
praci, co se ty¢e odmeénovani, které ma odrazet vykon. Nedafi se jim ani u délnické tiidy,
ani u manazerskych pozic ¢i sttedniho managementu. Vrcholovi pracovnici by méli pochopit,
ze pro nékteré jedince je penézni ohodnoceni za jejich praci velmi dulezité a je to pro
né vysoce cen¢éna forma odmény, nez jiné nepenézni formy odmén. Pokud neni pracovnikova
potieba vysSiho platu uspokojena, mize snizit svij vykon, stézovat Si nebo odejit

z organizace, coZ vede k vétsi fluktuaci zameéstnanct.

2.3 Moderni metody vedeni a motivace zaméstnancii

VEtsi vzdélanost zaméstnanct, vliv médii, moznost lidi se nechat vyruSovat zabavou
(manazery). Na zmé&nu prostiedi reaguje kazda organizace jinak, néktera zptisni mechanismy,
jind celi stejnou zbrani. Mezi novodobé sméry motivace zaméstnancli patii tzv. ulici

se organizace, oteviena organizace nebo empowerment. (Evangelu, 2013)

Ucici se organizace neni zastdncem, aby se vSichni jeji zaméstnanci ucili, nybrz
jeproni dalezité, kolik lidi je ve firmé podporovano k rozvoji schopnosti ulit se.
Konkuren¢ni vyhoda je v rychlejsi adaptaci na nové podminky a schopnosti se ucit rychleji a

kvalitngji nez konkurence, nikoli vlastnéni informaci. Dulezité je pro vrcholové pracovniky,
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ze zaméstnanci si osvojili schopnost ucit se a rychle pfijmout nové informace, zadaptovat se
na né a zaradit je do procesu a efektivné je vytesit. Tento styl motivace zaméstnanct ziskal
mnoho ovaci, ale v hodnoceni nékterych manazerti propadl, nebot’” méfitelnym vysledkem je
zisk. U uceni se urcité¢ informace je vysledkem meéfené zavéreCného testu, u ucici se
organizace je méfitkem spolecné vytvoreny vétsi zisk. Tato metoda je velmi narocnd na
manazerskou praci, naschopnost delegace, mens$i kontroly, davéry v zaméstnance,

poskytovani vétsi objem informaci nebo vétsi volnost. (Evangelu, 2013)

vvvvv

zaméstnanct, jejich spokojenost, otevienost, osobni zodpovédnost, schopnost fesit rychle
problémy a otevienost podnétim a kritice ze stran zaméstnancli. Manazefi oteviené
organizace operuji s pfistupy, které podiizenym pracovnikiim ukazuji, Ze jim véii
anekontroluji je a maji urcitou formu volnosti. Spokojeny zaméstnanec je loajalni
a motivovany, ma prostiedi, které jej podnécuje k praci a stimuluje jeho rozvoj. Zaméstnanec,
kterému se dostavad uznani a Gcty je vnitiné hluboce motivovany, ma dodrzovat normy, jen
Vv piipad¢, ze maji vyslovny smysl a ve vSech ostatnich oblastech je mu dovolen kreativni
pristup. Pro tuto firmu mohou byt ptinosem pouze lidé, kteti védi, co chtéji, co je bavi a ktefi

maji své osobni i profesni cile a jsou zodpovédni. (Evangelu, 2013)

Empowerment zapojuje do pracovniho prostiedi postizené jedince a snazi se zapojit
i do jejich osobniho rozvoje, ¢imz posili flexibilitu firmy pfi zaméstnani postizené osoby
a kompetence zadlefiované osoby. Clovék, ktery je cely Zivot indisponovan a je zvykly
na neustdlou pomoc okoli, at uz chténou nebo nechténou, je v pracovnim prostiedi
zodpovédny sam za své Ciny, ndpady a rozviji se sam. Smyslem empowermentu je zménit
pristup k feSeni situaci, které musi feSit postiZzeni jedince, nebo jim s nimi nékdo napomaha.
Manazer, zastupujici tento styl vedeni a motivace, se snazi co nejvice zapojit Clovéka
S postizenim do pracovniho procesu, procesu rozhodovani o jeho osobé a moZnostech

a cilech, a tim rozviji jeho schopnosti, které budou firmé& k uZitku. (Evangelu, 2013)

Zakladatel¢ Hewlett-Packard Company dévali od zac¢atku svym zaméstnancim velky
prostor, coz bylo v 50. letech minulého stoleti nezvyklé a po del$im pozorovani zakladatelé
spolecnosti zjistili, Ze jejich zaméstnanci podéavaji lepsi vykony, protoze jim umoznili vyuzit
své nadani a schopnosti. Pokud jsou lidé v organizaci podporovani, maji velkou Sanci
se pozitivné rozvijet, ale pokud jejich podporu zanedbame, poSkodime jejich schopnosti

atalent a jejich postoj k praci, zaméstnavateli nebo vedoucimu pracovnikovi, se zhorsi.
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Pti podpote pracovnikl je dilezité mit na védomi, zda by pracovnik dosahoval optimélnich

vysledku jako zaméstnanec, ktery je podiizeny nebo jako vedouci pracovnik. (Arnold, 2012)
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3. Analyza spokojenosti zaméstnancii

Do této kapitoly je zahrnuto zucastnéné pozorovani z firmy, kde autorka pusobila jako
brigadnik na recepci, v ndkupu a na personalnim odd€leni, tato organizace je nazvana Podnik
D. Zaroven je zde zahrnuto i toto pozorovani z firmy Podnik C, kde autorka pisobi jako
zaméestnanec nyni, vtéto c¢asti bude popsan soucCasny problém firmy, jeji postoj
k odménovani, vyjadieni zaméstnanci o jejich odménovani, motivaci a jak by mohla firma
zlepsit své konani k zaméstnancim. Vzhledem K citlivé povaze informaci jsou podniky

nazvany fiktivnimi jmény.

Podnik C, v némz autorka prace pusobi na hlavni pracovni pomér, je stiedné velka
Ceska firma v Pardubickém kraji. V ptipadé prvniho zaméstnani ¢loveék viibec nevi co cekat,
¢loveék s dobfe zalozenymi moralni zptisoby ¢eka, Ze jeho slovo bude mit alespont minimalni
vahu a dohody, které byly dany ustné¢ pied podpisem smlouvy, budou platit. Motivace
V Podniku C je zaloZenda na systému pokut a odmén. Nicméné pokud ¢lovek déla svou praci
dobfe ¢i nadprimérné a je schopen si Iépe zorganizovat Cas a ma svij dil prace splnén jeste
pred limitem, neni jeho prace pochvalena, nybrz je takovému clovéku prace ptidana,
ale odmeéna neni vidét. Pokud ¢loveék vSak svou praci nestihne, je pfistizen jak prokrastinuje
nebo zdmérné zdrzuje, je ndlezité¢ potrestdn formou srazky ze mzdového ohodnoceni
¢i vyslovného napomenutim pied nastoupenymi zaméstnanci z celé firmy, nebo je pozvan
na motivaéni pohovor k jeho pozici. Motivaéni pohovor je da se fict, forma potrestani
I odmény, zaméstnanec se na ném dozvi, Ze cokoliv, co vy¢niva z nepsaného chovani, podle
vedouciho firmy, je Spatné. Na motivaénim pohovoru jsou feceny €innosti, které pracovnik
udélal spravné, rychle, vcas, které piinesly podniku spousty penéz ¢i mu uSetfily finance,
ale pfedevsim jsou zde feCeny vlastnosti zaméstnance, které jsou ,,spravné“ a které jsou
»Spatné®, kdy v mnohych piipadech, tyto nezadouci vlastnosti ptevladaji. Pokud nezadouci
vlastnosti zamé&stnance pievladaji je vice neZ pravdépodobné, Ze pracovnik vezme cely
motivaéni pohovor jako negativni k jeho osobé a, Ze jeho pracovni vykon je neuspokojivy.
Nekteti jedinci vezmou negativni charakteristiky své osoby na védomi a snazi se zlepsit
ve viding, Ze se to tfeba odrazi na mzdovém ohodnoceni. Motivace miize byt Spatn¢ chapana
nebo podavana vedoucimi zaméstnanci, ktefi sami nejsou v této oblasti vzdélani, ¢i naopak
vzdé¢lani jsou, ale neumi zvladat sviij projev, na takové Grovni, na které by je pochopili i méné
vzdélani pracovnici. Diky opatfenim, novym zpiisobim a novym efektivnéjSim procesim,
které vymysleji vedouci pracovnici, poté neni ¢as na motivaci v takové dostate€né mifte,
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aby jej zaméstnanci chapali nebo je vzali za vlastni. Z pozorovani soucasného stavu ve firmeé
je zifejmé, ze u vétSiny délnickych pozic na obou haldch je motivace nedostatecnd, avSak
vedouci pracovnici ¢i vedeni spoleCnosti ma za to, ze to tak neni, nebo odmitaji s touto
informaci dale pracovat. U vétSiny zaméstnanctl, by motivace k praci a k vétSim pracovnim
vykonim vyrazné vzrostla, kdyby podnik zvysil jejich hodinovou mzdu, byt o 3 K&,
tak by se jejich motivace zvysila. Dal§i formou motivace pro zaméstnance by mohlo byt
pfidani nového benefitu ¢i moznost napracovani hodin do budoucna a poté jejich vybirani.
Ne¢kolik zaméstnanct poskytlo své detailni problémy a odpovéd’ vedeni firmy k jejich feseni.
Délnik, ktery v podniku pracuje vic, jak 15 let primérné kazdé dva roky zahajuje jednani
S personalnim pracovnikem a vedenim spoleCnosti o navySeni jeho hodinové mzdy.
Ve vysledku je spokojen, i kdyby mu mél podnik zvednout hodinovou mzdu o korunu, ov§em
je az legraéni, jaké procesy tomu piedchézeji. Hodinové rozmluvy s personalnim
pracovnikem, pro¢ si zaméstnanec mysli, Zze by mél byt Iépe ohodnocen, schiizky s vedenim
spoleCnosti a opetovné vyliceni jakou praci pracovnik zastava, jakou ma odpovédnost, jaké
¢innosti déla atd. Nasleduji dal$i sezeni s mistrem na hale, jakého je on nazoru, zda
je navySeni mzdového ohodnoceni na misté, zda s tim souhlasi vedouci pracovnik, personalni
pracovnik a vedeni firmy. Dal$i pracovnik se svéfil personalnimu useku, ze se citi byt méné
motivovan k praci, ze by rad néjaké benefity navic, naptiklad by rdd dvakrat do meésice
homeoffice, protoze ma doma malé déti a dojizdi do prace vic jak 50 km kazdy den.
Na tohoto zamé&stnance je vZdy spolehnuti, svou praci odvadi dobfe a jeho chovani je, dle
vedouciho pracovnika, velmi dobré. Na hodnoceni zaméstnance vSak po dobu jeho ro¢ni
prace nebyl Cas, a proto mu benefit byl zamitnut. Zamitnuti benefitu bylo bez jakychkoli

odivodnéni. V tomto podniku se hodnoceni pracovnikll nepraktikuje.

