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ANOTACE
Cilem této diplomové prace bylo na zdkladé analyzy soucasné¢ho stavu pracovni
spokojenosti fidi¢h profesionalt ve spolecnosti Orego trans s. r. 0. navrhnout nova opatieni

ve snaze zvyseni urovné spokojenosti. Navrhovana opatieni byla nasledné zhodnocena.

KLICOVA SLOVA

motivace, spokojenost, zaméstnanec, spole¢nost

TITLE

Satisfaction of professional drivers at Orego trans s. r. 0.

ANNOTATION

The aim of this thesis was to propose new measures to improve the level of satisfaction of
professional drivers in Orego trans s.r.0. based on the analysis of the current state of job

satisfaction. The proposed measures were then evaluated.
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UvVOD

,,Nikdy nebudeme spokojeni s vnéjSim svétem, dokud nezaéneme spokojenosti v sob¢.*
Dalajlama

Dalo by se fict, ze kazdy z nas touZzi po spokojenosti. Spokojenost je subjektivni pocit,
mozna spise stav mysli. Co vlastné clovek pottebuje, aby byl spokojeny? Mnoho lidi si mysli,
ze zna odpovéd na tuto otazku, avSak muze se stat, ze i kdyz dosdhnou svého pomysiného bodu
spokojenosti, stale jim néco schazi. Vétsinou se lidé upinaji k materialnu, ale nechybi jim ke
spokojenosti spiSe vnitini naplnéni?

Pro zaméstnavatele musi byt velmi obtizné dosahnout spokojenosti vSech zaméstnanct,
protoze spokojenost kazdého zaméstnance za¢ind uvnitf jich samych. Ale pokud je tato vnitini
jiskra podpofena motivujicim pracovnim prosttedim, muize zaméstnavatel ziskat loajalni
zaméstnance, ktefi budou ztotoznéni s firemni kulturou a stanou se jeji soucasti.

V soucasné dob& se trh prace potyka s historicky pomémné neobvyklou situaci,
a to s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancti. Doba se zménila. Trh prace je v soucasnosti
velice diverzifikovany, a proto je pro zaméstnance mozné si mezi pracemi vybirat. V piipadé¢
nespokojenosti neni ptili$ sloZité praci zmenit.

Star$i generace méla rada své jistoty, byla zvykla na stalé a nerada ménila pracovni
prostiedi. Proto se stavalo, Ze lidé u jednoho zamé&stnavatele pracovali cely zivot. Tato generace
jiz dozrava do dichodového veéku a pracovni trh se s touto zménou obménuje, proto jsou
zaméstnavatelé nuceni ménit své postoje vici svym zaméstnancim.

Nova pracovni generace jiz od svého zaméstnavatele vyZaduje mnohem vice nez jen
odpovidajici mzdu a jistotu pracovni pozice. Naopak jista pracovni dynamika mtize pro celou
fadu lidi predstavovat mnohem ldkavéjsi pracovni prostiedi, nez jen pouha jistota a trvalost
zamestnani. Celéd fada zaméstnancii si jiz nechce jit do prace bezmyslenkovité odpracovat sve,
ale hleda ve své praci smysl, vnitini naplnéni.

Pro zaméstnavatele je pak velmi dilezité, aby dokdzali objevit potieby a priority
potenciondlnich 1 stavajicich zaméstnancti a mohli jim tak vytvofit pracovni prostiedi, které
jepro né& atraktivni. Na zdklad¢ téchto zjisténi mohou zaméstnanclim nabidnout systém
dostatecné lakavych a obsahlych benefita.

Zaméstnanci chtéji, aby je jejich prace vnitiné napliovala a poskytnula jim tak pocit
seberealizace a uznani. Zameéstnavatelé by proto méli svym zaméstnanciim umoznit se aktivné
podilet na n¢kterych rozhodovacich procesech, vytvofit pracovni atmosféru, ve které se budou

citit dobte a ve které budou moci navazat pracovni vztahy zalozené na divéte a ucte.



Pouze na takovémto pracovisti se budou jejich zaméstnanci citit dobfe, coz miize vést
k jejich vétsi motivaci k vykonu a zaroven nizké fluktuaci. Pokud totiz spolecnost umozni svym
zaméstnanciim se dale vzdélavat, ¢i profesné rust, nebudou mit potfebu v rdmci své nutnosti
seberealizace spoleCnost opoustét a ta si tak ,,vychova*“ odborniky na miru, ktefi jsou znali
pracovniho prostiedi i kultury.

Ze je pro spole¢nost finanéné vyhodné mit spokojené, a tedy stalé zaméstnance, ktefi
jsou ke své praci motivovani, je jednoznac¢né. Vysoka fluktuace a nabor novych zaméstnancti
spolu s procesem zapracovani se poji s velmi vysokymi naklady. Nehled¢€ na skutec¢nost, ze jak
jiz bylo uvedeno vyse, stavajici trh prace se potyka s velkym nedostatkem kvalifikovanych
zaméstnancu.

Cilem této diplomové prace bude na zdklad¢ analyzy soucasného stavu pracovni
spokojenosti fidict profesiondlti ve spolecnosti Orego trans s. r. 0. navrhnout nova opatfeni
ve snaze zvySeni urovn¢ spokojenosti. Navrhovana opatieni budou néasledné zhodnocena.

Prace je rozdélena na dvé zakladni casti. V ramci Casti teoretické jsou definovany
zakladni pojmy, tedy spokojenost, jeji historicky vyvoj, jeji znaky i teoretické ptistupy
a faktory, které spokojenost zaméstnanci ovliviluji, a to jak faktory vnitini, tak 1 vné&jsi. Dale
je vymezen vzajemny vztah spokojenosti a motivace a moznosti méieni obou téchto faktora.

V ramci prakticke ¢asti je stru¢né predstavena spole¢nost Orego trans s. r. 0. a nasledné
je pomoci polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setfeni méfena spokojenost
zaméstnancl. Ziskana data jsou dale statisticky zpracovéana a slovné okomentovana. Nasledné
je navrzeno feSeni, které bude ve spolecnosti implementovano. Poté je znovu pomoci
polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setfeni métfena spokojenost zameéstnanci.

Vysledek zmény je slovné okomentovan.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA

Prvni kapitola je zaméfena na vymezeni teoretickych pojmt a vychodisek, ktera

je dilezité znat pro pochopeni tématu této diplomové prace.

1.1 Pracovni spokojenost

Kollarik (2002, s. 123) o pracovni spokojenosti hovoti takto: ,, Pracovni spokojenost
je psychologickou kategorii, ktera vyjadruje stranku psychického vyrovnani se ¢loveka s praci,
jejimi znaky a charakteristikami. Je to sloZity individudlné variabilni, Siroce podminény,

¢

ale pritom univerzalni fenomen. ‘

1.1.1 Vyvoj pracovni spokojenosti

Prvni odborné studie zaméfené na otazky pracovni spokojenosti se vazi predev§im
k 30. Iétiim 20. stoleti, kdy se vlivem pozadavkil praxe ukazalo, Ze mimo klasickych otazek
vykonnosti pracovniki, je tfeba brat v uvahu i novy faktor tykajici se vztahu k praci a osobniho
vyrovnavani se s ni, tedy spokojenost v praci. Dle Kollarika (2002) se jednalo o prvni etapu
rozvoje nazord na tuto problematiku, které jesté nebyly formované do ucelenych koncepci
ateorii. ReSeny byly piedevsim otazky vztahu &lovéka k praci, jeho spokojenost v préci,
ato ptfedev§im podminky uspokojeni, vztah osobnosti k monoténni praci, vliv pracovni
podminek a charakteristik prace na spokojenost pracovniku atd.

Pro 50. a 60. 1éta 20. stoleti je charakteristické teoretické rozpracovani problematiky
pracovni spokojenosti a formovani ucelenych teorii a koncepci, konstruovani novych metod
a usilovani o roz§ifovani vyzkumil do oblasti spolecenského Zivota.

V soucasnosti dochdzi v oblasti pracovni spokojenosti k teoretické, metodologické
1 praktické nejednotnosti rtiznych autort a jejich teorii. S timto jsou zajedno 1 Bedrnova
a Novy (1994), podle nich je spokojenost pracovnika v praci velmi Siroky pojem, ktery neni
mozné vyjadfit jednozna¢nou charakteristikou. Pracovni spokojenost podle nich zahrnuje nejen
uroven pozitivnich vztahli pracovnika k riznym oblastem prace a pracovniho zatazeni, ale také
subjektivni odraz prace.

Kollarik (2002) upozoriiuje 1 na urcitou konfrontaci na pojmové Urovni, konkrétné
na pouzivani dvou riznych pojmi, které byvaji v odborné literatufe Casto zaméiovany
¢1 nahrazovany, a to spokojenost v praci a spokojenost s praci. Spokojenost v praci pak definuje
jako $irsi pojem, ktery zahrnuje veskeré komponenty pusobici v dané ¢innosti od osobnostnich
kritérii a hodnot az po zakladni fyzikalni Cinitele na pracovisti. Jde o pojem, ktery zahrnuje

1 spokojenost s praci jako s ¢innosti, kterou pracovnik vykonava, muze jit napf. o ndroky
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na plnéni pracovnich povinnosti, pracovni ukoly, monoténnost prace, jeji charakter aj. Dalo

by se tedy fict, ze spokojenost s praci je soucasti spokojenosti v praci.

1.1.2 Definice pracovni spokojenosti

Locke (1976) definoval pracovni spokojenost jako piijemny nebo pozitivni emocionalni
stav z pracovni zkusSenosti ¢i z hodnoceni zaméstnani.

Kocianova (2006) také uznava, ze emoce, potieby, postoje a hodnoty sehravaji
v pracovni spokojenosti vyznamnou roli a dale spokojenost definuje jako individudlni
a subjektivni prozivani reality.

Podle Stikara et al. (2003) uroveii pracovni spokojenosti ovliviiuje optimisticky néhled
na zivot a pocity uspésnosti, uspokojeni a radosti, které vyjadiuji miru naplnovani cild, potieb
a oCekavani pracovnik.

Pracovni spokojenost byva poklddana za velmi blizkou ¢i totoZnou s postojem
a je mnohymi odborniky chapéna jako synonymum pro pracovni postoje. Jednim z nich
je 1 Robbins (1986), podle kterého pracovni spokojenost vypovida o obecném postoji ¢loveéka
k praci. Pracovnik s vysokou urovni pracovni spokojenosti si udrzuje pozitivni postoj
ke své praci.

Campbell (podle Hoskovce et al., 2003) nahliZi na spokojenost spolu s postojem jako
na souhrn nazord, pozitki a tendenci k jednani. Vyznamnou odli$nosti je vyssi proménlivost
spokojenosti oproti silngji zakotvenému postoji.

Luthans (1992) vyc¢lenil 3 dimenze, ve kterych se projevuje spokojenost v praci:

1. jako emocionalni odpovéd’ na pracovni situaci,

2. jako reakce na splnéné nebo nesplnéné oc¢ekavani ve vztahu k praci a k pracovnim

podminkam,

3. jako jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje.

Dalsim odbornikem zabyvajicim se studiem pracovni spokojenosti a jejim vlivem
na uspech je Shawn Achor, ktery tvrdi, Ze spokojenost je nezbytnym ptedpokladem tspéchu.
Achor (2014) je specialistou v oboru pozitivni psychologie, ktery véti, ze diky pozitivnimu

vvvvvv

uspéchu.

Otéazkou, zda je pracovni spokojenost pficinou, ¢i disledkem pracovniho vykonu

se zabyva 1 Nakonec¢ny (2005), ktery uznava, Ze pracovni spokojenost mtze byt obojim.
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Na rizna pojeti pracovni spokojenosti poukazali D. Gebert a L. von Rosenstiel (1989),
kteti rozlisuji spokojenost:
e orientovanou na potieby (motivacng€) vs. orientovanou na pobidky (situacné),
e jednotlivou pracovni spokojenost vs. celkovou pracovni spokojenost,
e pracovni spokojenost jako pfechodny stav vs. pracovni spokojenost jako asové
stabilni reakci,

e orientovanou na minulost vs. orientovanou na budoucnost.

1.1.3 Znaky a charakteristiky pracovni spokojenosti

Kollarik (2002, s. 125) definuje: ,, Pokud je spokojenost odrazem vztahu cloveka
kvlastnimu prostredi, spokojenost v prdaci je vyrazem a vyjadienim vztahu pracovnika
k jednotlivym faktorum pracovisté i k pracovisti jako celku. *

Dale je podle n&j velmi dulezité rozliSovat n€kolik znakl a charakteristik pracovni
spokojenosti.

a) Celkova spokojenost, nebo spokojenost s dil¢imi faktory prace

Celkova spokojenost vyjadiuje globalni hodnotu a miru vztahu k praci. Zahrnuje také
ruzné slozky dil¢i spokojenosti. Proto jsou tyto znaky spokojenosti v oboustranné linedrni
zavislosti. VySe celkové spokojenosti ovliviluje a znacn€ 1 stanovuje vySi spokojenosti
s jednotlivymi faktory prace, a naopak zase spokojenost s jednotlivymi faktory prace ptispiva
k celkové pracovni spokojenosti.

Jednotlivé faktory se vztahuji k situaci na pracovisti zejména to mohou byt mezilidské
vztahy, manaZersky styl, vymezeni pracovnich pozic, fyziologické faktory zejména fyzicka
naroc¢nost prace ¢i ergonomické faktory prace, kvalita fyzikalnich podminek pisobicich na
pracovnika jako jsou napf. hluk, vibrace, tepelné-vlhkostni mikroklima aj. Jejich vliv na
celkovou spokojenost je urcovany vdhou a vyznamnosti dané¢ho faktoru pro jednotlivce a jeho
zafazenim ve struktufe zdvaznosti. Z toho vyplyva, ze méné zéavazny faktor prace pro
jednotlivee bude v mensi mife ovlivilovat 1 jeho celkovou miru spokojenosti.

Kollarik (2002) zmituje, ze podle mnohych empirickych a vyzkumnych praci maji lidé
s vysokou mirou celkové nespokojenosti vyraznéj§i tendence byt nespokojenéjsi
1 s jednotlivymi strankami prace, byvaji k nim vice kriticti. Vzhledem k linearni zavislosti
celkové a dil¢i spokojenosti je mozné se domnivat, ze pravé vysoka celkova nespokojenost

je vysledkem zvySené dil¢i nespokojenosti s jednotlivymi faktory préace.
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b) Stalost, nebo intenzita

Mezi zékladni znaky pracovni spokojenosti se fadi i stalost a intenzita. Stalost
je vyjadfena vyvojem spokojenosti, ktery se mize pohybovat od maximalni stability
po maximalni nestabilitu. Spokojenost se mize vlivem mnohych proménnych zménit, jelikoz
velmi citlivé reaguje na aktudlnost mezilidskych vztaht a celkovy vztah ¢lovéka ke svému
okoli. V tomto jevu maji svoje vyznamné misto postoje k jednotlivym aspektlim prace, ve vétsi
nebo mensi mife zasahujici do miry celkové spokojenosti. Kazdy jednotlivec ma individudlni
rovinu spokojenosti, ktera je pro néj charakteristicka. Podle jeji sily a stability potom probihaji
veétsi nebo mensi odklony od této primérné roviny v zavislosti na vnéjSich a vnitinich vlivech.

Intenzita pracovni spokojenosti tizce souvisi s jeji stalosti a jedna se o miru prozitku.
Pohybuje se od maximalni spokojenosti po maximalni nespokojenost. Ve smyslu kontinudlniho
chéapani spokojenosti jde v podstaté o rozsah skaly spokojenosti analogicky s rozsahem postoja,
tj. od pozitivniho po negativni.

¢) Zavisla, nebo nezavisla proménna

Dals$im znakem spokojenosti v praci je jeji chapani jako zavislé ¢i nezévislé proménné.
V pozici nezavislé proménné piisobi spokojenost jako ovliviiovatel pracovniho chovani.
Zékladem tohoto vztahu jsou plivodni pragmatické predpoklady o lepsi pracovni vykonnosti u
spokojenych pracovnikli a naopak. Od pocatku se v praxi ptredpokladalo, ze spokojeny
pracovnik bude lépe vykonavat svou praci, a proto zaméstnavatelé maximalizovali své usili
k dosazeni spokojenosti svych pracovnikil. Tyto snahy jsou jiZ samotnou praxi pfekonané. Od
puvodni myslenky spokojenost za kazdou cenu se opravnéné upousti zejména v takovych
ptipadech, kdy uroven spokojenosti ma byt reguldtorem chovani pracovnikii.

Jako zavislou proménnou je mozné spokojenost chapat jako dasledek vztahu ¢loveéka
k praci vSeobecné a k jejim jednotlivym aspektim (platu, mezilidskym vztahim apod.). Jedna
se tedy o miru subjektivniho vyrovnani se s existujicim stavem. Spokojenost tedy vyznamné
ovliviiuji podminky prace a pracovni €innosti, které jsou v rizném vyznamovém vztahu
k jednotlivci a ve vzdjemné souvislosti podminiuji i uréitou miru osobniho vyrovnéavani
se s danou situaci a naslednou miru spokojenosti.