Podnik D je obrovsky zavod, kde je zaméstnano 250 zamé&stnanct v nékolika tsecich.
V podniku panuje rivalita mezi vedoucimi usekll. Mnoho zaméstnancli na administrativnich
pozicich, vcetné¢ technicko-hospodaiskych pracovnikli, ma v mysli, Ze jsou Spatné
ohodnoceni, Ze jejich prace obnasi tolik a méli by byt 1épe ohodnoceni a méli by mit vice
benefitli nez obycejni pracovnici ve vyrob¢. V této firmé je pfitomno par zaméstnancu, ktefi
jsou dobfe slySet a jsou to ,tahouni“ firmy, ktefi odtvodnuji, Ze se tam nemaji Spatné,
ze firma prosperuje, maji stalou praci, je blizko od domova. V tomto zavodu je pomér
délnickych pozic ku administrativnim cca 180 ku 60. Z dlouhodobého pozorovéani autorka
usuzuje, ze zhruba 50 % — 60 % d¢€lnickych pozic by nejradéji mélo co nejvice financniho

ohodnoceni za zddnou praci, coz je nesplnitelny sen asi kazdého ¢lovéka na zemi. U vétSiny
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z téchto zaméstnancu je myslenka, ze by méli byt za praci Iépe ohodnoceni, ze jejich motivace
je nedostatecnd. Motivace z pohledu vedoucich zaméstnancti je dostate¢na a stejného nazoru
je 1 nezavisly pozorovatel. V tak obrovské firme, kterd pracuje neustéle, je obdivuhodné, Ze je
zam&stnancim a délnikim stale vkladan obraz motivace do mysli. Motivace hmotna
a jednordzova v podobé penézni odmény navic neni tak castd, za to motivace v podobé
prestize ¢i vyslovného podékovani od vedoucich pracovnikl nebo feditele se zde praktikuje.
Hodnoceni pracovniki pomoci pohovort a riznych dotaznikl je zde kazdy putl rok, ovSem
ne vzdy jsou vSechny dotazniky pouzitelné k vyhodnoceni, nebot nékteifi zaméstnanci
nespolupracuji, ¢i nejsou schopni zaznamenat vysledky svého uvéazeni tak, aby se dali

do hodnoceni pouzit.

Analyza spokojenosti by méla obsahovat i pfimé vyjadifeni zaméstnance, co si mysli,
ze by mohlo pomoci k vétsi spokojenosti, vétsi produktivité, mensim prodlevam a aby mohli
mit vice finanéni odmény. Anketa napti¢ podnikem, zda jsou spokojeni, zda maji dostatek
benefitl, zda se jim libi pracovni prostiedi, poptipad¢ jak by chtéli byt vice motivovani,
jakym zptusobem nebo jak by motivovali k vét§im pracovnim vykoniim ostatni zaméstnance.
Pracovni spokojenost ovliviiuji faktory, které mohou byt rozdéleny na interni, jako je vek,
pohlavi, vzdélani, rodinny stav a na faktory externi, které¢ jsou vazany na vlastni pracovni
¢innost, vztahy v pracovni skupin€, osobnosti pracovnika a podminky, ve kterych prace
probihd. Pokud je zaméstnanec nespokojen mohou vznik pomluvy, stiznosti, lajdactvi,

nepozornost, absentérstvi, fluktuace zaméstnancti nebo dokonce kradeze. (Lazarova, 2008)

Pracovni spokojenost stoji na nckolika faktorech, které vniméa zaméstnanec jako

vvvvvv

e obsah a charakter prace,

e mzdové ohodnoceni,

e pracovni perspektivy, moznost kariérniho ristu,
e vedouci pracovnik a jeho chovani,

e spolupracovnici a vztahy na pracovisti,

e organizace prace,

o fyzické podminky prace,

e Uroven socialni péce.
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Zaroven s pracovni spokojenosti souvisi i motivace, ktera diky spokojenosti plisobi na vnitini
hybné sily, které zaméstnance orientuji do dal§i prace, kterd je odvadéna kvalitng

a pracovnikova motivace ¢asto podnécuje aktivitu okoli. (Provaznik, 2002)

Marciano (2010) piSe, ze pokud dneSni viidci a manazeti, ktefi chtéji maximalizovat
produktivitu svych zaméstnanct, musi plné pochopit a pfijmout piedstavu, ze zaméstnanci
pracuji pro vice nez jen pro penize, pracuji, aby se citili dobfe. Programy a akce pro zvyseni

produktivity a motivace nefunguji z nékolika davodii:

e Jsou to stale jen programy;, program pro zameéstnance znamenda, ze je to jen
kratkodoby ¢asovy horizont,

e (Odmény nemusi nutn¢ posilovat; organizace vzdy ptedpoklada, ze vi, co bude pro
zamgéstnance zadouci,

e Programy jsou piili§ uzce zaméfeny; jsou zaméfeny na urcity (vétSinou jeden) cil,
program by mél byt zaméten i na okolni soundleZitosti dosahovaného cile,

e Programy se zaméfuji na nespravnou promeénnou, ktera je zavisla, programy
se zamétuji na urcity cil, nikoliv na proces dostupny k cili,

e C(Cile mohou omerzit vykon; pokud se organizace zaméfuje na cil a nezajima
ji nic okolo, nez vyty¢ena ¢isla, miize omezit vykon,

e Nekonzistentni a nespravedliva administrace; piedavani vSech informaci vSem
vedoucim a kontroloriim,

e Vice stresu pro vedouci pracovniky; vedouci pracovnici ¢i kontrolofi jsou vice
ve stresu, protoze zaznamenani vSech ¢int pro ziskani odmeény je jen na nich,

e Programy vedou Kk podvadéni; programy vedou i dobré lidi, ktefi odvadéji dobrou
kvalitni préci k podvadéni, aby danou odménu méli vétsi,

e Programy zni¢i tymovou praci; vétSina programll je Vramci jednotlivel, tudiz
zaméstnanci, ktefi pracuji ve skuping, se za¢nou odtrhavat a bude preruSena prace
ve skuping,

e Programy jsou skryti pro neefektivni kontrolory; efektivni kontrolofi ¢i vedouci
pracovnici nepotfebuji nebo nechtéji programy pro jejich zameéstnance, efektivni
vedouci pracovnici umi motivovat sami a programy nepotiebuji,

e Programy nabizeji slaby plan posileni; programy jsou z pravidla jen malym
vylepSenim, napftiklad pokud zaméstnanec splni mési¢ni plan préace, je mu piidano

cca 2,5 — 3,5 % penézni odmeény k jeho platu,
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Programy zbofi kreativitu a podnécuji k riskovani; pokud je vyhra mozna
a je v dohlednu, mnoho lidi zaéne riskovat,

Vnéjsi zesileni snizuje vnitini motivaci; pokud mé zaméstnanec dobrou motivace sim
od sebe, programy a vné&jsi podnécovani naptiklad k vyhte je zeslabuje,

Spatné chovani je odménéno; pracovnici, ktefi ziskaji odménu, jsou vétsinou zastupci
Spatného chovani, riskuji, chovaji se nezodpovédné, jen pro ziskani odmeény,

Kazdy je vyherce; ne vzdy je spravna metoda programu, ze vSichni vyhravaji,
Programy jsou manipulativni; ne vSichni zaméstnanci potfebuji vyhru k tomu,
aby d¢lali svou praci dobfe,

Strljci programu nejsou experti; lidé, ktefi vymysleji odménovaci programy (HR
manazefi, asistenti, vedouci usekd) nejsou experti a par hodin psychologie je jimi
neudéla,

Programy nemayji zadny vliv na kulturu pracovisté; programy nejsou na dlouhé ¢asové
useky a vétSinou se zmény konané vradmci programi neudrzi a nemaji vliv
na podnikovou kulturu, nebo na pracovni vztahy,

Programy odmén snizuji celkovou motivaci; tradi¢ni programy odménovani a uznani,
které se snazi motivovat zaméstnance, skutecné vice poskozuji to dobré. (Marciano,

2010)

36



4 Popis vybranych podniki a organizaci

Vzhledem Kk citlivé povaze informaci se autorka rozhodla, Zze dané podniky budou
fiktivn€¢ nazvéany, ale sredlnymi informace, redlnymi podklady a zaméstnanci budou
informovéni, ze nejde o hodnoceni, které bude zpracovavat firma, ale ze jde pouze
0 informacni charakter vyzkumu k diplomové préci, ktera nebude vetfejné inzerovana.

Jsou rozebrany 4 kategorie podnikl, dle norem Eurostatu: velky podnik (nad 250
zamé&stnanctl), stfedni podnik (50 — 249 zaméstnanci), maly podnik (10 — 49 zaméstnanct)

a mikropodnik (1 — 9 zamé&stnanct).

Podnik A a Osoba samostatné vydéle¢né ¢inna (dale jen OSVC)

OSVC neni podnik ani organizace, ale vzhledem K zavére¢nému porovnani
a zobrazeni ,,ideélniho* podniku, je nutné, zda podnikatel, ktery neni zaméstndn a sam sebe
motivuje K praci, ma lepsi vysledky v dotaznikovém Setieni, nez ¢loveék, ktery je zaméstnan
ve firmé jako podfizeny. V zavérecném porovnani je zobrazeno, zda je pro aktivniho ¢lovéka
s motivaci, napadem a energii, lepsi si zalozit a fidit vlastni podnik nebo byt zaméstnan

V malém, stfednim nebo nadnarodnim velkém podniku.

Zivnostnik 1, ktery ptisobi ve svém oboru jiz 15 let. Je vyuéen jako truhlaf, méa vyuéni
list a je zcela oddan své praci, pii které vytvari dievéné krovy, lavicky, pergoly, domecky
acokoli co je ze dieva. Ma malou dilnu a na Zivnost pofizeno auto s vlekem, nékolik
motorovych pil, pilek, nafadi a dal$i potiebné véci a néstroje k jeho préaci. Tento Zivnostnik
nema moznost rozsifeni své firmy o vice jak jednoho ¢lena. K jeho praci, které je ¢im dal
vice, zaméstnava svého syna. Syn je pouze zaméstnanec a nechce dal pokraovat v rozvoji

¢1 vedeni firmy.

Zivnostnik 2, plsobi ve své praci vice jak 10 let. Je vyucen jako nastrojaf,
ale zivnostenské opravnéni ma na ,,prace vSeho druhu®. Tento ¢lovék opravuje topeni, vodu,
svari zelezné konstrukce, déla opravy bojlerti a kotld. K Zivnosti vyuziva své osobni auto

a dodéavku. Jeho sluzby jsou potieba pfedevsim pied zimou a po zimé, kdy lidé zacinaji stavet,

vvvvvvvv

Zivnostnik 3 je automechanik, ktery ma dilnu, kde mé potiebné vybaveni za statisice

korun. Svou zivnost provozuje necelych 10 let a je v lokalité velmi zadany. Je schopny se pro
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zakaznika rozkrajet a omezit sviij volny ¢as a velmi neodkladné problémy fesi ihned (v noci,
I mimo pracovni dny). Ma dobré kontakty na dodavatele, ktefi pracuji stejnym tempem,
aproto ma stalou klientelu, a pfibirda mnoho novych zakézek a ma kladné ohlasy na jeho

praci, kterd je odvadéna kvalitné.

Zivnostnik 4, kvétinaiska &i zahradnickd Ginnost je Vjarnich mésicich oblibena.
Majitelka zahradnictvi a kvétinafstvi ma na svém pozemku urc¢eném k podnikani zhruba 1000
m2 osazenych kvétinami, stromky a péstuje mnoho rostlin, o které je celorocné zéjem.
Nejvetsi zisky ma na jate a diky tomu ji musi poméhat dcera, kterd dostava podil na vydélku,

ale pred zdkonem vedena neni.

Zivnostnik 5, ktery po 10 letech zaméstnani v podniku, kde jeho hlavni naplni prace
bylo psani programi pro CNC obrabéci stroje, se rozhodl zalozit si vlastni firmu, kde
je zaméstnan na plny uvazek a zprostiedkovava CNC programovani na zakazku. Najimaji
si jej mensi truhlafské dilny ¢i malé obrobny, které nemaji vlastni programatory. Jeho prace
je dlouhodoba a zivnostnik nabizi moznost dochazky cca 1x do pul roku, aby programy

zkontroloval, popiipadé upravil jejich chod nebo program.

Zivnostnik 6 se zabyva opravou, tiskem a zaknihovanim dokumentd. Knihatka, kterd
nikdy nebyla zaméstndna ve firmé, ma spoustu moznosti obzivy. Jeji ndplni préace
je zaknihovani a tisk dokumentti, ramovani, paspartovani obrazul, tisk ufednich dokumentt
na velkoformatové plochy, tisk kondolenci, svatebnich blahoptani nebo fotografii. Zaroven
nachazi nové zplsoby, jak prezentovat fotografie, vyrabi leporela s fotografiemi, vtipné

darkové karticky a dalsi.

Podnik A je mald rodinna firma, kterd se zabyva finan¢nim poradenstvim
a zpracovanim finan¢nich pland. Spole€nost md 5 kmenovych zaméstnanc. Podnik ma
Vv okrese velmi dobré jméno a je velmi oblibeny, disponuje velkou skalou nabidky poradenstvi
ohledné osobnich financi, zpracovani a pomoc se ziskanim spottebitelskych uvért, povinnych
ruceni, zivotnich 1 nezivotnich pojisténi. Klientela je z celého okresu, ale 1 z hlavniho mésta.
Soucasna situace v podniku je ve znameni rozsifovani personalnich kapacit, klientll i majetku
spoleCnosti. Spolecnost je po celém okrese vnimdna jako velmi dobry zameéstnavatel

s nadstandartnimi platovymi podminkami a motivaci k pracovnimu vykonu.
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Podnik B

Podnik B je zaméfen jako ucetni a daflova kancelaf, zaStit€éna partnery po nich
se podnik jmenuje. Organizace, ktera dohromady zaméstnava 12 zaméstnanci. Firma puasobi
Vv oblasti finan¢niho poradenstvi a poskytovani danovych sluzeb. Podnik se zamétuje detailné
na zpracovani ucetnictvi, dani a mzdovych dokumentt. Podnik ma celoro¢né¢ na starost témet
180 — 200 podnikatelskych subjektii, kterym zpracovava dan¢ z piijmu, kompletni Gcetnictvi,
personalni nalezitosti a mzdovou agendu. Podnik se po dlouholetém ptlisobeni v pronajatych
prostorach rozhodl ucinit velkou investici v podobé koupé nové budovy pro kanceldiské
prostory. Obecné benefity, které Podnik B nabizi jsou stravenky, Skoleni, kurzy, pro nékteré
pracovniky sluzebni notebook, sluzebni viiz a moznost napracovani hodin. V realité jsou pro
zaméstnance nabizeny pouze benefity: stravenky, pruzna pracovni doba. Néktefi zaméstnanci
maji moznost prace z domu, ale je to pouze vybérové. Pracovni prostfedi je piivétive,
ale je mozné se zaméstnavatelem dohodnout na individualnich podminkach. Hodnoceni
pracovnika se neprovadi, a vétSina pracovniki ma fixni mzdu bez pohyblivé slozky platu,
ale prémie je mozné ziskat, nikde vSak neni napsano za jakych podminek a co by m¢l
zaméstnanec splnit, aby mimotfaddnou odménu dostal. Kariérni postup by mohl byt mozny,
zaméstnanci prochdzeji riznymi Skolenimi. Forma motivace je nedostate¢na a zaméstnavatel
se domnivd, ze zaméstnanci by mohli zvladnout vice prace. Zpétné hodnoceni

na zaméstnavatele by ocenila vétSina zaméstnancli podniku.

Podnik C

Cesky podnik, druzstvo, které vlastni 2 lidé a zaroveti jsou i v predstavenstvu. Firma
vyrabé&jici koupelnovy nabytek, kde pracuji ,.Ceské rucicky” a firma cti ,,Cesky fortel®.
Organizace zaméstnava 80 zaméstnanct, z nichZ 45 jsou délnické pozice, ostatni jsou THP.
Firma ma vice jak 60 let tradici a jeji vedeni Ipi na ¢eskych a kvalitnich pracovnicich. Firma
ma zhruba do 30 technicko — hospodaiskych zaméstnancli, ostatni zaméstnanci jsou
zamestnani jako montazni d€lnici, délnici na strojovnach obrabéji a olepuji dievéné dily, které
jsou dale posilany na montaZni halu na kompletaci dili. Kolem této firmy je v jejim okrese,
kde plisobi, mnoho informaci a lidé ji nazyvaji jako pfechodnou, protoze mistni obyvatelé
si na jednani ve firm¢ stéZuji a na malé platové ohodnoceni. Mezi dalsi informace o tomto
podniku patfi 1 nadfazenost vedoucich pracovniki a dle Atmoskopu je nejcastéjsi negativum
nedodrzZeni slova, které bylo slibeno. Na dohody pfed uzavienim smlouvy hlavni pracovni
pomeér si zadny ¢loveék nepamatuje. Je velmi Casté stfidani zaméstnanci, fluktuace pracovnikil

je velmi vysokd na délnickych pozicich. Pierozd€leni prace v tomto podniku nedostatecné,
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jakmile zaméstnanec dokonci praci dfive, je mu prace pfidana i kdyz nespadd do jeho
kompetenci, viz v kapitole 3. Vize posunu a kariérniho ristu ve firmé je spiSe negativné
vnimana, protoze vedouci pracovnici piijali pracovnika na urcitou pozici, tak nevidi diivod,
proto, aby byl umoznén postup na jiné pozice. Hodnoceni pracovnikli je zde minimalni,
pracovnika hodnoti na zdkladé¢ jeho negativnich Cinnosti, forma motivace je zde vedena
trestem. Hodnoceni se provadi pouze zvysSich pozic na pozice podfizené, nikoliv
obousmérné. Mnoho zaméstnanct vyjadiilo prosbu k vedeni s hodnocenim obéma sméry,
jejich prosba byla vyslySena, ale realizace ztstala na bodu mrazu. Mnohem dulezitéjsi je pro
tuto firmu, jak je vnimana lidmi z vysSich a stfednich vrstev, ktefi mohou byt potencialnimi
zakazniky. Pro firmu by mélo byt smérodatné, aby si udrzela zaméstnance, které si zaskoli

a pracovnici se osveédci.