Z tohoto hlediska se naptiklad hlu¢nost pracovisté neprojevuje pouze jako negativni
faktor ovlivilujici kvalitu a kvantitu vykonu, nybrz i jako faktor zasahujici do psychické stranky
pracovnika. V emociondlni roviné je potom chapany jako negativni faktor, ke kterému si
pracovnik formuje negativni postoj, protoze neodpovida kritériim konkrétniho pracovnika na

optimalni pracovni podminky.
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Dle Kollarika (2002) cilovou hodnotou tohoto vztahu je mira spokojenosti, ktera
je chépana jako komponent, kterého jednotlivec dosahuje vykonavanim konkrétni prace,
za konkrétnich podminek a v konkrétni situaci (materialni, socidlni, psychické). Mira
spokojenosti vychazi z lidské piirozenosti a je mozné pravem predpokladat, ze Clovék inklinuje
k vykonavani ¢innosti spojenych s pfijemnymi emociondlnimi stavy a ma tendence vyhybat se
nepiijemnym zazitktim.

d) Slozka osobnosti, nebo socialni jev

Dalsim rozliSenim spokojenosti v praci, na ktery Kollarik (2002) upozoriiuje, je stav,
kdy je spokojenost chapana jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci, tedy jako
soucast jeho osobnosti, a na druhé stran¢ jako socialni jev.

Jako sloZzka osobnosti vyjadiuje miru uspokojovani jednotlivych potieb prostiednictvim
vykonavani pracovnich tkoll. Potteby, které clovek v praci a praci uspokojuje, presahuji ramec
zakladnich potfeb. Tyto potifeby a mira jejich uspokojovani jsou subjektivni a pro kazdého
jednotlivee rozdilné. Uroveii spokojenosti je zavisla na typu a hierarchii potieb jednotlivych
pracovnikii.

Chéapéni spokojenosti jako socialniho jevu je zalozeno na tvrzeni, Ze se spokojenost
nevaze pouze k jednotlivei, nybrz i ke skupindm pracovniki a celé spole¢nosti. Vyjadiuje miru
a kvalitu emocionalniho prozivani skute¢nosti v rdmci konkrétniho socialniho systému. A proto
by podle Kollarika (2002) mély vyzralé spolecnosti vytvaiet takové pracovni podminky, které
napomahaji ke spokojenosti svych zaméstnanc.

e) Aktualni stav, nebo proces

Pracovni spokojenost mize byt chipdna jako uroven spokojenosti s danou pracovni
situaci, nebo jako proces, ve kterém je mozné sledovat jak vyvijejici se celkovou spokojenost,
tak 1 proménlivost dil¢ich spokojenosti, tedy spokojenosti s jednotlivymi faktory prace.

f) Situacni reakce, nebo osobnostni dispozice

Pracovni spokojenost se miize ménit v ndvaznosti na ménici se pracovni podminky. Dle
fady provedenych vyzkumu bylo prokazano, Ze jisty pocet respondentti vykazoval dlouhodobou
stabilitu pracovni spokojenosti i pfes to, Ze se pracovni situace vyrazn€ ménila. Vysledek téchto
vyzkumt poukazuje na jistou osobnostni dispozici jednotlivce k pocitovani spokojenosti. Na
tendenci vysvétlit tyto dispozice poukazoval 1 Landy (1989) a v jejich souvislosti hovoii o

vyznamu minulych zkuSenosti, o stavu mysli pracovnika, o vlivu genetickych faktorti apod.
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1.1.4 Teoretické pristupy pracovni spokojenosti

I pfes to, ze zatim nebyla vymezena jednotnd definice pracovni spokojenosti
a v odbornych publikacich existuje mnoho rGznych stanovisek, lze pracovni spokojenost
rozdélit na zaklad¢ pojeti jejiho chapani jako jednodimenzionalni ¢i dvoudimenzionalni jev

na dva $ir$i teoretické ptistupy. A to na jednofaktorovou a dvoufaktorovou teorii.
a) Jednofaktorova teorie

V jednodimenziondlnim modelu znazornuji Bedrnova a Novy (1994) pracovni
spokojenost jako urcitou stupnici se dvéma krajnimi body, -1 a 1. Pozitivni konec stupnice
predstavuje identifikaci ¢lovéka s praci a s pracovnim zafazenim a negativni konec stupnice
znamena zasadni rozpor mezi osobnim zamétenim ¢loveka a spolecenskou funkei pracovniho
zafazeni.

Vyskyt kladné hodnoty u pracovnika znamend, Ze se pro né& prace stdva jednim
z hlavnich zdrojii motivace a zZivotni spokojenosti a jakykoli nepiiznivy zasah do pracovniho
zatazeni, at’ uz z divodu nemoci, odchodu do dichodu ¢i jiné zmény pracovni schopnosti,
proziva tento pracovnik velmi tézce.

Opacny konec stupnice, tedy negativni hodnota, pfedstavuje nespokojenost pracovnika
s vykonem prace. Tento rozpor mezi osobnim zamétenim ¢loveéka a pracovnim zatazenim muize
byt diisledkem chyby v profesionalni orientaci a volbé pracovniho zafazeni, nebo prameni jiz
z nezdafeného vychovného utvafeni jedince. Takovy jedinec se snaZi pracovni zafazeni
obchazet, vyhyba se mu nebo si praci riznymi zplsoby ulehéuje na Ukor pozadovaného
vysledku.

Mezi témito krajnimi hodnotami lezi vét$i mnozstvi mezistupnd, po kterych je mozné
se kontinualné¢ pohybovat od uplné spokojenosti po uplnou nespokojenost. Jinymi slovy,
dostatek spokojenosti vyplyva z nedostatku nespokojenosti a naopak. Tento vztah je dle Stikara

et al. (2003) mozno vyjadrit ndsledovné:

nespokojenost -1 1 spokojenost.

Naznacené krajni hodnoty pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti se mezi pracovniky
objevuji pouze vyjimecné, a vyjadiuji urcitou osobni nekompromisnost. Uvedeny teoreticky
pfistup predpoklada pfimo umérny vztah téchto dvou veli€in. V konkrétnim piipadeé,

by se napiiklad vytvatenim ptiznivéjSich pracovnich podminek méla zvySovat spokojenost.

Kollarik (2002) do jednofaktorové teorie zatazuje motivacné zalozené pristupy

Maslowa, Vrooma a Stogdilla.
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Maslowova teorie potieb

Jak zminuje Petiikova et al. (2020), tato teorie je v soucasnosti jiz prekonana,
ale 1 pfesto se stale jedna se o jednu z nejznaméjsich psychologickych teorii z oblasti motivace.
Tuto teorii vypracoval v roce 1943 A. H. Maslow a popisuje motivaci lidi ve vztahu k jejich
potiebam. Vysledkem jeho préce je pyramida zékladnich lidskych potieb a motivacnich faktort
znazornéna na obrazku 1, ktera rozeznava pét urovni potieb lidi:

1. Zakladni fyziologické potieby (hlad, Zizen, plat, pracovni podminky aj.).

2. Potieba jistoty a bezpeci (pocit jistoty, bezpeci a spokojenosti v praci).

3. Socialni potieby (potieby pratelstvi, spoluprace, spolecenského zatazeni do tymu).

4. Potieba uznani (pocit uzite¢nosti, ocenéni jinymi, dobra povést, sebeucta).

5. Potieba seberealizace (plné wvyuziti vlastniho potencidlu, talentu, potieba

vzdélavani).

Potieba

seberealizace
Potieba jistoty
a bezpeCi
/ Socialni potieby \

Potfeba uznani

/ Fyziologické potieby \

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb (Petiikova et al., 2020)

Mikulastik (2015) ptipomind, ze Maslow nasledné stupen seberealizace rozsitil o tfi
aspekty, a to o potfeby kognitivni (poznani a védéni), estetick¢ (zazitkové)
a o potfeby sebetranscendence. Potfeby kognitivni a estetické umistil v pyramidé pod stupném
seberealizace. Na vrchol pyramidy pak Maslow dosadil potieby sebetranscendence. To lze
chapat jako néco, co ¢loveka presahuje, co tady zlstava i v dobé¢, kdy tady on jiz nebude.

Jak uvadi Kocianova (2010), Maslow ve své teorii potieb predpoklada, ze k existenci
vysSich potieb je nutné uspokojeni nizs§ich potfeb. Neuspokojend potfeba motivuje chovani
¢lovéka, pticemz nizsi potteby uspokojovanim docasné nepiisobi, uspokojované vyssi potieby

motivuji a umociiuji se.
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Dle Kollarika (2002) Maslow ptedpokladal, ze pravé prace, kterd mulze uspokojit
vétSinu jim uvadénych potieb, je tou oblasti, kterd by mohla byt zdrojem vétsi spokojenosti
pracovnika. Ve vztahu k praci se vSak postupovanim v ramci hierarchie potieb smérem nahoru
zmensSuje procento uspokojeni, coz muze zpusobovat napiiklad urcité problémy
pfi uspokojovani vysoko postavené potieby seberealizace.

Maslowova hierarchie byla od pocatku kritizovana, protoze nebyla ovéfena empirickym
vyzkumem, bylo ji vycitdno pevné ,,fazeni® vyvoje potieb s tim, ze lidé maji individudlni
priority. Dle Armstronga (2007) sam autor této teorie vyslovil ur¢ité pochybnosti o platnosti

ptisné uspotadané hierarchie.

Vroomova expektanéni teorie

Jak uvadi Kocidnova (2010), teorie expektance, nebo také teorie ocekdvani, zaméetuje
pozornost na propojeni mezi motivy (potfebami, sklony, ptanimi) a jednanim. Chovani
pracovnika pfi rozhodovani se mezi dvéma alternativami s nejistymi vysledky je ovlivnéno
nejen jeho preferencemi tykajicimi se téchto vysledk, ale také mirou jeho ptesvédceni, Ze jsou
tyto vysledky mozné. Sila ocekdvani je momentdlnim presvédcenim tykajicim
se pravdépodobnosti, Ze po ur¢itém ¢inu ¢i usili bude néasledovat vysledek.

Expektancni teorie ftikd, Ze motivace Clovéka je Umérna vyznamu, ktery
pro n¢j dosaZeni cile ma a pravdépodobnosti dosazeni tohoto cile. Tato teorie zaméfuje
pozornost na urovenl vynaklddaného Usili pfi plnéni urcitého tukolu. Pracovnik ocekava,
ze vysledek jeho usili bude ocenén. Je dulezité, aby ocenéni, které ziska, mélo pro pracovnika
vyznam. Cim vét$i vyznam ma, tim vétsi Gsili by mél vynakladat.

Motivace pracovnika bude nulova v pfipadé€, Ze pro néj zvoleny cil neméd Zadnou
hodnotu, ¢i pokud je nulové pravdépodobnost, Ze cile dosahne. Vroom (1967) soudil, Ze:

e existuje souvislost faktoru pracovni spokojenosti s Grovni aspirace, takze osoby
s nizkou urovni aspirace maji niz$i naroky na dosaZeni pocitu pracovni
spokojenosti, zatimco osoby s vysokou urovni aspirace maji v tomto sméru
naroky vysoke,

e urcita situace zvySujici pracovni spokojenost mize navodit dalsi zdroje pracovni
spokojenosti, naptiklad povySeny pracovnik ma vy$§i mzdu i spoleCensky
status, ale také vice vlivu a vice kontaktl 1 osobni svobody, a to vSe jsou dalsi

zdroje pracovni spokojenosti;
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¢ mohou existovat rizné funkéni zavislosti s pracovni spokojenosti, naptiklad
vEtsi spokojenost s obsahem prace miize navozovat vétsi spokojenost se stylem

fizeni a naopak.

Stogdillova teorie pracovni motivace

Podle Kollarika (2002) Stogdill pfisel s ndzorem, ze pracovni spokojenost neni mozné
chépat jako zdroj pracovniho vykonu, ale spiSe jako vméstnanou proménnou, a dale navrhuje
nahliZet na pracovnika v souvislosti s celou organizaci. Podle n&j spokojenost neni v nezbytném
vztahu s produkci, vyrobou.

Naopak moralku a produkci chépe jako dva vyznamné rysy funkce skupinové struktury,
a proto je do vztahu se spokojenosti dosazuje pouze tehdy, kdyz okolnosti vedouci k vysoké

moralce a vykonnosti jsou stejné jako ty, které vedou k posileni ocekavani pracovnika.

b) Dvoufaktorova teorie
Podle Stikara et al. (2003) vychézi dvoudimenzionalni model ze zjisténi, e spokojenost
a nespokojenost utvari odlisna skupina vlivi a nepritomnost nékterého vlivu neovliviiuje druhy
pol spokojenosti ¢i nespokojenosti. Pracovni spokojenost souvisi predevSim s obsahem
vykonavané prace. Bedrnovd a Novy (1994) uznavaji tuto teorii za velmi zajimavou, ale
v praktickém ovéfovani ne ptili§ uspésnou.
Herzberg, Mausner a Snyderman (1959) rozzlisu;ji faktory na dvé skupiny, a to faktory

motivacni a faktory hygienické. Tyto faktory jsou zndzornény na obrazku 2.

motivacni faktory hygienické faktory
samotna prace mezilidské vztahy
uspéch dozor
uznani pracovni podminky
zodpoveédnost plat a bezpeci
rust a povyseni firemni politika
. neexistence neexistence
spokojenost spokojenosti [nespokojenost ——— nespokojenosti
Obrazek 2 Motivaéni a hygienické faktory (Stikar et al.,2003)

Jak uvadi Kocidnova (2010), motivacni faktory, satisfaktory, se tykaji osobnosti

a ovliviiuji pracovni spokojenost a pracovni Usili a vykonnost pozitivné ¢i negativné.
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Mezi faktory s pozitivnim uc¢inkem je mozné zatadit ispéSny vykon, vyslovené uznani,
zajimavou praci, odpovédnost, moznost postupu ¢i moznost sebereflexe. Naopak mezi faktory
s negativnim ucinkem se fadi neuspéSny vykon, nedostatek uznani, nudnd prace, zadna
odpovédnost, prekazky v postupu ¢i nedostatek moznosti seberealizace.

Hygienické faktory, nazyvané také dissatisfaktory Ccili frustratory, na rozdil
od motivacnich faktori v optimalnim stavu neovliviiuji pracovni spokojenost. V piipadé
negativniho stavu piisobi tyto faktory na nespokojenost pracovnikii. Pokud jsou hygienické
vlivy v poradku, pracovnik si je neuvédomuje, naopak pokud plsobi negativné, pracovnik
pocituje nespokojenost.

Mezi frustratory s pozitivnim ucinkem se uvadi plat, jistota pracovniho mista, vysoky
status, dobra podnikova a persondlni politika. Naopak mezi frustratory s negativnim u¢inkem
se fadi Spatné pracovni podminky, nejistota pracovniho mista, nizky status a §patna podnikova

a personalni politika.

Wernimontova teorie

Wernimont (1966) ptedstavil teorii, kterd je jakymsi kompromisem mezi
jednofaktorovymi a dvoufaktorovymi teoriemi. Popisuje, ze vnéj$i faktory v ramci této teorie
1ze chapat jako urcité proménné, které spousti urcité vnitini pocity, jez ovlivituji vyslednou
spokojenost. Venkovni faktory pak Wernimont popisuje jako ,,pocity o né€em*, zatimco vnitini
jako ,,pocity néceho®. Vnitini pocity lze ovliviiovat prostfednictvim ovlivnéni pisobeni faktort
vnéjsich.

Organizace by se tedy podle n¢j méla zaméfit pfedevS§im na vnéjSi faktory, které
je schopna ovlivnit, a tim tak plsobit na zaméstnance poZadovanym zplsobem. Déle
je v publikaci uvedeno, Ze neni mozné hledat piimé propojeni mezi spokojenosti zaméstnance

a jeho vykonnosti, méfené napt. produktivitou prace.

1.2 Faktory pracovni spokojenosti

Na spokojenost zaméstnance ma vliv celd fada faktorti. Vyznam téchto jednotlivych
faktorti je vniman individudlné a jejich pisobeni na spokojenost ¢i nespokojenost pracovnika
je velmi dynamickym jevem, ktery se odviji od jeho vnitiniho vnimani i aktudlniho stavu
pracovniho prostiedi. Obecnym rozdélenim téchto faktort je ¢lenéni na faktory vnitini a vnéjsi.

(Stikar, 2003)
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Dle Provaznika (1997) je mozné faktory vymezit jak konkrétn€, napi. spokojenost
zaméstnance s jeho finanénim ohodnocenim, tak i abstraktné, napt. jaky je jeho postoj
k nabizenym benefitim, ¢i jinym nefinancnim slozkdm mzdy. Prostfednictvim konkrétni
analyzy jednotlivych faktord, je mozné Iépe definovat celkovou spokojenost zaméstnanct.