Podnik D

Globalni nadnarodni podnik, ktery se zabyva vyrobou forem pro vyrobu tepelnych
a izolacnich materidli. Podnik po celém svété zaméstnava vice jak 13 000 zaméstnancii v 55
zavodech. Soustfedit se budeme na zavod, ktery zamé&stnava vice jak 250 pracovniki a je to
jeden z nejvétSich zaméstnavateli v Pardubickém kraji. Zavod pusobi v oblasti lisovani
a vyrabéni forem pro lisovaci a tvarovaci stroje, jez vyrabé&ji termoizolacni a protihlukové dily
pro automobilovy primysl po celém svété. Firma zaméstnava v této nastrojarné cca 180
délnikt, kteti délaji na halach a cca 60 technicko-hospodaiskych pracovniki, ktefi jsou
rozdéleni na Useky: ucetnictvi, marketing, personalni, konstrukce, nakup a obchodni oddéleni.
Pracovnici, ktefi jsou na dilnach a halach bydli zhruba do 10 kilometrti od zavodu. Ostatni
pracovnici dojizdi do zaméstnani kazdy den, néktefi 1 vice jak 25 kilometrti, néktefi osobnimi
vozy, jini maji sluzebni vozy k osobnimu uzivani. Podnik ma v kraji velmi dobrou povést
a zaméstnava i cizince, ktefi jezdi do Ceské republiky za praci. Hodnoceni na webovém
portalu Atmoskop je na tuto firmu velmi dobré, ale byvaly zaméstnanci si stézuji
na nespolupraci jednotlivych oddéleni, avSak benefity, pracovni prostfedi a socidlni pfistup
si byvaly zaméstnanci chvali. Néktefi dali na védomi ostatnim recenzentim, ze v této firme

je nadfazenost vedoucich pracovnikti az netinosna a nebyli spokojeni se svym nadfizenym.
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4.1 Stanoveni hypotéz

Hypotézy jsou konstruovany na zakladé dostupné teorie v kontextu praxe v podnicich,
které jsou vybrany pro analyzu spokojenosti zaméstnancti. Hypotézy jsou konstruovany
s ohledem na témata a problémy diskutované v podnicich, popiipadé na co si nejvice stézovali
pracovnici v tichém pozorovani z firem. Konstrukce a obsah dotazniku je stanoven
K potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz.

Hypotézou €. 1 je spokojenost s platovym ohodnocenim: Vice nez 55 % zaméstnancti
je nespokojeno nebo spise nespokojeno se svou odménou za provadénou praci. Spokojenost
S platovym ohodnocenim je pro praci dilezita, proto je zvoleno potvrzeni nebo vyvraceni této
hypotézy. V podniku C a D jsou vyvijeny tlaky na zvySovani platd na délnické pozice,
ale fluktuace pozic nema vysoka ¢isla. Zaroven s velkou vinou globalizace jsou na internetu
k dostani rtzné statistiky s porovnanim platovych podminek ve svété a to zaméstnance
podnécuje k nazoru, ze nejsou dostatecné ohodnoceni, jsou statistiky, které zobrazuji
praimémy plat v Ceské republice, ale jsou zaméstnanci, kteii na n&j nedosahnou ani po 10
letech praxe a vysoké Skole. Kvalitni zaméstnanci jsou Spatné k nalezeni, ale pokud je firma
ma jako své zaméstnance, méla by je umét ocenit a zaroven jim dat prostor k riistu a motivaci

K praci.

Hypotéza ¢. 2, se tyka spokojenosti s benefity, které dana organizace nabizi
zaméstnancim: Minimaln¢ 30 % zaméstnancti Podnikd B, C a D by ocenilo jiné benefity nez
jim zaméstnavatel nabizi. Podnik D se domnivé, Ze pokud by Vv dotaznikovém Setfeni vyslo,
Zze by zaméstnanci chtéli zavést tzv. SickDays (,,dny ndhlé nemoci®), bude téchto dni
zneuzivano a pokud zaméstnanec nenahldsi v€as svou nepfitomnost, zpomali se vyroba
a zpusobi to velké problémy v dodavkach JIT. Zaroven Podnik B, C a D chce rozsifit nabidku
svych benefith a domnivaji se, ze ndpady od zaméstnanct by mohly pfispét k dobré

podnikové kultufe a zaméstnanci budou mit pocit cennosti pro firmu.

Hypotéza €. 3, vyvozuje zavér, Ze pracovnici, ktefi jsou v nizkych platovych ttidach,
uvazuji o odchodu a jsou malo motivovani a maji malo benefiti: Zaméstnanci, ktefi jsou
Spatné¢ ohodnoceni, maji malo benefitli, popfipadé jsou malo motivovani svym vedoucim
pracovnikem, uvazuji o odchodu ze zaméstnani. Zaméstnaneckd hierarchie je v kazdé
organizaci, s vys$im pracovnim mistem, piichazi i vétsi zodpovédnost, ale i vice benefitd,

vetsi pracovni ohodnoceni atd. Hypotéza €. 3 se bude snazit podlozit moznost ziskani benefiti
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1 pro délnické pozice nebo pozice THP, nebot” pokud zaméstnanec pracuje na sluzebnim
pocitaci a jeho naplni prace je kreslit vykresy nebo programovat, neznamena to, ze tuto praci
nemuze délat jeden den v tydnu z domova. Marketingovy manazer, ktery ovlada e-shop
a podporu zakaznikti online, ma v pracovni smlouvé bézné zakomponovany dva dny v tydnu
HomeOffice. Pracovnice zdkaznického servisu, kterd zadava objednavky a komunikuje
elektronicky se zakazniky, také mize svou pracovni napln odvadét z domu. V podniku C
je nedostateéna duvéra v HomeOffice, avSak pro zaméstnance, ktery se citi nedostate¢né
ocenén za praci, kterou odvadi, by vyuzivani nékterych benefiti mohlo uspokojit a primét
Kk lepsi motivaci pro praci. Napiiklad pokud zaméstnanec denné dojizdi 50 km do mista
zamé&stnani, tak by jeden den v pracovni tydnu HomeOffice, mohl podnitit jeho motivaci
a kvalitnéji odvadeénou praci, zaroven to vzbudi v zaméstnanci pocit, Ze organizaci vice zalezi
1 na jeho soukromém zivote, ktery diky dojizdéni mize byt omezeny. Motivace od vedoucich
pracovnikl pfichdzi jen ve formé splnénych nebo nesplnénych dcisel, dle domnének
zamé&stnanci THP z Podniku C, by byla vhodna leps$i motivace od vedouciho pracovnika

vV podobé& novych benefiti, které by mohly vyuzivat v ptipadé€, Ze splni urcité ,.kladna ¢isla“.

Hypotéza &. 4 je konstruovana na zékladé zhodnoceni dotazniku OSVC: Minimalné
75 % podnikatelt je spise spokojeno nebo zcela spokojeno se svou praci, jsou dostatecné
motivovani s vedoucim pracovnikem, kterého vidi v sobé€, a jsou spokojeni S odménou, kterou
za pracovni nasazeni ziskavaji a nechtéji ukoncit podnikéani. Podnikatel je sdm sob& vedoucim
pracovnikem, ktery se motivuje, ktery si ud€luje odmeénu za préci. Podnikatel sdm urcuje jaké
benefity bude moci vyuzivat a jaké by rad ocenil, ale naptiklad tieba diky velké pracovni

vytiZenosti si je nemuze dovolit vyuZivat.

4.2 Predstaveni dotaznikového Setieni

Autorka prace chce roz$ifit své znalosti v oblasti motivace a vedeni lidi.
Z dosavadnich znalosti prevazuji teoretické znalosti a zkuSenosti zmenSich podniki,
dle nazoru autorky je nezbytné mit vSeobecny piehled, ale zaroven védét jaké zplsoby
motivovani lidi, vedeni lidi a zkouméani spokojenosti zaméestnancti, pouzivaji 1 stiedni podniky
nebo velké nadnarodni spolecnosti. ,,Jsou zaméstnanci ve velkych podnicich dostatecné
motivovani? Mohou zaméstnanci stfednich podnikll vyuzivat dostatek benefiti? Je lepsi
pro ¢lovéka sinvenci, Casem, energii, motivaci a zapalenim investovat svou kreativitu

do svého vlastniho podniku nebo zlstat zaméstnan a pracovat v podniku?*
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Udaje ziskané na zakladé dotaznikového Setieni jsou zpracovany v Programu
Microsoft Excel a vysledky jsou interpretovany pomoci tabulek a grafti. U kazdého podniku
jsou rozebrany detailni analyzy, které doprovazi strucné odiivodnéni a grafy, jez dokladaji
potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz. Vybér souboru pro dotazovani a vybér respondentii byl
zamérny v podnicich, které jsou zminény v kapitole 4. Faze vyzkumu byly stanoveny
na: definici problému, formulace hypotéz a zkoumani potfebné teorie k vyzkumu, poté volba
dotaznikového Setieni, provedeni vyzkumu a sbér dat, interpretace dat a uvetejnéni zavéru

V anket¢ jsou otazky, které se tykaji platového ohodnoceni, spokojenosti s nadiizenym
pracovnikem Sspokojenosti s praci, velikosti podniku, ve kterém je respondent zaméstnavan,
mnozstvi benefit a dal$i. Vyzkumnou technikou je jednorazové dotaznikové Setieni.

Z analyzy lze vycist, jak jsou spokojeni zaméstnanci se svym vedenim, se svym
platovym ohodnocenim, jaké by uvitali nové benefity ¢i zhodnotit, jak dlouho ve firmé
pracuji zameéstnanci nebo uvazuji o odchodu.

Dle hypotézy €. 4 chce autorka zhodnotit osoby samostatné vydélecné ¢inné, zda maji
motivace vice, jestli jsou spokojeni se svou praci a bavi je a zda uvazuji o ukonceni
podnikani. OSVC je zahrnuto do podniku, protoze pokud zaméstnanec neni spokojen s praci
V zaméstnani, je mozné, aby diky svému know-how a motivaci zalozil vlastni podnikani, kde

by mohl mit lepsi mzdové ohodnoceni, byl by vice spokojen a vice motivovan.

Predstaveni dotazniku

Dotaznik byl konstruovan na zdkladé hypotéz a teoretickych znalosti. Konstrukce
dotazniku je rozd€lena pomyslnych tii ¢asti a pii sestavovani dotazniku autorka dbala
na metodiku potadi a konstrukce otdzek. V dotazniku je 12 otazek, kdy zaatek dotazniku
je sméfovan na spokojenost se mzdovym hodnocenim zaméstnancti a spokojenost s pracovni
atmosférou, Skalu benefitl, které jejich zaméstnavatel nabizi a rozdéleni dle mzdového tarifu.
T¢lo dotazniku je sméfovano na motivaci, zda jsou pracovnici dostatecné motivovani
od svého vedouciho, popiipadé jaké benefity by ocenili, aby je motivovali vice k pracovnimu
nasazeni. Zakonceni dotazniku je vénovéano rozdélenim dle velikosti podniku, ve kterém jsou
zaméstnani, zda uvazuji o odchodu a jak dlouho plisobi v podniku. Cely dotaznik je zobrazen

jako Ptiloha A.
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5 Analyzy spokojenosti ve vybranych podnicich
Interpretace ziskanych dat OSVC

Podnikatel utvari své obchody sam, sdm rozpoznava pfilezitosti a sam je umi vyuzit
ve svilj prospéch. Dle vysledku dotaznikového Setfeni je zietelné, Ze vice jak polovina
respondentl je v mzdové hlading, kterd zahrnuje 26 000 K¢ a vice.

Z tabulky ¢. 1 je viditelné, ze 5 osob z 6 dotazanych je zcela spokojeno se svym
pracovnim ohodnocenim. Graf ¢. 2 zobrazuje, ze 67 % podnikatelil je zcela motivovano
K pracovnimu nasazeni a 33 % spiSe motivovano k praci. VétSina podnikatell okomentovala
tuto otazku, Ze se jim velmi zamlouva byt vlastnim motivatorem a tvofit si svou motivaci,
diky které¢ 1épe tvoii svou Cinnosti podnikani, tim vice maji zdkaznikl a tim vice vyd¢lavaji

penéz a jejich mzda je tak vetsi.

Tabulka €. 1: Jste spokojeni/bavi Vas soucasna prace?

2 Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Odpoved Pocet Procentualni vyjadieni
Ano, zcela 5 83%

SpiSe ano 1 17%

Spise ne 0%

Rozhodné ne 0%

Celkem 6 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jste dostatecné motivovani k
pracovnimu nasazeni?

M Ano, zcela

m SpiSe ano

Graf €. 1: Jste dostatecné motivovani k pracovnimu nasazeni?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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P&t podnikateld ze Sesti dotazanych rozhodné neuvazuje o ukonceni podnikani,
jak je ztejmé z grafu ¢&. 2. Hypotézu &. 4, tedy Ze minimalné 75 % podnikatelt (OSVC)
je spiSe spokojeno nebo zcela spokojeno se svou praci, jsou dostatetné motivovani
s vedoucim pracovnikem, kterého vidi v sob¢, a jsou spokojeni s odménou, kterou za pracovni

nasazeni ziskavaji a nechtéji ukoncit podnikani, je mozné plné potvrdit.

Uvazujete o ukonceni podnikani?

17%

Spise ne

Rozhodné ne

83%

Graf ¢. 2: Uvazujete o ukonceni podnikéani?

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina podnikateld by uvitala krat$i pracovni dny, ale vzhledem k jejich vytizenosti

a k moznosti samo regulace pracovniho vykonu, je to na uvazeni kazdého z nich.

Interpretace ziskanych dat z podniku A

Podnik A je znam po okrese svym dobrym jménem. VSichni zaméstnanci jsou
spokojeni se svym platovym ohodnocenim a systém odménovani je podle nich spravedlivy.
Hypotézu ¢. 1, tedy ze vice nez 55 % zaméstnancii je nespokojeno nebo spiSe nespokojeno
se svou odménou za praci, je nutno vyvratit. V soucasné dobé podnik nabizi svym
zaméstnancim jako benefity pruznou pracovni dobu, moznost napracovani hodin
astmelovaci akce pro kolektiv. Cast zaméstnancti by uvitala piispévky na obddy
od zaméstnavatele, konkrétné 40 % tj. 2 zaméstnanci. Hypotézu €. 2, tedy Ze minimalné 30 %
zaméstnancl by ocenilo jiné benefity nez které jim nabizi zaméstnavatel, je nutno potvrdit.
Pracovni podminky zcela vyhovuji vS§em v pracovnim kolektivu a jejich prace je velmi bavi.

Pro vSechny zaméstnance plsobi jeden nadfizeny, ktery je majitelem podniku. Majitel
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podniku pracuje na stejné urovni jako zaméstnanci a je pro n¢j velmi dilezité,
aby se zaméstnanci citili v praci dobfe, bavila je prace a chodili do podniku radi. Z tabulky

¢. 2 lze vycist, Ze s nadfizenym pracovnikem je zcela spokojeno vSech pét zaméestnanct.

Tabulka €. 2: Jste spokojeni se svym nadfizenym pracovnikem?

Jste spokojeni se svym nadfizenym pracovnikem?

Odpoved Pocet Procentuélni vyjadieni
Ano, zcela 5 100%

SpiSe ano 0%

Spise ne 0%

Rozhodné ne 0%

Celkem 5 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Uplna motivace je v tomto podniku na nejvyssi Girovni, viichni zaméstnanci jsou zcela
dostate¢n¢ motivovani od vedouciho pracovnika.

Zameéstnanci Podniku B se vyjadrili pii vypliovani dotazniku, Ze je pracovni pomér
vV Podniku B to nejlepsi zaméstnani na svété€. Vedouci ¢i majitel jim ochotné vyjde vsttic,
pokud zaméstnavatel da slib, vzdy jen dodrzi bez vyhrady. Na ostatni zaméstnance podniku
je spolehnuti a komunikace je na velmi dobré trovni. Graf €. 3 zobrazuje, ze vSech
5 zamé&stnancii rozhodné neuvazuje o odchodu zpodniku. Ztéto interpretace dat
se da vyvozovat, Ze pokud jsou zaméstnanci spokojeni a je v kolektivu dobra komunikace
a spolupréce s dal§imi pracovniky, zaméstnanci v tomto podniku budou rada pracovat, budou
z prace odchazet spokojeni a budou na ni i v mimopracovni dny vzpominat v dobrém.
Dés fici, ze spokojeny zaméstnanec ma lepsi produktivitu 1 lepsi satisfakci viici své osobé.
Muze se tedy vyvodit zavér, Ze pokud zaméstnanec pracuje Vuzkém kolektivu
a je zde nastolena pratelska atmosféra, bude to pracovnikovi vyhovovat a nebude chtit praci

menit, nebude sabotovat praci, vyhybat se praci, d€lat prostoje, ale bude spokojeny a $t’astny.
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100%

Uvazujte o odchodu z podniku?

Rozhodné ne

Graf ¢. 3: Uvazujete o odchodu z podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik byl zaloZen pted vice jak 10 lety a 2 zaméstnanci jsou zde zaméstnani vice

jak 8 let, jeden zaméstnanec je zaméstnan v Podniku B 4 roky.

Interpretace ziskanych dat z podniku B

Tabulka ¢. 3 vyjadfuje spokojenost s platovym ohodnocenim v Podniku B. Vice jak 60

% zaméstnancll je spokojeno se svym platovym ohodnocenim, at” uz jsou spokojeni zcela

nebo jen spiSe spokojeni. Touto skutecnosti je nutné vyvratit hypotézu €. 1, tedy Ze vice jak

55 % zaméstnanct je nespokojeno se mzdovym hodnocenim svého pracovniho vykonu.

Tabulka €. 3: Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Odpoved’ Pocet | Procentualni vyjadieni
Ano, zcela 4 33%

Spise ano 6 50%

SpiSe ne 1 8%

Rozhodné ne 1 8%

Celkem 12 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Podnik B ma 12 zaméstnanci a rad by zvysil jejich pracovni komfort, motivaci
K praci, ale neni pfilis naklonén zménam. Vedeni podniku by uvitalo nepenézni formy
motivace, popiipad¢ pokud by byla vice jak polovina zaméstnancti naklonéna k jedné
alternativé formy motivace, zacalo by ji vedeni zvazovat.

Zameéstnanci Podniku B se vyjadrili, ze v soucasné dob¢ jim zaméstnavatel nabizi jako
benefit: ptispévky na obédy, moznost napracovani hodin a nékolika z nich i1 pruznou pracovni
dobu. Z tabulky €. 4 je zfetelné, ze zaméstnanci by nejvice volili krat$i pracovni dny, coz
je fenomén velkych korporatnich spole¢nosti ¢i nova metoda v motivaci zaméstnancu.
Z webovych stranek zaméstnavatele je zfejmé, ze uchazeCim o pracovni pomér nabizi
mnohem vice benefitd, nez soufasnym zaméstnancim. Z vyzkumu vychazi, ze 20 %
zaméstnanc by ocenilo a vice by je motivovalo k pracovnim vykonum slovni a pisemné
podekovani od vedouciho podniku, zaroven ve stejné procentudlni vysi by pracovnici ocenili

stravenky.

Tabulka €. 4: Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad bych .................

Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad bych ................ (oznacte vice vhodnych

odpovédi)

Odpoved Pocet odpoveédi | Procentudlni
vyjadireni

Kratsi pracovni dny (prac. doba 7 hodin) 10 34%

Stravenky 6 20%

Vétsi mzdové ohodnocent 4 13%

Mensi pracovni zatéz 1 3%

Slovni a pisemné podékovani od vedouciho podniku | 6 20%

Napracovani hodin 0 0%

Stmelovaci akce/ukonceni 0 0%

Homeoffice 2 7%

SickDays 1 3%

Celkem 30 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 4 vyplyva, Ze v Podniku B se potvrdila hypotéza €. 2, tedy minimélné 30 %

zamestnancl by ocenilo jiné benefity, nez které jsou jim v soucasné dob& nabizeny.
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Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad bych

reeeeennnnnnnnnss (0ZNACte vice vhodnych odpovédi)
B Kratsi pracovni dny (prac. doba 7 hodin)

3%
7%

m Stravenky
M Vétsi mzdové ohodnoceni
Mensi pracovni zatéz
M Slovni a pisemné podékovani od vedouciho

podniku

3% Homeoffice

SickDays

Graf €. 4: Ocenili byste motivaci v jaké formé¢? Rad bych .................