Hodnoceni spokojenosti z globalniho pohledu jiz nemusi mit tak vypovidajici hodnotu.

1.2.1 Vniti'ni faktory
Podle Kollarika (2002) jsou vnitini faktory zna¢né ovliviiovany osobnostnim nastavenim
jednotlivce. Prostrednictvim téchto vnitinich faktori jsou pak vnimany 1 vnéjsi faktory a obecné
spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnance. Tento autor tyto vnitini faktory rozdélil jesté na:
e Subjektivni, mezi které se tadi napi. vlastnosti jedince, jeho konicky, ocekavani,
dovednosti a schopnosti.
e Objektivni, tedy nejvyssi dosazené vzdélani, kvalifikace, doba plisobeni ve firmé,

pohlavi jedince, jeho vék a rodinny stav.

Vék

Podle Kollarika (2002) jsou nejméné spokojeni zaméstnanci do tficeti let, nasledné
jejich spokojenost stoupa a ve sttednim veku je nejvyssi. Ve vyssim véku jejich spokojenost
stagnuje, ¢i mirné klesa. Tato spokojenost zjevné velmi koresponduje s vniméanim okolniho

svéta 1 sebe sama, které je pro tyto vékové kategorie typické.

Doba piisobeni v organizaci

Kollarik (2002) ve své praci uvadi, ze nejveétsi nespokojenost vykazuji lidé, ktefi jsou
ve firm¢ krat§i dobu. Naopak nejvyssi spokojenost pak uvadé€li zaméstnanci, kteti byli
ve spolecnosti dva roky. Do doby dvou let je nespokojenost ve velké mife ovlivnéna nizkou

adaptaci jedince na pracovni kulturu a zvyklosti.

Pohlavi

Podle Marese a Banovcové (2002) z hlediska genderového neexistuji mezi pohlavimi
vyznamné rozdily z hlediska vnimani spokojenosti. Ve velké mife to miiZze byt dano také tim,
jak se v poslednich letech pracovni podminky mezi muzi a Zzenami vyrovnavaji. Nelze tedy
hovofit o tom, ze vnitini faktory jsou primarné ovliviiovani pohlavim jedincem, ale spise

souhrnem faktori, které s danym pohlavim souvisi.
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Rodinny stav

Podle Kollarika (2002) existuje velmi vyraznd vazba mezi rodinnym stavem
a vnimanim pocitu spokojenosti ¢i nespokojenosti s pracovnim prostiedim. Manzelstvi, jako
rodinny stav, miize vzhledem ke spokojenosti ptisobit rozporupln€. Na jedné stran¢, by mélo
manzelstvi pfispivat k pracovni spokojenosti, protoze dava ptredpoklady pro osobni i pracovni
stabilitu a celkovou Zivotni vyrovnanost. Na druhou stranu muze byt na pracovnika, zejména
pak na muze, po vstupu do manzelstvi vyvijen spolecensky tlak, aby zajistil rodinu, ¢imz miize
vykazovat vyraznou nespokojenost na pracovisti.
Nejvyssi dosazené vzdélani

Kollarik (2002) uvadi, zZe provazanost vyssiho vzdélani s vy$Sim umisténim v hierarchii
organizace 1 jiné platové podminky s tim spojené, je nediskutabilni. Diky vys§imu vzdélani ma
jedinec vyssi pozici a ve vétsin€ piipada i uréitou prestiz ve spolecnosti, od ¢ehoz se odviji
ijeho spokojenost s praci. Na druhou stranu muize vSak vysoce vzdélany zaméstnanec nabyt
dojmu podhodnoceni a Spatného zatazeni v hierarchii, coz mize vést naopak k nespokojenosti

s pracovnim prostiedim.

Ocekavani

Dale Kollarik zminuje, Zze konkrétni ocekavani jedince ma vyznamny vliv na jeho
produktivitu i celkovou spokojenost. Pokud je o¢ekavani naplnéno jen z ¢asti, ¢i viibec, dochézi
k pocitu nespokojenosti, ktery v dlouhodobém disledku muize vést i k absenci, pracovni
pasivitu, ¢i fluktuaci. U ocekavani je velmi dalezitd 1 doba, po kterou zaméstnanec néco

ocekava. Pokud je tato doba pfili§ dlouhd, dostavuje se opét nespokojenost.

Zajmy

Podle Kollarika (2002) maji jedincovi zajmy velmi vyznamny vliv obecné na volbu
povolani ¢i profese. Zaméstnanec voli konkrétni pracoviste podle svych preferenci a v souladu
se svymi z4jmy. Pokud je vykonavana profese skutecné v souladu se zaméstnancovymi zajmy,

a tedy i v souladu s nim samotnym, byva tento zaméstnanec ve své praci spokojeny.

Osobni vlastnosti
Kollarik (2002) déale uvadi, ze osobni vlastnosti maji na zaméstnancovu spokojenost
vliv jen do jisté miry. Je zfejmé, ze pokud bude zaméstnanec extrovertniho typu nucen pracovat

v izolaci, nebude pfi této Cinnosti spokojeny. Zaroven je velmi pravdépodobné, Ze ani jedinec,
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ktery ma sniZzenou toleranci vici stresovym faktortim, bude psychicky naro¢nou praci zvladat

ke své spokojenosti.

Schopnosti

Vykon jakéhokoliv povolani je ve své podstaté souhrn urcitych narokt, které jsou
na zam&stnance kladeny. Aby je mohl zaméstnanec uspokojivé plnit, je zapotiebi,
aby disponoval pozadovanymi pfedpoklady a schopnostmi. Pokud zaméstnanec vykonava
takovou praci, kterd vyzaduje schopnosti, kterymi disponuje, byva pii této praci spokojeny.

Pokud vsak vykonava profesi, kde jeho schopnosti nenachézi uplatnéni, byva nespokojeny.

1.2.2 Vnéjsi faktory

Jak jiz bylo uvedeno vyse, prostiednictvim ovliviiovani vnéjsich faktorii l1ze plisobit
na spokojenost zameéstnancl a stimulovat tak jejich pracovni vykon. Vybrané vnéjsi faktory,
které budou nize blize specifikovany jsou pak styl vedeni, mzda, benefity, hodnoceni

zaméstnancd, vztahy na pracovisti, pracovni podminky, uznéni, profesni rust.

Zpisob vedeni

Podle Armstronga (2007) Ize za styl vedeni oznacit celkovy profil osobnosti vedouciho
pracovnika, spolu s jeho schopnosti ovladat se ve spolecenském styku a dovednosti pracovniky
vést, motivovat a podporovat. Osoba nadfizeného je velmi vyraznym prvkem z hlediska
spokojenosti na pracovisti, protoze tento pocit je posilovan, ¢i utlumovan pravé diky zptisobu
jeho jednani se svymi nadfizenymi. Provaznik uvadi, Ze v ptipad¢, kdy je vedouci pracovnik
nespravedlivy, negativni, nedisledny a jeho styl fizeni je velmi autokraticky, jeho podfizeni

pak nebyvaji spokojeni.

Ve vétsiné pripadii pak zptusob vedeni nadiizeného do zna¢né miry ovliviuje kultura
organizace, jeZ je vymezena prostiednictvim podnikové kultury, zpiisobem chovani mezi lidmi,
tradicemi, normami ¢i jinymi pravidly. Podle Provaznika (2006) vedou dlouhodobé vleklé

spory mezi pracovniky a jejich nadfizenymi k nespokojenosti na pracovisti, ¢imz byva velmi

wrwe

Rozdilné zptsoby vedeni pracovnikli vedly k celé fad¢ studii, jejichz vysledkem je fada

teorii a definici. Dle Armstronga Ize osobu nadfizeného vymezit jako:
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Charismatickou, popiipadé¢ necharismatickou (charismaticky vedouci pii vykonu
své prace spoléhd predevSim na silu své osobnosti a na schopnost své podiizené
nadchnout, pozitivné motivovat a sméfovat jejich chovani ke kyzenému cili. Tito lidé
mivaji vizionaisky pohled).

Autokratickou, poptipadé demokratickou (vedouci pracovnik autokratického stylu své
pracovni tkoly rozdava rozkazem a svym podiizenym sviij postoj ¢i ndzory v podstaté
vnucuje. Pfi vykonu svého povolani vyuzivad predevSim svého postaveni. Naopak
demokraticky vedouci pracovnik se snazi své podiizené pti vykonu prace zapojit a jeho
cilem je zapojit je i do rozhodovaciho procesu).

Umoziujici, nebo kontrolujici (nadfizeny, kterého lze definovat jako ,,umoZznovatele*
se své podfizené snazi nadchnout svym viziondiskym postojem. Pozadovanych cilt
se pokousi dosahnout pomoci tymové spoluprace a podiizené predevsim k vykoniim
motivuje. Kontrolor pak pfedem stanovenych cili dosahuje pouze prostfednictvim
motivace).

Transakcni, nebo transformacéni (vedouci pracovnik, ktery je pfedevsim transakéni,
svym podiizenym umoziiuje dosdhnout urcitych finan¢nich prostfedkd, ¢i pocitu
bezpeci za podminky vykonu. Naopak transformacéni vedouci pracovnik se pokousi

svym zamé&stnancim vnuknout vyssi cile, ¢imZ je neustale motivuje).

Vyse uvedené styly vedeni jsou spiSe hrani¢ni a vétSina vedoucich pracovniki se pohybuje

na pomezi né€kolika stylli. Zaroven Armstrong (2007) uvadi, Ze styl vedeni prochazi

dynamickym procesem a je ovliviiovan jak vnitinimi, tak i vné&j$imi vlivy.

Dle Bélohlavka (2001) pak 1ze styly vedeni rozdélit na:

Direktivni, kdy nadfizeny pfesné stanovi napli prace a cile, kterych ma byt takto
dosaZeno. Vse je podano formou piikazu a od zaméstnancli se ocekava, ze je budou
plnit a dodrZovat pii tom stanovena pravidla.

Podptirny, pii kterém vedouci pracovnik vychazi ptedevsim z potieb svych podiizenych
a ze vztah, které jsou na pracovisti.

Participativni, tedy styl vedeni, ktery je zalozen na spolupraci nadfizeného
s podiizenymi. Od zaméstnancti se o¢ekava, ze se na feSeni problémi budou aktivné

podilet, a to 1 v rozhodovaci fazi.
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e Orientovany na vykon, u tohoto stylu vedeni maji podfizeni plnou davéru svého
nadfizeného. Stanovené cile jsou definovany tak, aby byly pro zaméstnance samy

0 sob& motivacni.

Dle Bélohlavka (2001) je ziejmé, Ze styl vedeni a samotna osobnost nadiizeného pracovnika
maji na spokojenost na pracovisti velmi zdsadni vliv. Vedouci pracovnik silné ovliviiuje naladu
a vztahy na pracovisti. Neni v§ak mozné jednozna¢né vymezit, ktery styl je pro spokojenost na
pracovisti vhodnéjsi a ktery naopak méné vhodny. Styl ve své podstaté velmi Casto vychazi

z pozadovanych cild, vykont a vnéjSich okolnosti.

Mzda

Odménu za praci ve formé platu ¢i mzdy Ize oznacit jako nejvice pouzivanou odménu,
kterd ma vné&j$i charakter. Samotné penize pro zaméstnance maji hodnotu v podobé moznosti,
které s sebou pfinaSeji napt. moznost uspokojit jejich prosttednictvim své potieby, ¢i z4jmy.

Dle Armstronga (2007) penize ¢loveéku pfinasi i pocit bezpeci, jelikoz jsou schopny
zajistit jeho hmotné i nehmotné potieby. Je ovSem diilezité mit na paméti, ze penize maji jako
motivator velmi omezenou platnost. Motivacné plisobi zejména z pocatku, poté vSak vysi
odmény zacnou zaméstnanci povazovat za standart. Je v§ak nutno podotknout, Ze velmi nizké
ohodnoceni, ¢i ohodnoceni pod zaméstnancovu kvalifikaci, mé4 silny vliv na jeho pocit
nespokojenosti.

Nelze stanovit, jak vysoka finanéni odména bude na konkrétniho pracovnika pisobit
motivacné. Toto plsobeni je velmi subjektivni, pfiCemZ ho ovliviiuji 1 objektivni faktory.
Zaroven Armstrong (2007) uvadi, Ze mzda miize mit 1 negativni vliv na vykon pracovnika, a to
predevsim v ptipadé, kdy zaméstnanec ukol plni pouze pro penize. Jeho kone¢ny vykon pak
nemusi byt odpovidajici kvality. Dle Stikara (2003) je Zadouci, aby byl negativni dopad
minimalizovan a motiva¢ni efekt naopak maximalizovan. Proto by mél byt odménovaci systém
nastaven tak, ze:

e jsou jasn¢ vymezena pravidla odménovani, ktera vychéazeji z vynalozeného usili,

e zameéstnanec je financné ohodnocen ihned po dokonceni tikolu,

e mezi vykonem a odménou existuje jasny vztah.
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Benefity

Benefity pfedstavuji financ¢ni i nefinan¢ni ohodnoceni pro zaméstnance, nad ramec
jejich mzdy. V poslednich letech se systém benefitil v celé fad¢ spolecnosti znacné rozsituje.
Tyto vyhody mohou byt zaméstnanci poskytovany prostiednictvim finan¢ni odmény, moznosti
vyuziti nadstandartni sluzby, ¢i hmotné odmeény. V poslednich letech byvaji nejcastéjSimi
formami zaméstnaneckych benefitd napt. ptispévky na dichodové, ¢i stavebni spofeni,
prispevky na zdravotni pojisténi, nabidka sportovnich sluzeb, piispévek na relaxacni ¢innosti,
navyseni poctu dnit dovolené, stravenky, sluzebni vozidlo, sluzebni telefon, notebook, ¢i tablet
apod.

Podle Hruskové (2011) byvaji zaméstnanecké benefity sestavovany tak, aby odpovidaly
veékové skuping, ¢i rodinnému stavu zaméstnance a piispivaly tak k jeho vétsi spokojenosti

na pracovisti.

Hodnoceni zaméstnancu

Pokud je zaméstnanci poskytnuta zpétnd vazba, ma to na n¢j dle Bedrnové (2009)
motivaéni efekt a dourCit¢é miry to ovliviluje i jeho pocit spokojenosti na pracovisti.
Na hodnoceného zaméstnance pusobi tento faktor jak na irovni raciondlni, tak i emocionalni.
Z raciondlniho hlediska je vhodné zvoleny feedback velmi uzitenym faktorem na urovni
kvality podavaného vykonu zamé&stnance. Je ov§em nutné, aby nebyla zpétna vazba zaujata,
¢i nespravedliva. V tomto ptipade by se pak hodnoceni zcela mijelo s kyZenym efektem. Zpétna
vazba tedy miize byt jak pozitivniho, tak i negativniho charakteru. Musi byt ovsem objektivni.

Z emocionalniho hlediska pak hodnoceni v zaméstnanci posiluje jeho pocit potiebnosti

a dtlezitosti pro spolecnost, ¢imZ je posilena jeho spokojenost na pracovisti.

Vztahy na pracovisti

Vykon vétSiny povolani mé také spoleCensky charakter, jelikoz je prace vykonavéana
ve spolupraci s dal$imi pracovniky. Celkovou atmosféru na pracovisti utvari do jist¢ miry
1 zplsob fizeni vedouciho pracovnika. Dobré klima na pracovisti a vyrovnané vztahy mezi
kolegy, které jsou zalozeny na vzajemné ucté¢ a davéte, jsou pak zasadnim pilitem pro
spokojenost na pracovisti.
Podle Armstronga (2007) lIze pomoci celkového obrazu nédlady na pracovisti vnimat zpiisob
vedeni managementu, postoje zaméstnanct a celkové fizeni vztahll ve spolecnosti.

Bedrnova (2008) obecné atmosféru na pracovisti hodnoti jako dobrou, neutralni a Spatnou.

Aby bylo hodnoceni atmosféry co nejvice vérohodné, je zapotiebi, aby se firma vyznacovala:
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e vzijemnou diveérou mezi kolegy a vedenim,

e slusnym chovanim vii¢i zaméestnanciim,

e transparentni politikou a otevienosti ze strany vedeni vaci podiizenym z hlediska
budoucnosti spolecnosti,

e vykonem prace zaloZeném spiSe na chténé spolupraci nezli na slepém plnéni ukoli,

e konflikty feSenymi bez vyuziti krajnich feSeni,

e pracovniky, ktefi se s firemni kulturou ztotoznuji a je s nimi tedy zachazeno jako

s kolegy, nikoliv jako s podfizenymi.

Pracovni podminky a druh vykonavané prace

Dale Bedrnova (2008) uvadi, Ze samotna podstata a napli profese, ktera s sebou ptinasi
1 urcité konkrétni zafazeni v hierarchii firmy, pfedstavuje velmi dalezity faktor vnimani pocitu
spokojenosti. Jeho vliv nelze pfesné specifikovat, jelikoz Skala vykonavanych profesi, je velmi
obsahla, stejné jako riznorodost mozného hodnoceni vykonu.