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Podniku B jsou dobré pracovni podminky a pracovni atmosféra, vice jak 42 %
respondentli uvedlo, ze jim pracovni podminky vyhovuji. Vice jak 42 % pracovniki
odpovédélo, ze jsou spiSe nespokojeni se svym vedoucim pracovnikem a 58 % zaméstnancii
zaznamenalo v dotazniku, Ze jsou spiSe nedostatecné motivovani od vedouciho pracovnika.
Polovina ze zaméstnanct je v podniku zaméstndna vrozmezi 1 — 5 let a zdrovein 50 %

pracovnikti uvedlo, ze spiSe uvazuji o odchodu z Podniku B.

Interpretace ziskanych dat z podniku C

Podnik C je ve svém okrese znam svou fluktuaci zaméstnancti, nepiiznivym platovym
ohodnocenim a nespokojenosti s vedoucimi pracovniky, ktefi nevédi a neumi motivovat
zamé&stnance. Fluktuace zaméstnanct je podloZena 1 odpoveédi 8 zaméstnancli v dotazniku,
Ktefi jsou zaméstnani méné jak 1 rok a 8 zameéstnancl je zaméstnano v rozmezi od 1 — 5 let.
Tabulka ¢. 5 a ¢. 6 vypovidaji o potvrzeni hypotézy €. 1, tedy Ze vice nez 55 % zaméstnanct

je nespokojeno nebo spise nespokojeno se svou odmeénou za praci.
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Tabulka €. 5: Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Odpoved Pocet Procentuélni vyjadieni
Ano, zcela 4 21%

SpiSe ano 4 21%

Spise ne 6 32%

Rozhodné ne 5 26%

Celkem 19 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 6: Jste spokojen/a se systémem odménovani?

Jste spokojen/a se systémem odmeénovani?

Odpoved Pocet Procentualni
vyjadieni

Ano, zcela 1 5%

SpiSe ano 5 26%

SpiSe ne 12 63%

Rozhodné ne 1 5%

Celkem 19 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik C nemiize dostate¢né¢ pozorovat zaméstnance pii pracovnim vykonu, proto
jakékoliv Zadosti o navySeni odmény za praci nebo hodinové mzdy ignoruje. V tomto piipadé
poté zameéstnanci odchéazeji z podniku a jsou dobrovolné nezaméstnani. Podnik C pfispiva
zam&stnancim na obédy, zaméstnanci na délnickych pozicich maji pracovni obleceni,
zamé&stnanci THP maji pruZznou pracovni dobu a mohou si napracovat hodiny po domluvé
s vedoucim. Pouze zaméstnanci administrativy maji moznost Teambuildingu. Homeoffice
je zde vyuzivan a nabizen pouze top manazerdm stejné jako notebook pro osobni pouZiti.
Z grafu €. 5 vyplyva, ze 29 % zaméstnanci by spiSe neZ ostatni benefity uvitalo vétsi mzdové
ohodnoceni. Region, ve kterém firma plisobi je zndm nizkou vysi mezd, i pfesto si podnik
muze dovolit nabidnout vétsi mzdové ohodnoceni. Kratsi pracovni dny by ocenilo 28 %
pracovnikl. Také 12 % zaméstnanci by vice motivovala moznost Sick Days, coz jsou dny
rychlé nemoci, ktera trvd 1 den. Kdy nemusi dokladat potvrzeni od lékate, ale jen nahlasi
vedoucimu pracovnikovi, zZe si chtéji uplatnit jeden den rychlé nemoci. Hypotézu ¢. 2, tedy
ze minimalné 30 % zaméstnancl by ocenilo jiné benefity nez které jim zaméstnavatel nabizi,

je mozné potvrdit.
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2% |

Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad bych

ceesesesnsennness (OZNActe vice vhodnych odpovédi)

M Kratsi pracovni dny (prac. doba 7 hodin)

W Stravenky

M Vétsi mzdové ohodnoceni

= Mensi pracovni zatéz

M Slovni a pisemné podékovani od
vedouciho podniku

B Napracovani hodin

Homeoffice

SickDays

Graf €. 5: Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad bych .................

Zdroj: vlastni zpracovani

Vedouci pracovnici v Podniku C nevédi jak motivovat své podiizené k vétSimu
pracovnimu nasazeni, coz dokazuje tabulka ¢. 7, kde je zietelné, ze vice jak 63 %

zameéstnancl nejsou dostatecné motivovani. Spokojenost s nadiizenym pracovnim vyvratilo

47 % respondentil a 32 % zaméstnanct je spiSe nespokojeno s vedoucim pracovnikem.

Tabulka ¢. 7: Jste dostatecné motivovani od svého vedouciho pracovnika?

Jste dostate€né motivovani od svého vedouciho pracovnika?

Odpovéd Pocet Procentudlni
vyjadieni

Ano, zcela 2 11%

SpiSe ano 2 11%

SpiSe ne 12 63%

Rozhodné ne 3 16%

Celkem 19 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 6 zobrazuje, ze vice jak polovina respondentd je rozhodnuta, Zze spise nebo
zcela uvazuje o odchodu z podniku C. Odchod z podniku zvazuje 11 zaméstnancid, coz

je témér pétina pracovnikd.

Uvazujete o odchodu z podniku?

M Ano, zcela
m Spise ano
 Spise ne

Rozhodné ne

Graf ¢. 6: Uvazujete o odchodu z podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani

Interpretace ziskanych dat z podniku D

V Podniku D bylo velmi obtizné oslovit respondenty, protoZe pracovnici maji strach,
ze by kterakoliv odpovéd” mohla byt pouzita proti nim. Osloveno bylo celkem
30 zaméstnanci. Z grafu ¢. 7 je viditelné, Ze vice jak polovina zaméstnanci je spokojena se
svymi platovymi podminkami, které jim nalezi za odpracovany vykon. Zaroven 54 %
pracovnikii je zcela spokojeno nebo spiSe spokojeno se systémem odmeénovani, ktery
je uplatinovan v Podniku D. Hypotézu €. 1, tedy Ze vice nez 55 % zamé&stnanct je nespokojeno

nebo spise nespokojeno se svou odmeénou za préci, je nutno vyvratit.
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Jste spokojeni se svym platovym
ohodnocenim?

H Ano, zcela
m SpiSe ano
1 Spise ne

Rozhodné ne

Graf €. 7: Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik D v soucasné dob¢ nabizi Sirokou $kalu benefiti pro své zaméstnance, mezi
které patii: pfispévky na obédy, pracovni oble¢eni, moZnost napracovani hodin, stmelovaci
akce pro zaméstnance, pruznou pracovni dobu, pro administrativni zaméstnance i1 sluzebni
notebook pro osobni uziti. Z dotaznikového Setieni vyplyva, dle grafu €. 8, ze zaméstnanci by
ocenili jako vétsi motivaci k praci Sick Days, dny nahlé nemoci, které volilo 31 %
zamé&stnancl. Krat$i pracovni dny by motivovaly 21 % zaméstnancli a 19 % zamé&stnanct by
radéji mélo veétsi mzdové ohodnoceni. VEtsi motivaci k praci by 12 % zaméstnancim dalo
slovni a pisemné podékovani od vedeni podniku. Hypotézu ¢. 2, tedy ze minimalné 30 %
zamé&stnancl by ocenilo jiné benefity, neZ které jim zaméstnavatel nabizi, je nutné z analyzy

Podniku D potvrdit.
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Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad
bych ................. (oznacte vice vhodnych odpovédi)

hodin)
M Stravenky

31%

3% - P
Mensi pracovni zatéz

vedouciho podniku
6%

4%
Homeoffice

M KratSi pracovni dny (prac. doba 7

m Vétsi mzdové ohodnoceni

B Slovni a pisemné podékovani od

Stmelovaci akce/ukonéeni

Graf €. 8: Ocenili byste motivaci v jaké formé¢? Rad bych .................

Zdroj: vlastni zpracovani

Zameéstnanci, ktefi se Ucastnili dotaznikového Setfeni, vypoveédéli, Ze jsou zcela

spokojeni nebo spiSe spokojeni se svym nadfizenym pracovnikem, a to z 60 % dotazovanych.

Vice jak tfi Ctvrtiny pracovnikll jsou spokojeni v zaméstnani a jejich vykonavana prace

je bavi. Ale zaroven vice jak polovina pracovnikil je nedostate¢né nebo spiSe nedostate¢né

motivovana od svého vedouciho pracovnika, viz tabulka ¢. 8.

Tabulka €. 8: Jste dostatecn€ motivovani od svého vedouciho pracovnika?

Jste dostate¢né motivovani od svého vedouciho pracovnika?

Odpoved Pocet Procentualni
vyjadieni

Ano, zcela 2 7%

SpiSe ano 12 40%

SpiSe ne 14 47%

Rozhodné ne 2 7%

Celkem 30 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni atmosféra a podminky v Podniku D jsou pfiznivé a zcela vyhovuji nebo

vyhovuji vice jak 85 % pracovnikli. Kdy dokazuje graf ¢. 9, ze 53 % pracovnikl spise

neuvazuje o odchodu zpodniku a 13 % zaméstnanci rozhodné neuvazuje o odchodu

z podniku.
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Uvazujete o odchodu z podniku?

H Ano, zcela
m SpiSe ano
1 Spise ne

Rozhodné ne

Graf ¢. 9: Uvazujete o odchodu z podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik D ma v okrese ptisobeni dobré jméno a je vniman jako solidni zaméstnavatel.
Fluktuace zaméstnancti neni vysoka, 44 % zaméstnanct pusobi v podniku v ¢asovém rozmezi
1 — 5 let. Pracovniku, ktefi v podniku jsou zaméstnani v obdobi 6 — 10 let, je deset,

jak vypovida graf ¢. 10.

Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku?