Velmi vyznamnou proménnou v tomto faktoru je i subjektivni nastaveni zaméstnance
a jeho schopnost se s vykonavanou profesi ztotoznit. Obecné vSak Ize poukézat na skute¢nost,
ze velkd mira autonomie a moznost pfizpisobovat tempo vykonu prace okolnim vliviim,
ma pfiznivy efekt na vnimani spokojenosti.

Rutinn€ vykonavana ¢innost nemusi mit nutné i Spatny vliv na samotny vykon, ovSem

z emoc¢niho hlediska ma na zaméstnance degradujici efekt.

Dle Stikara (2003) vyhovujici pracovni podminky, z hlediska hygienického, nevedou
nutné k pocitu spokojenosti, ovSem jejich nevyhovujici stav vyvolavda u pracovnika
v dlouhodobém casovém horizontu nespokojenost. Pokud jsou tyto nevyhovujici pracovni
podminky odstranény, vede to ke zlepSeni vztahu mezi organizaci a jejimi zaméstnanci
a zaroven je posilen vykon zaméstnancii. Nelze obecné vymezit do jaké miry se reakce
u zameéstnance projevi, to je dano jeho povahovymi vlastnostmi.

Dle Stikara (2003) viak plati, Ze na pozitivni zménu ve firmé reaguji zaméstnanci
pozitivné, ovSem mnohdy 1 v del§im ¢asovém horizontu. Na negativni zmény naopak reaguji

zaméstnanci negativnimi projevy okamzité.

27



Uznani

Dle Armstronga (2007) lze uzndni vnimat ve dvou rovinach, a to jak uznani sebe sama,
tedy sebetctu, tak i uznani ze strany ostatnich, tedy jakousi prestiz. Uznani je spojeno
s pusobenim jedince v kolektivu, v tomto ptipad¢ v kolektivu pracovnim. Prostfednictvim
pocitu uznani ziskdva zaméstnanec pocit potiebnosti a ptislusnosti ke spole¢nosti. Pti ziskani
tohoto pocitu se dostavuje snaha dosdhnout vyssich cilii. Pocit uznani velmi siln€ posiluje pocit
spokojenosti. Potfeba wuznani vSak neni sméfovana jen k vedeni spolecnosti,
ale 1 ke spolupracovnikiim. V ptipad¢, kdy je zobou stran uznani nedostaCujici, trpi

zameéstnanec silnym pocitem nespokojenosti.

Profesni riist

Pod pojmem pracovni kariéra, si 1ze ptredstavit dynamicky rist, ktery je utvafren fadou
rozhodnuti a je poméfovan od prvniho nastupu do zaméstnani, az po ukonceni pracovniho
poméru. Kariérni riist nemusi predstavovat pouze pohyb smérem vzhiiru, ale miize byt utvaren
1 vzestupy ¢i stagnacemi.

Stikar (2003) uvadi, ze uvédoméni si moznosti kariérniho riistu, &i samotné povyseni
je jeden z nejsilngjSich faktorti ovliviiujici pocit spokojenosti na pracovisti.

Povysit zaméstnance Ize riznymi formami a obecné je tento proces spjat s riznorodymi

vyhodami, které se k pracovni pozici poji. Vnimani pocitu spokojenosti se odviji také od druhu
povyseni, zda je povySeni spjato s ur€itym vykonem, nebo se senioritou. Zaroveit maji vliv

na tento pocit 1 konkrétni vyhody, které k pozici nélezi.

V poslednich letech se trh prace vyznacuje silnou dynamikou a podstatné vétsi
diverzifikaci pracovnich mist, diky ¢emuz se mohou pracovnici vice realizovat. Tato
seberealizace vSak nemusi byt pfinosnd pro vSechny pracovniky. Nektefi mohou davat pfednost

vetsi jistote, které je vSak v soucasnosti naopak mensi dostatek.

1.3 Vzajemna propojenost pracovni spokojenosti a motivace

O existenci vzdjemného vztahu mezi pracovni motivaci a spokojenosti neni tieba
diskutovat. OvSem mira jejich vlivu je jiz obtizné uchopitelnd. Je ziejmé, Zze spokojenost
zamgéstnance na pracovisti nemusi nutné vést k vyssi mife motivovanosti, ¢i v opacném pripade

jeho nespokojenost nemusi nutné vést k demotivaci, ovSem je jejim velkym piedpokladem.

28



Dle Provaznika (2002) piisobi spokojenost pfimou timeérou na motivaci zaméstnance.
Pokud chce zaméstnavatel dosdhnout co nejefektivnéjsi motivace zaméstnance, m¢l by se
zam¢fit vice nez na odpovidajici pracovni podminky na samotnou podstatu vykonavané prace,
protoze je velmi zaddouci, aby zaméstnance motivovala prace sama o sobé. Podle Provaznika
(2002) jsou nejvyraznéjSimi faktory, které ovliviiuji motivaci pracovnika, dobré pracovni
podminky a odpovidajici napli prace. Ve chvili, kdy je napln prace sama o sobé nemotivujici,

je dulezité se zaméfit na odpovidajici pracovni podminky, a pomoci nich posilit motivaci.

Dle Provaznika (2002) Ize pocit realizace v zaméstnanci stimulovat i pomoci vhodného
pracovniho prostiedi, které mize vykon povolani init zajimavéjsim. Je pak zadouci vytvofit
pro zaméstnance prostiedi, kde je jeho pfinos z mnoha stran uznavén a je mu umoznén kariérni
rust. V opaéném piipadé, kdy podminky pracovniho prostfedi zaméstnanci neumoziuji

se realizovat, pasobi na néj jako tzv. ,.frustratory* a vedou k pocitu nespokojenosti.

Ackoliv se pracovni motivace a spokojenost vzdjemné silné ovliviiuji, je nutné vzit
v potaz, ze se jedna o terminy odlisné a jejich vzajemné plisobeni se odviji od subjektivniho

nastaveni zaméstnance.

1.4 Metody posuzovani spokojenosti a motivace

Me¢éteni pracovni motivace a spokojenosti je velmi specifickd ¢innost. Vnimani pocitu
spokojenosti je zaloZzeno na subjektivnim pocitu zaméstnance, ktery je v ném vyvolavan
vykonem povolani. Jedinec je tento pocit schopen pomérné jednoduse posoudit.

Vinopal (2011) uvadi, ze méfeni motivace je vSak oproti mefeni spokojenosti znacné
sloZitéjsi, jelikoz ani sdm zaméstnanec si motivace v celkovém kontextu nemusi byt védom.
S ohledem na tyto skutecnosti je pak méfeni motivace metodicky zna¢né slozit€j$im procesem.
K méfeni motivace pracovnika byva vyuzivan dotaznik, ktery obsahuje oteviené, i uzaviené
otazky. Nutnosti je sefadit spravné odpovéedi dle preference, ¢i nedokoncené véty.

Dle Vinopala (2011) je méfeni spokojenosti zaméstnance provadéno individualné, kdy je
pomoci dotaznikového Setfeni mapovan pocit spokojenosti. Dotaznikové Setfeni miize byt
provadéno jak plo$né, tak i na vybranych zaméstnancich. Prostfednictvim dotaznikd maji

zaméstnanci moznost se vyjadfit k pracovnim podminkam, ¢i poukazat na problémy, se kterymi
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se na pracovisti potykaji. Vystupem tohoto dotaznikového Setieni jsou pak data, ktera jsou

nasledné statisticky zpracovana.

Mnohdy byvaji k méfeni spokojenosti zaméstnancii na pracovisti vyuzivany metody

prizkumu, tedy metody znamé jako ,,Undercover Performance Evaluations® tzv. UPE,

nebo individualni pohovory. Tyto pohovory se pak zaméfuji na dil¢i Casti spokojenosti,

jako jsou napf.

pracovni role,

firemni kultura,

atmosféra na pracovisti,
zpisob vedeni,
moznostidal$iho vzdélavani,
moznosti profesniho rastu,
zaméstnanecka politika,

moznosti seberozvoje zaméestnancu.

V praxi je mozné se setkat 1 celistvéjSimi testovymi metodami, které méti pracovni

spokojenost, jako jsou napf-.:

JSS, tedy Job Satisfaction Survey. Jednd se o dotaznik, ktery by vyhotoven
pro pracovniky v neziskovych organizacich, statnim sektoru a socialnim odvétvi. Tento
dotaznik se zamé&fuje na devét zakladnich oblasti spokojenosti zaméstnanc.

MSQ, tedy Minnesota Satisfaction Questionaire. Tento dotaznik mapuje oblast dvaceti
zakladnich ¢asti, podilejicich se na celkové spokojenosti zaméstnanci. V soucasnosti se

vSak velmi hojné vyuziva zkracend verze tohoto dotazniku.

1.5 Motivace

S ohledem na provdzanost motivace se zaméstnancovou spokojenosti pii vykonu préce,

je definovani a blizsi specifikace terminu motivace povazovano jako nedilné soucast této prace.

Na motivaci se 1ze divat jak na urcitou dispozici k chovani, tak na proces, ktery k ur€itému

jednéni vede.

Pojem motivace vychdzi z latinského slova ,,moveo*, které¢ vyjadiuje pohyb. Obecnou

definici motivace v odborné literatuie lze jen stéZi dohledat, jelikoZ se na ni autofi divaji

z raznych Uhli pohledu, a to, jak s ohledem na profesi, v niz se pohybuji, tak 1 s ohledem

na psychologické modely, ke kterym vzhliZeji.
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Podle Kerna (2000) je motivace souhrn urcitych podnétl, které sméfuji chovani
vybranym smérem. Motivace piedstavuje jakési objasnéni riznorodosti chovani jedincti a jejich
sméfovani k jinym cilim.

Podle Provaznika (2003) pfedstavuje motivace vysvétleni zplisobu urcitého chovani.
Autor vnima, ze toto chovani je ovlivilovano jakymisi vnitinimi hybnymi silami, které
jedincovu aktivitu jak vyvolavaji, tak jsou ji schopny i udrzet. Jasné vymezeni toho,
co konkrétné dan¢ho jedince motivuje, neni vitbec jednoduché, jelikoz kazdého motivuji urcité
stimuly jinak a v jiné mife. Zaroven je motivace zpusobena kombinaci vice faktori, které se
vzajemné ovliviiyji a dopliuji.

Z historického hlediska se pojmem motivace zabyvala jiz celd fada psychologii
a v obdobi od 19. do 20. stoleti vzniklo velké mnozstvi teorii, které maji za cil vysvétlit dopady
motivace na chovani jedince. Byla to teorie homeostatickd (zaloZzend na principu jakéhosi
naru$eni homeostaze organismu), hédonistickd (kdy je chovani ovliviiovano touze po slasti
a libosti), aktivacni (zalozend na pisobeni podnétd z vnéjSiho prostiedi), kognitivni
(kdy je ¢lovek motivovan prostfednictvim rozsifeného vzdélani), ¢i humanistickd, odvijejici

se od Maslowovy hierarchie lidskych potieb.

1.6 Vymezeni zakladnich pojmi souvisejicich s motivaci
Za ucelem lepsiho pochopeni problematiky jsou niZze vymezeny zékladni pojmy, které
s motivaci souvisi, které ji vyvolavaji, mohou byt disledkem jedincova chovéani,

nebo jsou s pojmem motivace chybné zaménovany.

Stimul

Za stimul byva oznaCovan element, ktery vede k ur¢itému jednéani. Ve své podstaté to muize
byt jakykoliv faktor, ¢i podnét, ktery usmérnuje jedincovo chovani jistym smérem. Jak silny
ma pak stimul vliv na jedincovu motivaci, se odviji od individudlni motivacni struktury.
Stimuly, jez maji vliv na motivaci ¢loveka, 1ze délit na:

e impulzy, tedy vnitini stimuly,

e incentivy, tedy vn&j$i stimuly.
Pauknerova (2006) zminuje, Ze aby bylo ptisobeni prostiednictvim stimulii efektivni, musi

byt tyto stimuly v souladu s motivacni strukturou jedince. Ovliviiovani jedince prostiednictvim

stimulll je vSak oproti snaze ¢lov€ka motivovat mnohem jednodussi. Motivace se totiz odviji
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od riznych psychickych procesu a vnéjsich vlivl, které na ¢lovéka ptisobi, je tak v ¢ase velmi

proménna.

Motiv

Pod pojmem motiv ji Ize pfedstavit jakykoliv vnitini impuls, ktery ¢lovéka vede k ur¢itému
chovani. V psychologii jsou jako zdkladni formy motivu oznaCovany piedevSim idedly,
potieby, pudy a zajmy. Motiv, ktery jedince sméfuje urCitym smérem, ma pro ného samotné¢ho
vzdy pozitivni dopad. Motivy lze Clenit na:

e implicitni, tedy ty, které si jedinec osvojil jesté pred tim, nez zacal v détstvi mluvit,

pfi¢emz tyto motivy byvaji skryté,
e cexplicitni, to jsou ty motivy, které lze slovné pojmenovat a souvisi s jedincovym

sebepojetim.

Nakonecny (2013, s.178) ve své publikaci uvedl, ze ,,stejné motivy se mohou projevovat zcela

odlisnymi vystupy mezi jednotlivci, kulturami ale i stejné chovdani miize mit riizné motivy*.

Aktivace

Pod pojmem aktivace si lze ptedstavit urcit€¢ psychické déni, jez je vystupem cinnosti
jedincovy nervové soustavy. Aktivace vychazi z temperamentu ¢loveka a pfedstavuje jakousi
mobilizaci jeho energie a zakladni prvek pro poznéni a prozivani. Motivacni procesy
se bez uspésné aktivace neobejdou.

Podle Nakonecného (2013) si Ize pod pojmem aktivace predstavit jakousi pohotovost
organismu k urcité ¢innosti. Velmi vyraznym faktorem pro aktivaci je urcitd uroven aktivace
mozku, jez vychézi z aktivace smyslovych organli, emo¢niho nastaveni, vzruSeni jedince
a obecnym puisobenim vzruchii na dané¢ho clovéka.

Jak je z obrazku €. 3 popisujiciho Yerkes-Dodsontiv zdkon patrné, idedlni je sttedni

vvvvvv

zatimco pfi jednodussich tkolech je pak vyzadovana vyS$si mira aktivace.
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b

Frustrace

Motivovany €lovek se vzdy snazi dosdhnout néjakého stanoveného cile. Diky dosaZeni
tohoto cile se pak jedinec citi uspokojené. Ne vzdy se v§ak zamé&stnanci stanoveného cile podaii
dosahnout, na¢ez miiZze nasledné pocit'ovat deprivaci nebo frustraci.

Pod pojmem frustrace si pak lze pfedstavit nemoZznost dosaZeni vymezenych cilt, zmateni
jedincova jednéani. Frustrace zahrnuje jak vn&j$i faktory, které jedinci znemoziuji cile
dosahnout, tak 1 jeho vnitini rozpolozeni. Po netspéchu citi zaméstnanec pocit nelibosti, ktery
z neuspokojenych potieb vznika.

Podle Nakonecného (2013) lze frustraci €lenit na:

e vngjsi faktory, které jedinci zabraiuji dosdhnout pozadovaného cile,

e vnitini stavy, psychické napéti, které je t€émito faktory vyvolano,

e nevédomé chovani, kterym se jednotlivec pokousi vyrovnavat pocit napéti.
Podle Provaznika a Komarkové (2004) se 1ze nejcastéji setkat s témito frustraénimi situacemi:

e pro uspokojeni potieb neexistuje dostatek podnéti,

e uspokojeni potieb brani jakasi piekazka.
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Postoje
Podle Nakone¢ného (2013) je postoj ,,setrvavajici naucend ,, predispozice je chovat
se konzistentnim zpusobem viici danym tridam objektu, perzistentni mentdlni nebo nervovy
stav pohotovosti reagovat na urcity objekt nebo tiidy objektii nikoli na takové, jaké jsou,

nybrz na takové, jaké jsou prijimany. *

Podle Vagnerové (2004) lze postoj chapat jako urcity zpiisob vnimani dané situace
a zaroven z n¢j 1ze odvodit i pravdépodobny zptisob chovani a vnimani situace jedincem. Postoj
je odpovédny za emoce, které konkrétni situace vyvolala i reakci na ni. Mezi jeho zakladni
charakteristiky patfi urcité stalost, ovSem rozdilna intenzita.

Diky postoji se lze snadnéji orientovat pii feSeni ur€itého problému a lze predpokladat
reakce, které tento problém a zptlisob feSeni vyvolaji. Urcité zplisoby chovani a projevl jsou
totiz v ramci spolecnosti i konkrétni firmé vnimany jako spolecensky korektni. Postoj je tvoren
slozkou:

e kognitivni, kterd pfedstavuje soubor informaci, vii¢i nimz jednotlivec zaujima néjaky

postoj,

e citovou, jez predstavuje hodnoceni dané situace z hlediska emoc¢niho,

e konativni, tedy zptisob chovani, jakym da jednotlivec sviij postoj najevo.