3%

B Méné jak 1 rok
m1l-5let
m6-10let
m11-15let
m16-20let
W21-25let

Graf ¢. 10: Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Analyza pracovniki nizkych platovych trid

Po potvrzeni ¢i vyvraceni 3. hypotézy byl vybran vzorek respondentil, ktefi
zaznamenali, Zze jejich mzda ¢ini do 20.000,- K¢ (v Cisté mzdé€), celkem tomuto vzorku
odpovidalo 23 respondentt. VétSina pracovnikil v nizkych platovych tfidach je nespokojena

nebo spise nespokojena se svym platovym ohodnocenim, konkrétng 82 %.

Na grafu ¢. 11 je k vidéni spektrum benefitii, které mohou zaméstnanci v nizkych
platovych tfidach vyuzivat, kde zcela béZzné je jiz pfispivani zaméstnavatele na obédy
zaméstnancim a pokud se jednd o pracovniky ve vyrobé ¢i délniky, dostavaji ke svému
pracovnimu vykonu pracovni obleceni a pracovni obuv. Stmelovaci akce pro zaméstnance,
ktefi maji nizké pracovni ohodnoceni, jsou vramci celofiremnich akci pro vSechny
zaméstnance, napiiklad den otevienych dvefi, kam jsou zdarma pozvani vSichni zaméstnanci.
Moznost napracovani hodin, je pro délniky k nizkych platovych tfidach ojedinéla

a v dotazniku tuto moznost zvolili pouze 4 pracovnici.

Jaké benefity mate k dispozici a uzivate?
(oznacte vsechny vhodné odpovédi)

B Pruzna pracovni doba
H Homeoffice

1 SluZebni notebook pro os.
uzivani

B Pracovni obleceni

B Pfispévky na obédy od
zaméstnavatele

1 MoZnost napracovani hodin

Stmelovaci akce pro
zaméstnance/ukonéeni

Graf ¢. 11: Jaké benefity mate k dispozici a vyuzivate?

Zdroj: vlastni zpracovani

Ztabulek ¢. 9 a ¢. 10 je ziejmé, ze pracovnici v nizkych platovych tfidach jsou

nedostatecné¢ motivovani, pfitom tito zaméstnanci mnohdy byvaji pro zameéstnavatele

vvvvvv
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nespokojeno s nadiizenym pracovnikem. SpiSe nespokojeno 30 % pracovnikii a pouze 1/3

je spokojena s nadfizenym.

Tabulka ¢. 9: Jste spokojeni se svym nadfizenym pracovnikem?

Jste spokojeni se svym nadiizenym pracovnikem?

Odpoved Pocet Procentuélni vyjadieni
Ano, zcela 0%

Spise ano 7 30%

Spise ne 7 30%

Rozhodné ne 9 39%

Celkem 23 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 10: Jste dostatecné motivovani od svého vedouciho pracovnika?

Jste dostate¢né motivovani od svého vedouciho pracovnika?

Odpoved Pocet Procentualni
vyjadieni

Ano, zcela 1 4%

SpiSe ano 5 22%

SpiSe ne 9 39%

Rozhodné ne 8 35%

Celkem 23 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 12 lze vycist, ze tfetina pracovnikil si je zcela jista, Ze opusti daného

zamé&stnavatele. Témé&f polovina zaméstnanct v nizkych platovych tiidach uvazuje o odchodu

ze zamé&stnadni a pouze 22 % zaméstnancl je spiSe neuvazuje o odchodu.
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Uvazujete o odchodu z podniku?

M Ano, zcela
m SpiSe ano

m SpiSe ne

Graf ¢. 12: Uvazujete o odchodu z podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle informaci o zamé&stnancich z nizkych platovych tfid je nutné potvrdit hypotézu
¢. 3, tedy ze zaméstnanci v nizkych platovych tfidach uvazuji o odchodu z podniku, jsou

nedostate¢né motivovani a maji malo benefitd.
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6 Shrnuti a doporuceni

Hypotéza €. 1 byla konstruovana na zaklad¢é dostupné teorie k tomuto tématu a uvahy,
zda zaméstnanci v podniku C a D jsou opravdu nespokojeni se svou odménou za praci.
Hypotéza ¢. 1 se v Podniku D nepotvrdila, v Podniku C se hypotéza potvrdila. V Podniku A
a B se nespokojenost s odménou za vykonanou praci nepotvrdila. Hypotéza ¢. 2 se tykala
benefitil, jakou Skalu benefiti zaméstnavatelé nabizi a jaké benefity by zaméstnanci ocenili
jako motivaci k praci. Interpretace dat potvrdily hypotézu ¢. 2 u Podniki B, C a D. Nutno
zvazit zda by zaméstnavatelé danych podnikii neméli ud€lat vlastni prizkum spokojenosti
s benefity, popiipadé zvazit zavedeni novych benefiti. Hypotézu ¢. 3 je nutno zcela potvrdit,
nebot’ pracovnici v nizkych platovych tfidach skute¢né uvazuji nebo spise uvazuji o odchodu
Z podniku, jsou malo motivovani a je jim nabizeno malo benefitt k vyuzivani. Hypotézu €. 4,
tedy Ze 75 % podnikatelti (OSVC) je zcela nebo spise spokojeno s podnikani, jsou dostateéné
motivovani a nechtéji ukoncit podnikdni je potvrzena. VétSina podnikatelti je motivovana

na zaklad¢ vlastniho vydélku a jejich ¢innost je bavi a jsou spokojeni.

Navrhy pro zlepSeni podniku A

Podnik A je na velmi dobré urovni a jeho zaméstnanci jsou spokojeni s platovym
hodnocenim, které dostdvaji na za odvedenou praci. Pracovni podminky jsou dobré
a atmosféra v kanceldfi je optimalni. Vedeni podniku by mélo zvazit, zda by nezacalo
zamé&stnancim pfispivat na obédy, popiipadé by mohl byt pro zaméstnance uspokojivy
benefit, kdyby jednou tydné zaméstnavatel zajistil obéd. Podnik A se rozhodl piispivat svym
zaméstnancim penézni ¢astku na jejich dopliikové penzijni spofeni, coz vSichni zaméstnanci
velmi uvitali. Co se ty¢e motivace zaméstnanct, podnik by mél neustale dbat na komunikaci
a dobrou motivaci pro zaméstnance. V obdobi dalSiho ptl roku az roku chce podnik
investovat do novych technologii a pofidit nové notebooky a zaroven zacit budovat
podnikovou kulturu, kdy chce majitel sjednotit obleCeni zaméstnancti na koSile s vySitymi
monogramy, jednotné kalhoty ¢i sukné a Saty, zéroven zaméstnanci by méli mit jednotnou
obuv. Pokud zaméstnavatel realizuje svllj napad s jednotnym oblecenim, pro zaméstnance

by bylo jisté velkou motivaci, kdyby podnik ptispé€l ¢i dokonce financoval firemni oble¢eni.

Navrhy pro zlepSeni podniku B
Zaméstnanci Podniku B se vyjadfili, Ze jsou spiSe spokojeni nebo zcela spokojeni se

svym platovym ohodnocenim a vice jak polovina zaméstnancii je spokojena se systémem
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odménovani. Zaméstnanci by jako motivaci k vétSim pracovnim vykonim uvitali kratsi
pracovni dny, ale tomuto feSeni neni podnik naklonén. Podnik B by m¢l zvazit jako motivaci
slovni a pisemné podékovani od vedouciho ¢i majitele podniku. Tento druh motivace
je uznavan zejména lidmi, ktefi jiz maji ¢ast Zivota odpracovanou, maji napiiklad uz dospélé
déti, bydli v rodinném dom¢ a pro tyto pracovniky je podékovani od vedeni podniku vice nez
mimofadné penézni ocenéni. Zarovei by mél podnik zvazit rozsifit nabidku benefitt
0 stravenky homeoffice nebo nabidnout zaméstnanciim vétsi mzdové ohodnoceni. Vyjadieni
58 % zaméstnanctu, 7 pracovnikl, ze uvazuji nebo spiSe uvazuji o odchodu z podniku
je znepokojivé. Tuto situaci by mohla vyfesit nabidka nového benefitu, jak je jiz vySe
zminéno, nebo dokonalejsi motivace od vedoucich pracovnikl, 7 zaméstnanci vypovédélo,

zZe jsou nedostatecné motivovani od vedeni.

Navrhy pro zlepseni podniku C

Z analyzy Podniku C je patrné, ze by vedouci podniku méli vzit v ivahu nové mzdové
opatfeni, aby bylo moZné navysit mzdy, protoze 63 % uvedlo, Ze nejsou spokojeni
se systtmem odménovani. Podnik by mél zvazit moznost zavedeni stravenek jako nové
nabidky benefitu, protoze tuto motivaci by ocenilo 29 % zaméstnanct. Podnik by mél zlepsit
schopnosti vedoucich pracovnikl, konkrétné motivovat podiizené, kdy by se manazefi
a vedouci pracovnici mohli zucastnit opakovanych Skoleni, jak dobfe plisobit, komunikovat
se zaméstnanci a jak je efektivné motivovat k vétSimu pracovnimu vykonu a zaroven,
aby zaméstnanci piispéli k lepsi pracovni atmosféfe a firemni kultufe. Opatfeni vySe uvedena

by mohla zlepsit povést podniku v regionu a zaroven snizit fluktuaci zaméstnanc.

Navrhy pro zlepSeni podniku D

Podnik D je nadnarodni firma, ktera je jeden znejvétSich zaméstnavatell
v Pardubickém kraji. Zaméstnanci jsou vice jak z poloviny spokojeni se svym platovym
ohodnocenim a systémem odménovani. Pfesto, Ze vétSina pracovnikil je spiSe spokojena
se svym nadfizenym, z analyzy vyplyva, ze vice jak polovina zamé&stnancl je nedostatecné
motivovana. Podnik D by mél ovéfit schopnosti vedoucich pracovnikti v oblasti motivace
a komunikace. Pokud zaméstnanci nebudou dostatecné motivovani, mize se objevit ucelné
sabotovani produktii, lenost ¢i neochota pracovat. Vedouci pracovnici by méli mit pravidelné
Skoleni motivace, poptipadé¢ by méli absolvovat intenzivni kurzy zaméfené na motivaci
podfizenych. Pracovni podminky a atmosféra pii praci je ptizniva a vyhovuje vice jak 80 %

pracovnikii. Soucasna pracovni néaplii vyhovuje vice jak tietiné zaméstnancl. Vzhledem
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k vysokému poctu odpovédi u zavedeni benefitu Sick Days, dny nahlé nemoci, by mél podnik
¢i jeho vedeni, zvazit zavedené tohoto benefitu. Pokud se vedouci pracovnici obavaji
zneuzivani Ci prostojii ve vyrobnim procesu, mohou zvolit postupné zavadéni benefitu, nebo
jeho kratké testovani na vybraném vzorku pracovnikli. Vzhledem k nepfetrzitému provozu

podniku, by zaméstnanci ocenili kratsi pracovni dny.

6.1 Zavérecné doporuceni v oblasti odménovani a spokojenosti

Zameéstnavatelé by méli rozpoznat kvalitu zaméstnance, jaké ma schopnosti poptipadé
zhodnotit jeho motivaci k praci. Podniky by méli neustale zdokonalovat a udrzovat motivaci
jejich zaméstnanc k odvadéni kvalitni prace. Zaroveil by zameéstnanci méli byt schopni
rozlisit, zda jsou jejich pozadavky relevantni.

Zaméstnanec odvadi vybornou praci jen v pfipadé, Ze je dostateCné¢ motivovan
od svého vedouciho pracovnika, popfipadé od majitele podniku. Neustalé rozvijeni schopnosti
motivovat sebe 1 druhé osoby je v soucasné dobé potiebné, proto by jej podniky méli vyuzivat
na 100 % a méli by své manaZery a vedouci pracovniky neustale proskolovat nebo jim
zajistovat kurzy. Spokojeny zaméstnanec je dobry zaméstnanec, ktery je schopen a ochoten
udélat pro podnik i praci navic. Mnoho zaméstnancii, kteti maji delSi pracovni pomér, jsou
vdéény a velmi je motivuje slovni nebo pisemné uznani od vedeni podniku nebo od jeho
majitele. V soucasné dobé je velmi tézké nabidnout zaméstnancum benefit, ktery neznaji nebo

jej budou plné€ vyuZivat.

Pracovni atmosféra a pracovni podminky jsou rozhodujici pro pracovitost
a spokojenost zaméstnance. Pokud bude v podniku pisobit schopny zaméstnanec, ktery ma
potiebné vzdélani, znalosti 1 praxi, a bude v podniku atmosféra velkého snizovani stavli, bude
zaméstnanec opatrny a bude svou praci vykonavat pomalu v obavé, Ze miize byt dalsi, koho
podnik propusti. Klidna a pratelskd atmosféra v podniku vede K vétsimu pracovnimu
nasazeni, spokojenosti s pracovni ndplni a ke kreativité. Pokud se zaméstnanec bude citit
nekomfortné, bude jeho prace nekvalitni a jeho pracovni nasazeni nizké. Stmeleni kolektivu
je pro pracovni atmosféru klicové, proto by podniky méli zvazit formy teambuildingu nebo

stmelovaci akce pro zaméstnance.

6.2 ,,idealni podnik pro zaméstnani a divody

V analyze méli nejlepsi hodnoceni Podnik A, podnikatel (OSVC) a Podnik B. Pro

zaméstnance S invenci, schopnosti realizovat a ziskat penize na realizaci, je idealni zaloZit
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si vlastni podnikani, kde by byl svym vlastnim vedoucim pracovnikem, sam by si tvofit
anavrhoval pracovni vykony a pracovni dobu. Podnikatel a manazer musi mit urcité
schopnosti vrozené a nékteré musi nabyt vzdélanim. Podnikatel musi rozpoznat ptilezitosti
k podnikani, umét prodat svou praci a zaroven mit vytrvalost, aby jeho podnikani fungovalo.

Pro zaméstnance, ktery chce mit komfortni pracovni prostfedi a podminky pro praci
je idedlnim zaméstnavatel mikropodnik nebo maly podnik, kde je pratelskd atmosféra a
vSichni zaméstnanci jsou si rovni. V mikropodnicich musi zaméstnanec pocitat s mensi
nabidkou benefiti. Maly podnik svou nabidku benefit rozsiti ve vétsin€ piipada o stravenky,
pracovni obleceni nebo moznost sluzebniho notebooku pro osobni pouzivani.

V poslednich letech se zejména v severskych zemich rozsifuje fenomén kratSich
pracovnich dntli, kdy zaméstnanci pracuji pouze 6,5 hodiny denné. Diky tomuto fenoménu
rapidné vzrostla motivace pro pracovni vykon, zvysila se motivace a zdroven se zdokonalila
komunikace a spokojenost s pracovni atmosférou a pracovnimi podminkami se znasobila.
V ramci zdokonalovani pracovnich podminek i v dal$ich zemich Evropy je piedpoklad,

7e se tento fenomén objevi i v Ceské republice.
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ZAVER

Dle nazoru autorky prace je dilezité, aby zameéstnanci byli dostatecné motivovani
aocenéni za jejich pracovni vykony. VétSina zaméstnancli neoceni jako formu benefitu
penézni odménu nebo prémii, ale v motivaci K praci by jim pomohlo slovni podékovani
od vedouciho ¢i majitele podniku. VétSina podnikii nabizi svym zaméstnancum benefity,
kterou jsou pro firmu pfijatelné a vyhodné, ale zaméstnance nemotivuji. Kazdy podnik, jehoz
vedeni mé pocit,z e zaméstnanci odchéazeji z podniku casto a je velkd fluktuace
zaméstnanc, by mél zhodnotit, zda neni nutno provést priazkum napii¢ podnikem
0 spokojenosti s pracovnimi podminkami, odménovanim, benefity ¢i dalSimi nalezitostmi,

které ovliviuji zaméstnance pii pracovnim vykonu.

Nejvetsim podlozenym zjisténim byla skute¢nost, Ze vice jak polovinu zaméstnanct
motivuje slovni ¢i pisemné podekovani d vedouciho podniku nebo majitele. Pokud by tedy
majitel m¢l dobré zpravy a statistiky o produkci zaméstnanct a ty nejpilnéjsi z nich ocenil
napiiklad dobrym slovem, pod¢kovanim pted vSemi nebo ru¢né psanym dopisem, kde
by zminil zamé&stnanctiv piinos pro podnik, zaméstnanci by pracovali efektivnéji a byli

by vice motivovani k praci, aniz by pozadovali vyssi plat nebo vice benefita.

Cilem prace bylo analyzovat spokojenost zaméstnanci v podnicich, kde analyza
se méla zaméfit na spokojenost praci, pracovnimi podminkami, ohodnocenim za pracovni
vykon v riiznych typech organizaci. V analyze byly zobrazeny i jiné zplisoby motivace, které
by zaméstnance, podle jejich odpovédi, vice motivovali, zaméstnanci by je vice ocenili a sami
by byli produktivnéj§i a v pracovnim pomeéru spokojengjsi. Cil pro tuto diplomovou praci

byl splnén.
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PRILOHA A

Dne 25. kvétna 2020
Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku na téma Spokojenost zaméstnancti v podniku.
Dotaznik je anonymni, je konstruovan za zpisobem vyuziti do Diplomové prace. Dotaznik
ma 100 % vyuziti pouze na vyzkumnou praci a nebude pouzit ani predan vedeni podniku, ve
kterém pusobite. Ugelem dotazniku je zpracovéani analyzy spokojenosti zamé&stnanct, analyza
Skaly benefit a zavérem popsani a zobrazeni ,,idealniho* podniku pro zaméstnani.

Odpovéd oznacte kiizkem, pokud neni uvedeno jinak, oznaéte jednu odpoveéd'.

Velmi Vam dékuji za pomoc se zpracovanim mé diplomové prace, de€kuji za Vas cas a
ochotu.

S ptanim pékného dne

Rehakova Lucie

Vase mzda se nachazi v intervalu ...... (intervaly jsou zobrazeny v ¢isté mzd¢)

Méné nez 15 tis. K¢

15-20 tis. K¢

21-25 tis. K¢

26-30 tis. K¢

31-35 tis. K¢

36-40 tis. K¢

Vice jak 40 tis. K¢

Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Ano, zcela

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Jaké benefity mate k dispozici a uZivate? Oznacte vSechny vhodné odpovédi

Pruzna pracovni doba

Homeoffice

Stravenky

Sluzebni notebook pro osobni uzivani

Pracovni oblec¢eni




Ptispévky na obédy od zaméstnavatele

MozZnost napracovani hodin

Teambuilding

Stmelovaci akce pro zaméstnance/ukonceni

SickDays

Jste spokojen/bavi Vas soucasna prace?

Ano, zcela

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Vyhovuje Vam pracovni atmosféra a pracovni podminky?

Ano, zcela

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Jste spokojeni se svym nadFizenym pracovnikem?

Ano, zcela

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Jste dostate¢né motivovani od vedouciho pracovnika?

Ano, zcela

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Ocenili byste motivaci v jaké formé? Rad bych ......... (Oznacte vice vhodnych odpovédi)

Krat$i pracovni dny (prac. doba 7 hodin)

Stravenky

Vétsi mzdové ohodnoceni

Mensi pracovni zatéz

Slovni a pisemné podékovani od vedouciho podniku




Napracovani hodin

Stmelovaci akce/ukonceni

Homeoffice

SickDays

Jste spokojen/a se systémem odménovani?

Ano, zcela

Spise ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

UvaZujete o odchodu z podniku?

Ano, zcela

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

V kterém podniku jste zaméstanin/a?

Mikropodnik (1 - 9 zaméstnanci),
0osvC

Maly podnik (10 — 49 zamé&stnancit)

Stfedni podnik (50 - 250 zamé&stnancii)

Velky podnik (nad 250 zaméstnancit)

Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku?

Meéné jak 1 rok

1-5]let

6 — 10 let

11— 15 let

16 — 20 let

21— 25 let

Vice jak 25 let