Motivaéni pole

Aby mohl management ispé€$né motivovat a stimulovat své zaméstnance a byl schopen
s nimi efektivné fesit vzniklé situace, je dle Plaminka (2010) velmi dilezité, aby se orientoval
v jejich osobnim motivaénim poli. Toto pole je vymezeno tiemi zékladnimi slozkami, které

jsou vzajemné propojené a pusobi na sebe. Struktura tohoto pole je zndzornéna na obrazku 4.

Motivacni naladéni

Motivéni zaloZeni

Obrazek 4 Struktura motivac¢niho pole (Plaminek, 2010, s. 24)
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Motivacéni zaloZeni je vrozenou vlastnosti ¢lovéka, jez se v priibéhu jeho Zivota méni jen

velmi malo. Pfedstavuje zakladni bod, z n¢hoz vychazeji dalsi dvé slozky motiva¢niho pole.

Motivacni poloha pfedstavuje naucené postoje, zpusoby a chovani, jez se utvaiely, béhem
pracovniho i osobniho Zivota. Vychazi z potieby uspokojovani potieb i schopnosti vynalozit

uréitou miru usili.

Motivacni naladéni je nejdynamictéjsi slozkou motivacniho pole a vychazi z aktualni

situace. Odviji se od ménicich se podminek a predstavuje reakci na tyto podnéty.

Dynamika motivace

Motivace predstavuje dynamicky proces tvoteny ¢tyfmi zdkladnimi subjekty, a to:

e prvotni podnét, jez jedince upozorni na pocit nedostatku,

e vymezeni kyZeného chovani, které povede k uspokojeni potieb,

e selektivni pozornost, tedy zména ve vnimani né€kterych podnéti,

e vlastni aktivita a zachovani této ¢innosti, dokud neni dosazeno kyzeného stavu.

Nakonec¢ny (2013) uvadi, ze prvotni jev, tedy identifikovani urcitého nedostatku,
je prvotnim jevem, po némz nasleduje sled udalosti, které se vzédjemné propojuji. Do procesu
zaroven vstupuji 1 kognitivni cinnosti, tedy zhodnoceni a analyza stavajici situace
1 vyhodnoceni pozadovaného stavu. Pritbézné se vyhodnocuji podnéty a vnéjsi 1 vnitini stimuly.

Pomoci kognitivnich procest jedinec definuje jak cil, tak 1 miru pravdépodobnosti dosazeni

tohoto cile. Zaroven také identifikuje prostfedky, kterymi chce cile dosdhnout.

1.7 Hodnotovy systém

Podle Pauknerové (2006) predstavuji hodnoty urcité vlastnosti objekti nebo ¢innosti,
které napomahaji k uspokojeni jeho potieb. Hodnotovy systém jednotlivce odrazi, co je pro néj
dualezité, cemu piisuzuje hodnotu, ¢eho si vazi a jaké chovani je podle ného zadouci. VétSinou
byva néktera z hodnot ta hlavni, ustfedni.

Nekteré hodnoty byvaji sdilené v ramci skupin a v rdmci téchto skupin byvaji 1 ostatnimi
automaticky pfijimany. Systém hodnot miiZze byt jednotny i pro celou spolec¢nost. V téchto
hodnotach se pak odrazi kultura spolecnosti, jeji hodnoty, ndbozenstvi, politicky systém apod.
Neni vSak vzdy pravidlem, Ze jsou spolecnosti pfijimané hodnoty automaticky piijiméany
i jednotliveem. V ptipadé, kdy je jednotlivec v rozporu, miize byt tento jednotlivec spolecnosti

odmitan, ¢i on sdm muze vici skupin€ projevovat urcitou nevoli.
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Stejné jako hodnoty, i hodnotovy systém jsou individudlni a spolu s vyvojem clovéka
jsou i hodnoty dynamické. Hodnoty Ize rozd¢lit na:

e terminalni, tedy takové, kterych je mozné absolutné¢ dosahnout,

e instrumentalni, jsou takové hodnoty, kterych neni mozné dosdhnout v absolutni formé,

spiSe se jedna o formu pro jedince vhodného chovani.

Podle toho, které hodnoty u jednotlivce prevazuji, sestavil némecky psycholog
E. Spranger (1928) tyto typy osobnosti:

e ckonomicky,

e teoreticky,

e socialni,

e esteticky,

e nabozensky,

e politicky.

Nékdy byva tento vycet doplnén jesté o typ sportovni, ¢i technicky.

1.8 Motivacni profil

Pod pojmem motivaéni profil si podle Pauknerové (2006) lze predstavit jakysi soubor
dimenzi, jehoZ soucasti je hnaci sila jednotlivce, jeho motivaéni smér, vyhranénost nebo
tendence k né€emu. Motivacni profil u ¢lovéka, obdobné jako hodnotovy systém, prochazi

spolu s nim ur¢itym vyvojem.

Lze fict, Ze kazdy €lov€k zaujima urcitou pozici v kazdé vymezené sféfe motiva¢niho
profilu. MiiZe to byt napt. orientace na uspéch, nebo snaha o vyhnuti se neuspéchu. Umisténi
jedince v téchto dimenzich motiva¢niho profilu mé pak velky vliv na definovani jeho motivacni

charakteristiky.

Aby bylo mozné zaméstnance pfi jeho praci uspé$né motivovat a stimulovat tak jeho vykon,

je zapotiebi, aby vedeni spole¢nosti bylo znalé jeho konkrétniho motivac¢niho profilu.
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Dimenze motivac¢niho profilu, které tvoii zakladni ptedpoklad pro UspéSnou stimulaci

ze strany vedouciho pracovnika, mohou vypadat naptiklad takto:

e orientace na uspéni vs. snaha vyhnuti se netspéchu,
e orientace na uspéni vs. smefovani k vlastni ¢innosti,
e situacni vs. perspektivni orientace,

¢ individualni vs. tymova orientace,

e osobni vs. prosocialni orientace,

e aktivita vs. pasivita.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PRACOVNI
SPOKOJENOSTI RIDICU VE SPOLECNOSTI
OREGO TRANS S. R. O.

V této kapitole bude predstavena zkoumand spolecnost, nasledné¢ pak popsan zplisob

analyzy a interpretace jejich vysledki.

2.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Spolecnost Orego trans s.r.o0., na niz budou poznatky z teoretické casti aplikovany,
a kterd bude pfedmétem dotaznikového Setfeni, poskytuje rozvoz ¢erstvého peciva. V soucasné
dob¢ dodava do vice nez 40 prodejen od 2 hlavnich dodavatela.

Spole¢nost Orego trans s.r.0., jejiz pravni formou je spolecnost s ru¢enim omezenim,
byla zaloZena v roce 2015. Od roku 2016 se spolecnost vénuje silnicni motorové dopraveé
provozované vozidly do 3,5 t. Rozvozem peciva se zabyva od roku 2019, kdy zacala rozvazet
pecivo od jednoho dodavatele pro 20 prodejen.

Ve spole¢nosti je zaméstnan jednatel a administrativni pracovnice, kterd ma na starosti
vedeni Ucetnictvi a celkovou administrativni agendu. K dispozici mé spolecnost 5 fidicu,
pfi¢emz 4 z nich jsou muZi a jedna Zena.

Vzhledem k tomu, Ze je spolecnost velmi malé se, po domluvé s vedenim spole¢nosti,
dotaznikového Setfeni ticastnili vSichni zaméstnanci, vCetné vedeni.

Manudl, ktery je soucasti dotaznikii obsahuje dvé zakladni doporuceni, kterd se tykaji
reprezentativniho vzorku Setfeni. Splnéni téchto dvou podminek posiluje validitu vystupu
tohoto Setfeni. Prvnim doporucenim je, aby se dotaznikového Setfeni UcCastnili pouze
zaméstnanci, ktefi jsou u spole¢nosti zaméstnani v rameci trvalého pracovniho poméru. Dalsi
podminka se pak tykéa doby piisobeni ve spole¢nosti, kdy je doporucovano, aby byl zaméstnanec
v podniku zaméstnan déle nez pul roku. Pti rozhovoru s vedenim spole¢nosti bylo potvrzeno,

ze vSichni zaméstnanci tyto podminky spliiuji a mohou se tak dotaznikového Setteni ucastnit.

2.2 Informace o dotaznikovém Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pomoci otazniku, ktery byl v roce 2007 sestaven
Vyzkumnym tstavem préace a socidlnich véci. Celkové znéni dotazniku je obsazeno v ptiloze
A.

Dotaznik hodnoti celou fadu ukazateltt mapujicich kvalitu Zivota zamé&stnanct v konkrétni
spolecnosti. Nasledné analyza téchto otdzek umozni vytvofit si piedstavu o stavajicim klima

ve spolecnosti, a to zhlediska spokojenosti jejich zaméstnanci. Pro lepSi vypovidajici
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schopnost je zaméstnanciim umoznéno odpoveédeét na otdzky na péetibodové skale. Dotaznik

celkové¢ zahrnuje deset dil¢ich moduld, a to:

e Spokojenost s vvkonem profese je model, ktery monitoruje celkovou spokojenost
zaméstnance pii vykonu své prace. Jeho spokojenost je zde vymezena platovym
ohodnocenim, moznosti benefitli, pracovnimi podminkami, ale 1 vztahy s ostatnimi

zaméstnanci, ¢i vedoucim pracovnikem.

e Komunikace na pracovisti, ktera je rozdélena do péti oblasti. Z hlediska komunikace je
sledovana komunikace na pracovisti obecné, poté komunikace s vedoucim
pracovnikem, dale troven naslouchani vedeni spolecnosti pfipominkam zaméstnancii,
informovani zaméstnancl o stavajici situaci ve spole¢nosti, a nakonec i komunikace

mezi samotnymi spolupracovniky.

e Vztahy na pracovisti, pti¢emz i tento model je rozdélen na dil¢i oblasti. Nejprve hodnoti
formalni vztahy na pracovisti, poté neformdlnimi vztahy, vztahy zaméstnancu s jejich
nadfizenymi, a nakonec 1 pfipadnou diskriminaci.

e Moznost profesniho rozvoje a rustu je modul hodnotici moZnost rozsifeni dovednosti
zaméstnancl, jak je jejich nadfizeni k tomu motivuji, jakym zpisobem posuzuji
a hodnoti moznosti vyuziti jejich dovednosti. V rdmci modulu je také posuzovéna

zasluhovost a spravedlnost pfi povyseni.

e Odmena, motivace je utvarena pomoci vnitinich 1 vnéjSich faktord. Modul hodnoti
vybrané faktory z obou téchto skupin a také poskytuje vérohodny obraz o tom, které
Cinitele jsou pro danou spolecnost vnimany jako vhodné. Zaroven ptedstavuje urCity

podklad pro tvorbu motivacéni strategie.

e piisob rizeni je oblast, ve které¢ dotaznik vyhodnocuje, ktery zplsob fizeni v dané
spoleCnosti pfevazuje, zda participativni, nebo autoritativni. Hodnoti pohled
zaméstnancl na tento styl a jejich spokojenost se zpiisobem fizeni. Déale napomaha
zobrazit postoj vedeni spolecnosti k participaci jejich zaméstnancii na procesu

rozhodovani.
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o Vztah zaméstnance ke spolecnosti, tedy miru jeho loajality vii¢i zaméstnanci a jeho
obecnou angazovanost pro spolecnost. Tento modul také hodnoti pohled zaméstnance

na spolecnost jako celek, miru fluktuace ve spole¢nosti.

e Organizace pracovniho dne, tedy posouzeni, zda ma zaméstnanec pro svou kvalitné
odvedenou praci dostatek mista 1 Casu. Také zda ma k dispozici dostatek
spolupracovnikii, vybaveni nebo i informaci. Otazky jsou sméfovany tak, aby byl
poskytnut vérohodny obraz o tam, jak jsou cile a jednotlivé ukoly pro zaméstnance

srozumitelné.

e Bezpecnost pri prdci, ochrana zdravi (Tento modul se zaméfuje na naro¢nost vykonu
prace z hlediska fyzickych i psychickych aspekti. Prostfednictvim této ¢asti dotaznikli
je mozné sestavit tzv. ,,mapu‘ ndrocnosti prace, kterd poskytuje zaméestnavateli obraz

o ptipadnych zdravotnich rizicich.

e Navrhy a stiznosti, pticemz na rozdil od ptfedchozich modulti, v tomto poslednim
modulu se otdzky vyznacuji pozadavky na otevienou odpovéd’. Tento modul slouZzi

k dokresleni celkového pohledu zaméstnance na danou spole¢nost.

2.3 Cil prace a pouzita metodika

Cilem této diplomové prace je na zakladé analyzy soucasného stavu pracovni
spokojenosti fidict profesiondlti ve spolecnosti Orego trans s. r. 0. navrhnout nova opatfeni
ve snaze zlepSeni urovné spokojenosti, pfi¢emz navrhovand opatfeni budou ndasledné
zhodnocena.

Za jednou z vhodnych metod vyzkumu se dd povazovat kvalitativni metoda, kterou
je osobni rozhovor. Vzhledem k moZnostem porovnavani s konkurenénimi podniky vSak byla
zvolena metoda kvantitativni, kterou je dotaznikové Setteni.

Dotaznikové Setieni se pro splnéni cile prace jevi jako nejvhodnéjsi kvantitativni metoda,
jejiz podstatou je sbér velkého mnozstvi dat, které je mozné nasledné graficky zpracovat
a vhodné okomentovat. Mezi nespornou vyhodu této metody patii predevSim moznost jeji
hromadné prezentace, ovSem vypovidajici schopnost je omezena mnozstvim uzavienych
otazek, ¢i moznosti vybéru z jedné z uvedenych moznych odpovédi. Ziejmou nevyhodou této

metody je nemoznost porozumeét zvolené problematice do hloubky.
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V ramci dotaznikového Setfeni bude vyuzit jiz existujici dotaznik, vySe popsany, ktery
nabizi velké mnozstvi uzavienych otazek, jez pomohou zmapovat zékladnich deset moduld,
oteviena otazka, ktera ma slouzit jako doplnéni k diive uvedenému.

Dotaznikovému Setfeni ptedchdzela osobni schiizka s administrativni pracovnici, na
zakladé které, bylo ujednano, ze bude dotaznikové Setfeni provedeno prostiednictvim tisténych
dotaznikli. Zaméstnanci byli o planovaném dotaznikovém Setieni predem slovné informovani.
Obsahem tohoto sdéleni bylo informovani zaméstnancti o anonymnim dotaznikovém Setfeni,
vyuziti vysledkd tohoto Setfeni a dob¢, po kterou zaméstnanci mohli dotaznik vyplnit. Tato
doba Cinila dva tydny od 3. 1. 2022 do 17. 1. 2022. Po tuto dobu byl zaméstnanctim zpfistupnén

sbérny zapecetény box, do kterého méli moznost vhodit vyplnéné dotazniky.

2.4 Analyza provedeného Setieni

Po uplynuti pfedem stanoveného casového limitu dvou tydnl, bylo ziskdno
celkem 6 fadn¢ vyplnénych dotaznik. Nasledujici ¢4st prace se bude vénovat analyze
provedeného dotaznikového Setfeni, pricemz zjisténé vysledky budou interpretovany pomoci
statistickych ukazatelti, které jsou u tohoto dotazniku pfimo doporuceny.

Vysledky tohoto dotazniku jsou nasledné porovnany s referencnimi hodnotami
naméfenymi ve validizacnich Setenich spolecnosti X, Z, L a M. Tyto spolecnosti vypliovaly
tentyz dotaznik a jejich vysledky jsou zvetejnény Vyzkumnym tstavem prace a socialnich véci
v Manualu pro méfeni a vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnanct (2007).

Analyza vysledk je rozdélena do deseti moduld, tak jako byl roz€lenén i samotny

dotaznik.

2.4.1 Spokojenost s vykonem profese

Z dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze vétSina dotazovanych pracovniki je ve své praci
spokojena. S touto skutecnosti koresponduje 1 uvedend primérnd délka doby ptlisobeni v této
spolecnosti, ktera je vyjadiena v ramci uvedeni doporu¢enych statistickych ukazatela v Ptiloze
B ajejiz hodnota je primérné 2,9 let. V soucasné dobé, kdy je trh prace spise dynamicky, je toto

velky ukazatel urcité spokojenosti.
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CELKOVA SPOKOJENOST PRACOVNIKU

Spi Nespokojen
pise Neutrélné 0%
nespokojen/a 17%
0%

Rozhodné
spokojen/a
50%

Spise spokojen/a \
33%

Obrazek 5 Celkova spokojenost pracovnikll (vlastni zpracovani)

Nize uvedena tabulka 1 pak bliZe rozebira dil¢i aspekty spokojenosti. S pracovnimi
podminkami jsou zaméstnanci spiSe spokojeni, pouze jeden dotazovany uvedl,
ze je s pracovnimi podminkami nespokojen. Jako zjevny nedostatek v pracovni zatézi je
organizace pracovni doby. Na otazku ,,Kolik hodin pfes€asii za tyden primérné odpracujete?
zaméstnanci uvedli, Ze tydné€ odpracuji primérné 7 hodin pfes sjednanou pracovni dobu.

Dalsi nedostatek dotazovani respondenti vnimaji ve velmi omezenych moznostech
dalsiho rozvoje svych schopnosti, ve velmi omezené nabidce zaméstnaneckych benefiti a
Spatné informovanosti ohledné soucasné i budouci situace podniku. Na nedostatecné
informovéani o finan¢ni situaci podniku si stézuje 50 % dotazovanych.

Naopak jako velmi pfinosné respondenti vnimaji jistotu zaméstnani a velmi dobré

vztahy se svym nadiizenym.
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Tabulka 1 Jednotlivé aspekty pracovni spokojenosti

] o = s
il s £ s s 3 T g
e © <) o @ < =< N
= =< o =< - [T =3 2
S & @« 2 3B “w 2 Z z
L

g @ @ 4 g Z.

Pracovni podminky 5 1

Pracovni zatéz 2 4

Organizace pracovni doby 1 5

Platové ohodnoceni 3 2 1

MoZnost povySeni 4 2

Jistota zaméstnani 5 1

Rovnost pohlavi 1 5

Zaméstnanecké benefity 2 4

Vztahy s pfimym nad¥izenym 5 1

Zajimavost prace 1 1 4

Informace o hospodareni podniku 1 2 3

MoZnost seberozvoje 1 3 2

Zdroj: vlastni zpracovani

2.4.2 Komunikace na pracovisti

Tento modul se zaméfuje na hodnoceni urovné komunikace na pracovisti, pficemz
pozornost je sméfovana na komunikaci ze strany vedouciho k podfizenému a také obecné
informovanosti o podniku. Komunikace je hodnocena pomoci vytvofeni §kaly z nasledujicich
otazek:
Otazka 2 1): Jsem dostatecné€ informovan o finan¢nim stavu firmy
Otéazka 16 a): Mam potiebné informace k vykonu mé prace
Otazka 16 b): Ve firmé& je zaveden dobry informacni systém, diky kterému méam potiebné

informace v pozadované kvalité v¢as

Otazka 16 c): VSichni zaméstnanci znaji budouci strategii spolecnosti

Tabulka 2 Hodnoceni komunika¢niho systému pro sdileni informaci o spole¢nosti

2 E E 2 z 3 -
= = = < = =
= z )8 z 73 )g E = xg s 2
£ 2 £ 2T :E 23 3%
z 3 : 2 g 2 - © 3
Otazka 2 1) 1 2 2 1 6
Otazka 16 a) 1 2 1 2 6
Otazka 16 b) 2 1 1 1 5
Otazka 16 ¢) 1 2 3 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro jednotlivé moduly jsou vytvoteny tzv. Skaly, které vétSinou spojuji podobné otazky
do jedné, souhrnné skaly.

Pro ziskéani konstrukce skaly odpovédi, je zapotiebi nejprve k jednotlivym odpoveédim
prifadit hodnoty. Hodnoty odpovédi byly stanoveny nasledovné:

Rozhodné souhlasim = 1

Spise souhlasim =2

Neutraln€ = 3

SpiSe nesouhlasim =4

Nesouhlasim = 5

Nevim =0

Obecné plati, Ze se u kazdého respondenta se¢tou hodnoty odpovédi a vydéli se poctem
otazek zahrnutych ve Skale. Do vypoctu se nezahrnuji nezodpovézené otazky a odpovédi
,.Nevim*.

U spole¢nosti Orego trans s.r.0. bylo skére vypoéteno na 2,78. Cim vyssi hodnoty toto
skore dosahuje, tim horsi kvality komunikace na pracovisti dosahuje. Za tc¢elem komparace
tohoto vysledku bylo vyuzito publikovanych vysledkti spole¢nosti v Manualu pro meéteni
a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanci vydaném Vyzkumnym ustavem prace

a socialnich véci.

2,9
2,8
2,7
2,6
2,5
2,4
2,3
Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M Spolecnost
Orego trans
S.r.o.
O namérené hodnoty 2,51 2,89 2,51 2,68 2,78
Obrazek 6 Komplexni hodnoceni komunikace (vlastni zpracovani)

Jak je z grafu zfejmé, ndmi zvolend spolecnosti si v urovni komunikace nevede piili§

obstojné.
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Dal$i zkoumanou oblasti vtomto modulu je komunikace ze strany vedouciho
k podiizenym. Pro hodnoceni této ¢asti vyuzijeme opét metodu, pii které prostfednictvim
odpovédi na nasledujici tvrzeni, zjistime konkrétni hodnotu skaly.
Otazka 12 c): Nadiizeny svym podiizenym pii rozhodovacim procesu umozni sdélit sviij nazor
Otéazka 14 a): Nadfizeny sam stanovuje cile velmi dobie
Otazka 15 a): Pokud mam jiny nazor nez muj nadiizeny, mohu se ozvat

Otazka 15 c): Podle mé je firma fizena dobie

Tabulka 3 Hodnoceni komunikace s vedoucim pracovnikem

tE _E £EE . e3

2 € 35 2 £ = £ R

= 2 =  x 2 s E o = &

S 8 «© B 3 «w 5 2 z S =

¥ 2 s Z § 2 S
Otazka 12 ¢) 2 2 4
Otazka 14 a) 1 1 2 4
Otazka 15 a) 2 2 1 5
Otazka 15 ¢) 1 2 2 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Skore u tohoto ukazatele bylo stanoveno na 2,58, coz deklaruje jakysi primér mezi

uvedenymi vyslednymi hodnotami tohoto skore u dalSich spolecnosti.

2,5
2
1,5
1
0,5
0
Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M | Spolecnost
Orego
trans s.r.o.
O namérené hodnoty 2,64 2,83 2,34 2,63 2,58
Obrazek 7 Komunikace s vedoucim pracovnikem (vlastni zpracovani)

Z hlediska komunikace s vedoucim pracovnikem vychazi spole¢nost Orego trans s.r.o.

v porovnani s uvedenymi podniky primérnd hodnota skore. Jako nedostaCujici se jevi
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pfedevsim sdileni informaci o aktudlnim finan¢nim stavu podniku, ¢i o jeho strategickych
planech do budoucna.

Jak z dotaznikového Setieni dale vyplyva, vedouci pracovnik je otevieny nazorim
a podnétim ze strany jeho podiizenych. Nasledné kone¢né rozhodnuti, které ¢ini vzdy vedouci
pracovnik, tyto podnéty =zohlediuje. Zijem ze strany vedouciho pracovnika
citi 66 % dotazovanych.

Dotaznik v ramci tohoto modulu dale zjistoval komunikaci na trovni spolupracovnik.
S ohledem na velikost spolecnosti Orego trans s.r.o., je tato komunikace piedevsim

neformalniho charakteru a na velmi ptatelské urovni. Spolupracovnici tuto komunikaci hodnoti

jako dostate¢nou (83 % dotazovanych).

2.4.3 Vztahy na pracovisti

V ramci tohoto modulu jsou hodnoceny vztahy na pracovisti ve ¢tyfech riznych dimenzich.
Prvni z nich jsou formélni vztahy, které jsou hodnoceny pomoci téchto tvrzeni:
Otazka 17 a): Pokud je to nutné, pak se na spolupracovniky mohu s jejich pomoci spolehnout
Otazka 17 b): Informace, které si mezi spolupracovniky sdé¢lujeme, mi pii vykonu prace
pomahaji
Otazka 17 c¢): V ramci firmy pfi praci spolupracujeme a svou praci odvadime v poZadovaném

case

Tabulka 4 Hodnoceni formalnich vztahti na pracovisti

>V E E > é § ]
= = = £ 2] @ £ =
= 7] D 7] = D < = E s 90
S & 2 &8 €T 2 = = g = 3
T = F = 3 & = = o = &
g 3 s 2 g 2 “~ ©
[}

Otazka 17 a) 2 5

Otazka 17 b) 1 2 1 1 5

Otazka 17 ¢) 2 2 1 1 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Obdobn¢ jako u ptedchozich moduld, je stanoveno konecné skore, které v tomto piipadé
¢ini 2,05. Opét plati pravidlo, Ze ¢im vyssi tato hodnota je, tim hors$i jsou i vztahy na pracovisti.
Pti porovnani této vysledné hodnoty s hodnotami podobnych podnikii uvedenych na webovych

strankach Vyzkumného ustavu je viditelné, ze z hlediska formalnich vztahli na pracovisti,

dosahuje spolecnost Orego trans s.r.0. pruméernych hodnot.
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2,15

2,1
2,05
2
1,95
1,9
1,85
1,8
1,75
1,7

Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M | Spole¢nost

Orego
trans s.r.o.
O namérené hodnoty 2,05 1,98 1,87 2,13 2,05
Obrazek 8 Formadlni vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

Z hlediska neformélnich  vztahi na pracovisti se vétSina respondenti
(83 % dotazovanych) shodlo, Ze na pracovisti panuje ,,pfatelska atmosféra®. Pozitivni strankou
je, ze zbyvajici respondent odpovédél na tuto oblast neutrdlné, z ¢ehoz vyplyva, ze nevnima
atmosféru jako vyloZené negativni.

Vztahy na pracovisti se jevily jako velmi dobré 1 z hlediska vztahu s vedoucim
pracovnikem. 83 % dotazovanych respondentii uvedlo, Ze ma s vedoucim pracovnikem kladny
vztah. RovnéZ vSichni respondenti uvedli, Ze se na vedouciho pracovnika mohou obratit
v piipad¢ potieby. Dale uvedlo 50 % respondenttli, Ze se domnivaji, Ze vedouci pracovnik
vytvaii na pracovisti takové podminky, Ze mohou vSichni zaméstnanci vyjadfit sviij nazor.
Padesat procent dotazovanych respondentli také uvedlo, ze jsou toho nazoru, Ze vedouci
pracovnik ke svym podfizenym pfistupuje spravedlive, a Ze je pti své vedouci pozici ptirozené
autoritativni. Zbyvajici respondenti byli v téchto otdzkach spiSe neutrdlni a opét nikdo
neodpovidal pfimo negativné. Je zjevné, Ze v oblasti formalnich 1 neformdlnich vztaha
na pracovisti a vztahu vedouciho pracovnika s podfizenymi si tato mala spolecnost stoji velmi
dobte.

Negativné, ¢i odpovédi ,,nevim* se dotazovani zaméstnanci vyjadiovali 1 k pfipadné
nerovnosti pohlavi, diskriminaci ¢i Sikan€ na pracovisti. Z hlediska vztahli na pracovisti je tato

spolecnost zdrava a neni zde co zlepSovat.
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2.4.4 Moznost profesniho ristu

Dotaznik v této ¢asti modulu mapuje, do jaké miry vytvari vedeni spolecnosti vhodné
podminky pro profesni riist jednotlivych zaméstnanci, ¢i pro jejich osobni rozvoj. Oblast bude
vyhodnocovéana pomoci analyzovani odpovédi na tato tvrzeni:

Otazka 20 d): V ramci spole¢nosti je mi kariérni riist umoznén
Otazka 14 f): MUj nadtizeny mé v kariéie podporuje

Otazka 14 g): Nadfizeny mé v rozsifovani mych znalosti podporuje
Otazka 5 a): Mam dostatek moznosti pro svlij rozvoj

Otazka 5 b): Pti své praci mohu uplatnit sviij potencial

Tabulka 5 Hodnoceni podminek pro profesni rust

> » g £ _
s , ¢ Z s % I = = 3
£E 42t 4: % 5 &%
:: "t % § 2 dx%
m 7} 7} V4 g 2 =)
Otazka 20 d) 2 2 1 5
Otazka 14 f) 2 1 3
Otazka 14 g) 1 2 2 5
Otazka 5 a) 2 2 4
Otazka 5 b) 1 2 2 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypoctené skore pro tuto oblast je ve spolecnosti Orego trans s.r.0. 2,89. U této hodnoty
plati, ze ¢im vysSich hodnot dosahuje tim jsou podminky pro dalsi profesni rozvoj a kariérni
rust obecné horsi. V porovnani s vysledky podnika, které¢ uvadi Vyzkumny ustav, se jevi tyto

podminky jako nedostacujici.
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2,9
2,8
2,7
2,6
2,5
2,4
2,3
2,2

’

2,1

Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M Spole¢nost
Orego trans
s.r.o.

O namérené hodnoty 2,73 2,75 2,42 2,84 2,89

Obrazek 9 Podminky pro profesni rust (vlastni zpracovani)

Dotaznik dale zjistoval i nazor pracovnikitl na prevzeti zodpoveédnosti za pracovni tkoly.
V této oblasti uvedlo 66 % dotazovanych respondentt, ze pievzeti zodpovédnosti za svou praci
vitaji. Zbylych 33 % se vyjadfilo neutrdlné. Lze tedy fici, Ze zddnému z dotazovanych

pracovnikl pfimo nevadi pievzit zodpovédnost za vykonavanou praci.

Pii blizSim pohledu na moznosti Skoleni a jiné prohlubovani kvalifikace se pomoci
dotaznikového Setfeni ukdzalo, Ze jsou tyto moZnosti znacné¢ omezené. Na otazku, zda
respondent za uplynuly rok absolvoval n&jaké Skoleni, odpovédé€li pouze dvé osoby kladné.

BohuzZel vsak tyto dva respondenti nevidi ptinos tohoto Skoleni.

Moznosti jakéhokoliv kariérniho postupu v takto malé spolecnosti, jakou spole€nost
Orego trans s.r.o. je, jsou velmi omezené. Zaméstnanec, kterého vedeni vnima jako velmi
ptfinosného, jeZ se ve svych profesnich dovednostech zna¢né zdokonalil, tak nepostoupi v rdmci

pracovni pozice, nybrz v platovém ohodnoceni.

2.4.5 Odména, motivace

Tato Cast dotazniku se zaméfuje jak na vngjSi, tak 1 vnitini motivacni faktory.
Nasledujici tabulka nabizi ptehled motivacnich faktori, které respondenti v dotaznikovém
Setfeni oznacili jako ,,spiSe dileZité* nebo piimo ,,velmi dilezité“. Motivacni faktory jsou

v tabulce €. 6 sefazeny podle Cetnosti odpoveédi respondentd.
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Tabulka 6 Nejcastéji uvadéné vnitini motivacni faktory

Motivacni faktory Cetnost odpovédi
Jistota zaméstnani 100 %
Dobré mezilidské vztahy 83 %
Dostatek ¢asu na rodinu, pratele a zajmy 83 %
Plat 83 %
Respekt a ucta 66 %
Piinos vykonavané prace 66 %
Odborny rist 50 %
Charakter prace 33 %
MoZnost dalSiho rozvoje 33 %
Benefity 16 %
MoZnost povySeni 16 %
Osobni kariérni rist 16 %

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

vvvvvv

1 dobré mezilidské vztahy, s odpovidajicim platem a dostatkem €asu na rodinu, ptatele 1 z4jmy.
Chovani s respektem a uZzitecnost vykonavané prace pak oceni jiZ jen polovina respondentd.
Za méng dilezité pak zaméstnanci oznacili moznost povySeni, kariérni rist ¢i benefity. Jak
je z dotaznikového Setfeni patrné, v tomto spolecnost Orego trans s.r.o. odpovidd jejim
potiebam.

Z rozhovoru s vedenim spolecnosti vyplynulo, Ze v soucasné dob¢ spolecnost nabizi
jako zaméstnanecky benefit pouze pfispévek na penzijni ptipojisténi. Této moznosti vyuZzivaji
pouze dva zaméstnanci. Nasledujici tabulka wuvadi vycet nejcastéji poskytovanych
zaméstnaneckych benefiti, u nichZ méli respondenti uvést, zda pro né je, nebo by piipadné byl,
tento benefit zajimavy. Zaméstnanecké benefity jsou oznacovany jako vnéjsi faktory motivace.

vvvvvv

dualezité vzhledem k Eetnosti odpovédi.
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Tabulka 7 Nejcastéji uvadéné vnéjsi faktory motivace

Motivacni faktory Cetnost odpovédi
Dovolena nad 4 tydny 100 %

Prispévek na stravovani 100 %

Prispévek na Zivotni pojiSténi 66 %

Prispévek na dopravu 50 %

SluZebni telefon 16 %

SluZebni viz 16 %

Skolka, jesle 16 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle vysledkt dotaznikového Setfeni by dotazovani zaméstnanci nejvice ocenili dovolenou
nad zdkonny rdmec a ptispévek na stravovani, nebo stravenky. SedesatSest procent respondentti
by pak uvitala jesté i ptispévek na zivotni pojiSténi. Pouze polovina zaméstnancti by pak uvitala

1 ptispévek na dopravu.

Dal8im neméné dualezitym vnéjSim motivacnim faktorem je i odménovaci systém. I tato
oblast byla pomoci dotaznikového Setfeni mapovana. Spravedlnost odménovaciho systému
byva poméiovana z hlediska podaného pracovniho vykonu vii¢i mzdovému ohodnoceni
pracovnika. Vyhodnoceni tohoto kritéria je provedeno pomoci zohlednéni Cetnosti odpoveédi
u téchto tvrzeni:

Otazka 8 a): Rozumim zptisobu, jakym je mtj plat stanoven
Otéazka 8 b): V nasi firmé se odménovani odviji od podaného vykonu
Otazka 8 c): Podle mé je odménovani v nasi spolecnosti spravedlivé

Otazka 9 a): Pokud svou praci odvedu dobfe, vyslouzim si uznani

Tabulka 8 Spravedlnost odménovaciho systému
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Otazka 8 a) 2 3 5
Otazka 8 b) 2 2 4
Otazka 8 c) 2 1 2 5
Otazka 9 a) 3 2 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnota tohoto skére byla vypoctena na 3,05. V porovnani se zjisténymi hodnotami
u dal$ich porovnavanych podnik® je tato hodnota nejvyssi. Cim vyssich hodnot skére dosahuje,
tim je systém odménovani v ofich zaméstnancti méné spravedlivy. NizZe je uveden graf, ktery

porovnava testovanou spolecnost Orego trans s.r.o. s ostatnimi podniky.

3,05

2,95
2,9
2,85
2,8
2,75
2,7
2,65
2,6
2,55

Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M Spolecnost
Orego trans
s.r.o.
Onamérené hodnoty 2,74 2,99 2,79 2,82 3,05

Obrazek 10 Porovnani spravedlnosti odméinovaciho systému (vlastni zpracovani)

DalSimi velmi dalezitymi aspekty pro spokojeného pracovnika jsou vnimani uZite¢nosti
jim vykondvané prace, moZnost uplatnit své dovednosti pfi praci, dale se néco nového naucit
a finanéné pak postoupit. Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze pouze 50 % dotazovanych
respondentli vnima svou praci jako zajimavou. Osobni uspéch pifi vykonu prace pocituje
pouze 16 % dotazovanych zaméstnancli. OvSem jako uZite€nou svou praci vnima 50 %
dotazovanych zamé&stnanct.

S ohledem na vyhodnoceni téchto vnitinich faktord lze fici, Ze valnou vétSinu
dotazovanych respondentii vykon jejich povolani vnitiné neuspokojuje, jelikoz pro né tato
prace neni zajimava. OvSem polovina z téchto zaméstnancii vnima pfinos této prace pro

spole¢nost.

2.4.6 Zpusob Fizeni
Modul se zaméfuje na zpiisob a efektivitu fizeni spolec¢nosti z pohledu jejich
zaméstnancl. Vedouci pracovnik se tohoto modulu neucastnil. Jak je z nize uvedeného grafu

patrné, vétSina dotazovanych zaméstnanct je se zptisobem vedeni spole¢nosti spokojena. Zbyli
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respondenti uvedli neutrdlni postoj. Lze tedy fici, Ze nikdo ve spolecnosti nevnimé zptisob

vedeni za ptfimo nevhodny.

SPOKOJENOST SE ZPUSOBEM VEDENIi SPOLECNOSTI

Nespokojen
0%

Rozhodné
spokojen/a
34%

Neutralné
33%

,\

Spise nespokojen/a
0%

SpiSe spokojen/a
33%

Obrazek 11 Spokojenost se zpisobem vedeni spolecnosti (vlastni zpracovani)

Jak bylo v teoretické ¢asti prace uvedeno, v praxi se Ize setkat se ¢tyfmi nejcastéjSimi styly
vedeni spole¢nosti. Podle vyhodnoceni odpovédi na nize uvedena tvrzeni, je oznacen styl
vedeni ve spolecnosti Orego trans s.r.o.

e Mijj vedouci se rozhoduje bez ohledu na naSe nazory (Autokraticky styl)

e Mijj vedouci si vyslechne nase ndzory a nasledné se sdm rozhodne (Konzultujici styl)

e Muj vedouci si vyslechne nase nazory a nasledné jim své rozhodnuti ptizplsobi

(Demokraticky styl)

e 'V préaci se rozhodujeme sami, bez dohledu ¢i zasahu vedouciho (styl volnych otézi)

Tato otazka byla v dotazniku povinnd, tedy na ni odpovéd€li vSichni dotazovani
respondenti, pfi¢emz 66 % dotazovanych se ptiklonilo k druhému tvrzeni, které reprezentuje
konzultujici styl. Zbyli dva zaméstnanci oznacili tfeti tvrzeni, tedy autokraticky styl. Pfi
porovnani konzultujiciho a autokratického stylu, ktery byva nejcastéji vyuzivan i v dalSich
podnicich, jejichz hodnoty vyzkumny ustav nabizi, si stoji sledovand spolecnost
Orego trans s.r.0. podobné. Konkrétni uplatnéni téchto stylit v porovnavanych podnicich nabizi

nize uvedeny graf.
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Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M Spole¢nost
Orego trans
S.r.o.
O konzultujici 65 69 70 68 66

Oautorkaticky 35 31 30 32 33

Obrazek 12 Komparace stylu vedeni v podnicich (vlastni zpracovani)

Dotaznikové Setfeni se dale zaméftilo také na vztah vedouciho pracovnika vici jeho
podiizenym a na to, do jaké miry klade diiraz na mezilidské vztahy. Dotazovani zaméstnanci
uvedli v celkovém souctu 66 %, Ze jsou si védomi toho, Ze se na svého nadiizeného mohou
v piipad¢ potieby kdykoliv obratit. Rovnéz uvedli vSichni dotazovani, Ze se svym nadfizenym
maji ve firmé pratelské vztahy. Déle dotazovani (66 %) uvedli, ze maji pocit, ze jim jejich
nadfizeny dava dostatek prostoru k tomu, aby se ke své praci mohli vyjadfit. Stejny pocet
dotazovanych respondentt uvedl, Ze jednani ze strany vedouciho vnimaji viici jeho podiizenym
jako spravedlivé.

Z hlediska orientace vedouciho pracovnika na vykon, uvedlo 33 % dotazovanych, Ze
podle nich jejich vedouci stanovuje pracovni cile dobie. V této oblasti je mozné ptehlceni
pracovnikid, ¢emuz by odpovidalo i vysoké mnozstvi pres€asovych hodin za mésic. Jako

dostatecné autoritativni osobu vnima svého vedouciho 40 % dotazovanych.

2.4.7 Vztah zaméstnance ke spole¢nosti

Tento modul hodnoti zaméstnancovu loajalitu vic¢i firmé. Porovnava ji v nékolika
oblastech, a to s ohledem na ztotoznéni se zaméstnance s firmou, jeho aktivitou, hodnocenim
firmy a fluktuaci.

Na otazku, zda by spole€nost dotazovany zaméstnanec doporucil jako zaméstnavatele,
odpovédélo kladn€ 66 % dotazovanych. Stejny pocet dotazovanych (66 %) odpovédéel kladne
1 na otdzku, zda je pySny na skutecnost, Ze v této spolecnosti pracuje. Z hlediska angazovanosti
uvedlo 66 % dotazovanych, Ze pro svého zaméstnavatele délaji vice, neZ musi a pouze 16 %

uvedlo, ze délaji pouze tolik, kolik museji.
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Aby bylo mozné posoudit hodnoceni firmy jako celku, byla v dotazniku obsazena
otazka, zda respondent vnim4, ze je jeho spole¢nost dobie vedena. Na tuto otazku kladné
odpovédélo 66 % dotazovanych, coz je vétSina zaméstnancii. Zbyli dva respondenti na tuto
otazku uvedli, Ze nevédi.

Ze statistickych ukazateld, které jsou obsazeny v zavéru prace v ramci Ptilohy B
je zfejmé, Ze je fluktuace ve vybrané spolecnosti velmi nizka. Na otazku, zda v nejblizsi dobé
zvazuje odchod ze spolecnosti odpovédéla polovina respondenti, ze ne. Zbyvajici polovina
respondent? se vyjadfila neutralng. Ze by ve spole¢nosti chtéli ziistat déle neZ pét let, uvedla
vétSina respondentil, tedy 66 % dotazovanych. Ostatni respondenti uvedli, ze by chtéli

ve spoleCnosti setrvat déle nez dva roky.

2.4.8 Organizace pracovniho dne

Ptedmétem tohoto modulu je zmapovat mozZnosti autonomie pii organizaci pracovniho dne,
dostatek informaci a technického vybaveni pro praci a dostatek ¢asu pro praci. Pro ucely
obecného zhodnoceni organizace prace bude sledovana Cetnost odpovédi na nize uvedena
tvrzeni:
Otazka 7 a): Ukoly, které si mam v praci plnit, jsou pro mé srozumitelné
Otazka 7 b): RozloZeni pracovni doby si mohu organizovat sdm/sama
Otéazka 7 ¢): Pro splnéni pracovnich ukold mam dostatek casu
Otéazka 16 a): Pro splnéni pracovnich tikoli mém dostatek informaci
Otéazka 22 a): Pro splnéni pracovnich kol mdm dostate¢né technické vybaveni

Otéazka 22 b): Pro splnéni pracovnich ukolt celé firmy je nds dostatek

Tabulka 9 Obecné hodnoceni organizace prace

= Z
Otazka 7 a) 1 2 2 5
Otazka 7 b) 1 2 2 5
Otazka 7 c) 2 1 2 5
Otazka 16 a) 2 1 3
Otazka 22 a) 1 2 1 4
Otazka 22 b) 2 1 2 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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S ohledem na vyse uvedené odpovédi je ziejmé, Ze vetSina pracovnikd vnima své ukoly
jako jasné zadané a jejich splnéni si mohou sami napldnovat. Na nedostatecné technické
vybaveni si ovSem stézuje polovina respondentli a stejny pocet dotazovanych zameéstnanci
uvedl, ze pro splnéni cilti spolecnosti nemaji dostate¢né persondlni zdroje. Po vyhotoveni
celkového skore obecného hodnoceni organizace prace, jez bylo stanoveno ve vysi 2,35, bylo
provedeno porovnani s hodnotami podnikli uvedenymi na webovych strankach Vyzkumného
ustavu. Jak je patrné z nize uvedeného grafu, spolecnost Orego trans s.r.o. v této oblasti

dosahuje stfednich hodnot.

2,5
2,4
2,3
2,2
2,1
2
1,9
Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M | Spolecnost
Orego
trans s.r.o.
O namérené hodnoty 2,15 2,2 2,4 2,5 2,35
Obrazek 13 Porovnani obecného hodnoceni organizace prace (vlastni zpracovani)

Vétsina pracovnikl (88 %) v ramci dotaznikového Setfeni dale uvadi, Ze neni schopna

ovlivnit rozlozeni jejich pracovni doby, a to konkrétn¢ pak dobu ptichodu, odchodu i dobu

pauzy.

2.4.9 Bezpecnost pri praci, ochrana zdravi

V ramci devatého modulu je subjektivné hodnocena naroc¢nost prace, z hlediska fyzického
1 psychického. Naro¢nost vykondvané prace z téchto dvou hledisek je posuzovana pomoci
vyhodnoceni odpovédi na nasledujici tvrzeni:
Otéazka 22 e): Moji praci shledavam jako jednotvarnou
Otazka 22 1): Moji praci shledavam jako fyzicky naro¢nou
Otazka 22 1): Pfi vykonu mé prace musim zvedat téZka bfemena

Otazka 22 m): Pfi vykonu mé prace musim setrvat v bolestné pozici
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Tabulka 10 Fyzické4 naro¢nost prace

)g E E )g \g \é -
= = = @ @ g =
T Z 2 %2 % g 2 = E g 2
£ = 2= % = £ 3 3 2 3
N = 77) = = [77) ° 55} [="
£ 3 g 2 2 2 “ S
s Z
Otazka 22 e) 1 2 1 1 5
Otazka 22 i) 1 3 1 4
Otazka 22 1) 2 2 1 5
Otazka 22 m) 1 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnota skore se stanovi jako prumér z vysledné proménné. U této testované baterie
byla hodnota skore vypoctena na 2,16. Nize uvedeny graf nabizi porovnani tohoto skore
s hodnotami uvedenymi na webovych strankach Vyzkumného ustavu. Pfi porovnani nize
uvedenych hodnot skore je nutno mit na paméti, ze ¢im vyssi Cislo hodnoty skore, tim méné je
prace fyzicky narocna. S ohledem na skute¢nost ze prfedmétem podnikani spolecnosti

Orego trans s.r.o. je rozvoz peciva, je zfejmé, Ze vétSina fidich se s tézkymi biemeny bude

potykat.
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Podnik X Podnik Z Podnik L Podnik M Spolecnost
Orego trans
S.r.0.
O namérené hodnoty 3,1 2,7 2,4 2,3 2,16
Obrazek 14 Porovnani fyzické narocnosti prace (vlastni zpracovani)

Dotaznikové Setfeni mapovalo i1 psychickou naro¢nost vykonu profese. Za psychicky
naro¢nou svou praci ve spolecnosti Orego trans s.r.o0. povazuje 66 % dotazovanych. Pod tlakem
zpusobenym stanovenim termint je nuceno pracovat 88 % dotazovanych respondentti, pficemz
stejny pocet dotazovanych uvedl, Ze svou praci musi vykondvat velmi rychle. Neptedvidané

ukony pterusuji praci 50 % dotazovanych.
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Jako riziko pro své zdravi vnima vykon svého povolani 50 % dotazovanych

respondenttl, pficemz 33 % dotazovanych zaméstnanct uvedlo, Ze jejich podnik klade velky

diraz na bezpecnost zdravi.

2.4.10 Navrhy a stiznosti

Posledni modul se od ptfedchozich odliSuje svou otevienosti. Dotazovany respondent tedy

nema jiz na vybér ze Skaly odpovédi, ale miize napsat cokoliv, co ho napadne. Velké mnozstvi

ptani a stiznosti muselo byt zredukovano s ohledem na proveditelnost. Zaméstnanci nejvice

uvadéli tato prani:

Na otazku, co si na své spolecnosti nejvice ceni, pak odpoveédéli:

Lepsi organizaci prace
Zredukovani presasovych hodin
Zavedeni piispévku na stravu
Zavedeni dovolené navic

Snizeni tempa pracovniho nasazeni
Stanoveni realnéjsich cilt
MozZnost organizace pracovni doby
Potizeni dalSich hakt

Vétsi bezpeCnost prace

Vé&tsi informovanost o hospodareni firmy

Jistotu zaméstnani
Dobré¢ vztahy na pracovisti
MozZnost sd€lit svlij nazor

Dobry ptistup vedouciho pracovnika
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3 NAVRHY NA ZLEPSENI STAVAJICI SITUACE

Z dotaznikového Setfeni, bylo zjisténo, do jaké miry jsou zaméstnanci ve spolecnosti
spokojeni a jaké oblasti motivacnich faktort jsou pro n¢ dulezité a které naopak mén¢. Velmi
podstatnou ¢asti dotaznikového Setieni, byl posledni devaty modul, ktery umoznil oteviené
odpovédi, co by zaméstnanci od svého vedeni nejvice ocenili a ceho si naopak u své spolecnosti
nejvice vazi. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni byl vyhotoven soupis nize uvedenych navrhi,

které budou ve spolec¢nosti implementovany a nasledné také s odstupem ¢asu vyhodnoceny.

Organizace pracovni doby

Jeden z dotazovany respondentti uvedl jako zjevny nedostatek v pracovni zatézi uvedl
mnozstvi piescasovych hodin. V priméru odpracuje 7 hodin pfesCasu tydné. Zjevny problém
je tedy v organizaci pracovni doby.

Ve spolecnosti jsou celkem 4 profesionalni fidi€i, ktefi obsluhuji 3 linky. Kazda z linek
ma rozdilnou ¢asovou naroénost i mnozstvi obsluhovanych prodejen. Cas nakladky je pevné
stanoven zakaznikem spolecnosti Orego trans s.r.0. a trasy neni mozno jakkoliv ménit. Piehled

linek je zobrazen v tabulce 11.

Tabulka 11 Informace o linkach

linka ¢as nakladky ¢asova narocnost (h) Ridi¢

linka A 23:30 8 fidic¢ ¢. 1
linka B 24:00 6 fidic¢ €. 3
linka C 23:00 9 fidic ¢. 4

zdroj: vlastni zpracovani

Kazdy tidi¢ ma pfid€lenou vlastni linku, kromé fidi¢e ¢. 2, ktery pracuje na pozici
stiidace, a je schopen zastoupit kteréhokoli z fidict.

Vhledem k rozdilné ¢asové narocnosti linek vznika k velkym rozdilim pracovni doby

mezi jednotlivymi fidi¢i. Piivodni rozpis smén je zobrazen v tabulce 12.
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Tabulka 12 Plvodni rozpis smén

tyden 1 | Pondéli 1 Utery | 2. Cturtek| 4. |Pdtek | 5. |Sobota| 6. |Nedéle ‘ 7. °"',’:§;‘;‘"’"°
Ridi€ 1 linka A linka A linka A linka A linka A linka A volno 48
Ridi¢ 2 linka C linka C linka B linka B volno volno linka A 38
Ridic 3 linka B linka B volno volno linka B linka B linka B 30
Ridic 4 volno volno linka C linka C linka C linka C Linka C 45

. s “ . X, . = od é
tyden 2 | Pondéli 8. Utery ‘ 9. Cturtek| 11. |Pdtek | 12. |Sobota| 13. |Nedéle| 14. :’::i‘:l‘;a“e
Ridic 1 volno volno linka A linka A linka A linka A linka A 40
Ridi¢ 2 linka A linka A linka C linka C linka B linka B volno 46
Ridi¢ 3 linka B linka B linka B linka B volno volno linka B 30
Ridi¢ 4 linka C linka C volno volno linka C linka C linka C 45
tyden 3 | Pondéli 15. Utery | 16. ftvrtek‘ 18. |Pdtek | 19. |Sobota| 20. |Nedéle| 21. °“:’::;‘;""e
Ridi€ 1 linka A linka A volno volno linka A linka A linka A 40
Ridi¢ 2 volno volno linka A linka A linka C linka C linka B 40
Ridi¢ 3 linka B linka B linka B linka B linka B linka B volno 36
Ridic 4 linka C linka C linka C linka C volno volno linka C 45
tyden 4 | Pondéli 22, Utery | 23. Cturtek| 25. | Pdtek ‘ 26. |Sobota ‘ 27. |Nedéle| 28. °“’;’:’:§1‘;"’“°
Ridic 1 linka A linka A linka A linka A volno volno linka A 40
Ridi¢ 2 linka B linka B volno volno linka A linka A linka C 37
Ridi¢ 3 volno volno linka C linka C linka B linka B linka B 36
Ridic 4 linka C linka C linka C linka C linka C linka C volno 54
tyden5 | Pondéli | 29. | Utery | 30. Cturtek Patek ’ Sobota ‘ Nedéle ‘ O
Ridic 1 linkat A linkar A linka A 24
Ridic 2 linka C linka C linka B 24
Ridi¢ 3 linka B linka B volno 12
Ridi¢ 4 volno volno linka C 9

Tabulka 13 Nov¢ navrzeny rozpis smén

Zdroj: Orego trans s.r.0.

Na zékladé€ téchto zjisténi byl navrZzen novy rozpis smén viz tabulka 13.

. 7 3 " X 3 ¥ [os] é
tyden 1 Pondéli 1. Utery 2. - Ctvrtek| 4. |Pdtek 5. |Sobota| 6. |Nedéle ‘ 7. ':"::i‘:;a"e
linka B linka B linka A linka A linka A linka A volno 44
Linka A Linka A Linka C Linka C volno volno linka A 42
linka C linka C volno volno linka C linka B linka B 39
volno volno linka B linka B linka B linka C Linka C 36
‘ tyden 2 Pondéli 8 |Utery | 9. Ctvrtek| 11. |Pdtek | 12. |Sobota| 13. |Nedéle| 14. °":’::;‘;a"e
| volno volno linka A linka A linka A linka A linka A 40
[Ri linka A linka A linka C linka C linka B linka B volno 46
| linka C linka C linka B linka B volno volno linka B 36
[ linka B linka B volno volno linka C linka C linka C 39
‘ tyden 3 Pondéli ‘ 15. | Utery | 16. C‘tvrtek‘ 18. |Pdtek | 19. |Sobota| 20. |Nedéle| 21. °"';':§;‘f"e
[Ridi¢ 1 linka A linka A volno volno linka A linka A linka A 40
|Rldi<': 2 volno volno linka A linka A linka B linka B linka C 37
[Ridi¢ 3 linka B linka B linka B linka C linka C linka C volno 45
|ﬁidi<’: 4 linka C linka C linka C linka B volno volno linka B 39
. 7 “ " X Z ¥ Od| é
tyden 4 Pondéli | 22. | Utery | 23. Ctvrtek‘ 25. | Patek ’ 26. |Sobota ‘ 27, |Nedéle| 28. |°% """
linka A linka A linka B linka B volno volno linka A 36
linka C linka C volno volno linka A linka A linka B 34
volno volno linka C linka C linka B linka B linka C 39
linka B linka B linka B linka B linka C linka C volno 42
tyden 5 Pondéli | 29. | Utery | 30. ftvrtek‘ Pdtek ‘ Sobota ‘ Nedéle ‘ °":’::;‘;a"e
linka B linka B linka A 20
Linka A Linka A Linka C 25
linka C linka C volno 18
volno volno linka B [}

Zdroj: vlastni zpracovani
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Za jeho vyhody by se dalo povazovat snizeni pifesCasovych hodin a zvySeni
zastupitelnosti jednotlivych fidich. Nevyhodou je ovSem nutnost rozsifit kvalifikaci
jednotlivych fidi¢i pro jim neznamé linky.

Jak jiz bylo zminéno, dalsi vyhodou by bylo vyrovnani rozdilu mési¢ni pracovni doby

jednotlivych zaméstnanct viz obrazek 15. Diky tomuto by se zaméstnanci mohli dostat do vétsi

psychické pohody.
Obrazek 15 Mg¢sicni fond pracovni doby (vlastni zpracovani)
hod. Mésicni fond pracovni doby
250
200
150
100
50
0 ~ « v v
Ridi¢ 1 Ridic 2 Ridi¢ 3 Ridic 4

H novy fond pracovni doby M plvodni fond pracovni doby

zakonny fond pracovni doby

Osobni rozvoj — kurz Skoly smyku

Jako dalsi nedostatek dotazovani respondenti vnimaji omezené moznosti dalSiho
rozvoje svych schopnosti. Dal§im navrhem je proto zapsani fidi¢t do kurzu ,,Skoly smyku*.

Jelikoz fidi¢i vozici pe€ivo vyjizdi velmi brzy, respektive jesté v noci, velmi Casto se
setkavaji s neudrzovanou cestou. Diky absolvovani tohoto kurzu mohou byt fidicim odecteny
az tfi trestné body, ziskaji nové informace ze zédkona 361/2000 Sb., o provozu na pozemnich
komunikacich. Mohou otestovat své dovednosti za volantem a nacvicit si zvladani nékterych
krizovych situaci.

Vybrany kurz ,,Skola smyku“ je rozdélen do dvou &asti, teoretické a praktické. Nejdfive
pracovnik absolvuje teoretickou ¢ast o délce 3,5 hodiny, ve které se dozvi informace o fizeni
vozidla, zdsadach bezpecné jizdy, fyzikalnich zakonech, které na vozidlo v extrémnich
situacich piisobi. Dale je fidi¢im predstaven bodovy systém, novinky z vySe uvedeného

zakona, jsou jim nabidnuty rady a na zavér probihé oteviena diskuse.
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V ramci nésledujici praktické ¢asti, ktera je v celkovém rozmezi do 3 hodin,
je provedena kontrola technického stavu vozidla, je proveden nacvik ovlddani vozidla
pii vyhybacim manévru, také krizové brzdéni, otestovani vlastnosti vozidla a pneumatik na

kruhovém cvicisti a poznani vlastnich reak¢nich schopnosti.

Informovanost o hospodareni spole¢nosti
Az 50 % respondentl vyjadiilo svou nespokojenost s aktudlni informovanosti ohledné

soucasné i budouci finan¢ni situaci podniku.

e Ctvrtletni porady

Za Ucelem predani informaci je navrhovéano zfidit pravidelné ¢tvrtletni porady, na kterych
bude situace podniku feSena. V ramci téchto porad bude dale feseno i stanovovani cilt, které
jsou ted’ podle dotazovanych zaméstnancii velmi vysoké, coz je dostava do ¢asového presu a
psychické nepohody.

e Tydenni setkdni

Jelikoz se jedna o velmi malou spole¢nost, kde k sobé maji zaméstnanci a vedeni velmi
blizko. Bylo navrZeno, aby se vedouci pracovnik jednou tydné dostavil za zaméstnanci
do pekarny. Diky témto pravidelnym schiizkam bude mit lepsi piehled o spokojenosti
zameéstnanciim, mize obdrzet nové podnéty ke zlepsSeni souc¢asného stavu firmy a posili tim
divéru svych podiizenych.

V névaznosti na tyto schiizky je doporuc¢en nakup kvalitniho kdvovaru, diky ¢emuZ bude
béhem schiizky panovat pratelstéjsi atmosféra a fidice po nocni sméné¢ muize kava privést do
stavu bdé€losti a lepSiho psychického rozpolozZeni. V sou€asnosti se cena takového kavovaru

pohybuje kolem 8.000 K¢ bez DPH.

Vyjasnéni odménovaciho systému

Dotaznikové Setfeni dale odhalilo, Ze vétSin€é zaméstnancti neni jasny zptisob jejich
odménovani.

Je tedy navrhovéano upotadat interni Skoleni vedené mzdovou tcetni, kterd zaméstnanciim
vyjasni zptusob vypoctu mezd, kritéria pro ziskani jednotlivych odmén a zodpovi jim jakékoli
nejasnosti v tomto tématu.

V ramci tohoto Skoleni by bylo vhodné zaméstnance seznamit také s piinosy jejich prace
pro spolecnost, a to pfedevsim z hlediska finan¢niho, aby byla zfejméa navaznost nasledného

odménovani zaméstnancu.
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Nabidka zaméstnaneckych benefiti
Dle dotaznikového Setfeni je zjevné, Ze nabidka zaméstnaneckych benefitii je velmi
omezend. Proto bylo navrzeno sjednéani nasledujicich benefiti.

e Zvvhodnénv zaméstnanecky tarif

Ke dni 14. 3. 2022 byl poptan u nejmenované telefonické spolecnosti mési¢ni tarif pro
zaméstnance. Byly nacenény dva typy tarifii a to:

Tarif 1, ktery zahrnuje neomezené volani + SMS + 10 GB dat za cenu 367 K¢ bez DPH,

Tarif 2, ktery zahrnuje neomezené volani + SMS + 3 GB dat za cenu 277 K¢ bez DPH.

e Penzijni pfipojiSténi

Kazdému ftidi¢i po ukonceni zkuSebni doby by bylo pfispivano na penzijni pfipojisténi ve
vysi 400 K¢.

e Pfispévek na stravovani

Penézni ptispévek na stravovani (stravenkovy pausal) je mozné uplatnit roce 2023
do vyse 107,10 K¢ za jednu sménu, ktera trva alesponi 3 hodiny. Tento vydaj je osvobozeny od

zdanéni a tim je tento benefit vyhodny i pro zaméstnavatele.

Porizeni dalSiho technického vybaveni

Déale si zaméstnanci stézuji na nedostatek tzv. ,hakd* pomoci, kterych presunuji
prepravky s pec¢ivem k autu. V soucasné dobé maji tyto haky k dispozici pouze dva fidi¢i a
fidi¢i zbylych dvou vozidel jsou nuceni piepravky tahat v rukou.

Proto je navrzeno, aby spolecnost investovala do pofizeni téchto ndstrojii a tim by
ulevila fidicim od vysoké fyzické narocnosti prace. Diky tomuto kroku bude Setfeno zdravi a
bezpecnost fidich

Za potizeni haki by spolecnost zaplatila 2.090 K¢/Ks. Celkem tedy 4.180 K¢.
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4 ZHODNOCENI ZAVEDENYCH NAVRHU

Porizent dalsiho technického vybaveni

Tuto novinku si velice chvali jak idi¢i, ktefi si museli vybaveni ptijcovat, tak i fidici,
ktefi jim naradi ptijcovali. Nyni si zaméstnanci pochvaluji skutecnost, Ze nemusi myslet na to,
zda ve vozidle nafadi maji ¢i nikoliv. Odpadla jim jedna starost, a za to jsou podle jejich slov

jeding radi.

Kurz skoly smyku

Kurzu skoly smyku konaného 16.5.2022 se zucastnili vSichni fidi¢i. Cena kurzu véetné
DPH za jednoho fidice ¢inila 6890 K¢. Celkove tedy spolecnost za tento kurz vydala 27560 K¢&.
Pro zaméstnance spolecnosti to bylo velké zpestieni a otevieni novych obzort, jak sami uvadéji.
Dva ze zucastnénych fidica si doplnili svij bodovy stav. Absolvovani Skoleni si velmi
pochvaluji a doporucuji ho i ostatnim fidi¢im. Jak sami uvedli, bylo pro n€ ptinosné, vyzkouset
si situace, ve kterych se mohou ocitnout. Technicka kontrola navic odhalila drobné nedostatky,

které se vedeni nyni snazi odstranit.

Lepsi informovanost o hospodareni podniku

Mimotadna porada, kterd se na toto téma konala zhruba mésic od vyplnéni dotaznikti
byla pro zaméstnance zajimava. Ve své podstaté, krom¢ administrativni pracovnice, ktera fadu
informaci spiSe tusila, byla n&ktera ,,¢isla® pro zaméstnance opravdu ptekvapujici. Jak sami
po absolvovani této porady uvedli, v nékterych vécech se nyni vedeni spole¢nosti nedivi a podle
jejich nazoru, je jejich vedeni opravdu ,,Sikovné*. Neméli piedstavu o celé fadé skutecnosti, se
kterymi se jejich vedeni musi dennodenné potykat.

Zaroven jak sami posléze uvedli, nemé&li ani pfehled o tom, kolik spolecnost jako
zaméstnanci ve skutecnosti stoji. Vedeni spolecnosti uvedlo, ze tuto poradu mélo zorganizovat
uz davno, jelikoz bylo pro ob¢ strany velmi piinosné. Zaméstnanci se dozveédéli néco o ndplni
prace vedeni i to, jak finanén€ narocné pro spole¢nost je zaméstnavat lidi. Vedeni mé dojem,
Ze tato porada posilila uz tak vysokou loajalnost zaméstnancti a piisobila na n€ i motivacné.

Vedeni dale zfidilo i doporucované tydenni schizky, dokonce i s pofizenim nového

wewvr

vice té8i na piijezd do pekarny a kavovaru vyuzivaji velmi hojné. Zaméstnanci z vlastni
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iniciativy vytvofili ,.kdvovy fond®, respektive kasicku, do které si ukladaji za jednu kavu 5 K¢.

Z vybrané ¢astky si jednou za Cas potidi kvalitnéjsi kavu pro zpestieni.

Organizace pracovni doby

Vedeni se rozhodlo tuto zménu v organizaci pracovni doby aplikovat. Zauceni fidict
probihalo v rozmezi tfi tydni, pficemz v jednom tydnu se zauCoval pouze jeden fidi¢ a na
zauceni byly vycClenény dvé smény. Zaucovaného fidice po tuto dobu vzdy zastoupil vedouci
pracovnik.

Naklady na zaskoleni tii fidici po dobu celkem Sesti dna ¢inily 9000 K¢. Pavodné
mesicné fidi¢i odpracovali celkem 23 prescasovych hodin, za které jim spolecnost proplacela
nahradu ve vysi 25 % z hrubé mzdy. Hodinovéa sazba fidi¢e primérné ¢inila 190 K& hrubého.
Spolecnost diky novému rozvrzeni smén usettila mésicn€ 5462 K¢ za pres€asovou praci fidici.
Roc¢ni tispora po odecteni pocateéniho nakladu za zaSkoleni fidich Cinila 56550 K¢.

Z pocatku se k této zmeéné tidici nestaveli piiliS optimisticky, ale postupem casu uznali,
ze se diky této zméné citi vice odpocati a méné v Casovém presu. Jakmile zaméstnanci
vystoupili ze své komfortni zony a naucili se nové trasy, jsou klidnéjs$i a maji jistotu, ze

v piipad¢ jejich nepfitomnosti, je schopno vice kolegl je zastoupit.

Navyseni dovolené

S vedenim spolecnosti bylo dohodnuto, ze s ohledem na omezené financni zdroje,
nemuize byt dovolend navySena o celych 5 dni. Vedeni spole¢nosti uvedlo, Ze je v jeho silach
zaméstnanciim poskytnout 2,5 dne dovolené nad zdkonny radmec. Po vypoctu primérné mzdy,
ktera byla stanovena na 40.833 K¢ (hrubd mzda), byla vypoctena finanéni naro¢nost tohoto
benefitu na 4438 K¢ na jednoho zaméstnance, tedy celkové za vSechny zaméstnance
na 26.628 K¢.

S timto krokem byli spokojeni vSichni napti¢ celou spole€nosti.

Vyjasneni odménovaciho systéemu

Vedeni uvedlo, Ze do této mimotadné porady chce zahrnout i informace o finan¢ni
naro¢nosti zaméstnavani a o financnim pfinosu vykonavané ¢innosti jednotlivych zaméstnanci.
Vedeni i1 zamé&stnanci se shodli, Ze jim tato mimotadna porada byla uzite¢na. Zaméstnanci se
mimo jiné také dozvédeli, jak svou Cinnost smétovat, aby mohli finanéné povysit, coz je pro né

zna¢n€ motivacni, jak sami uvedli.
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Vedeni spolecnosti uvedlo, ze dokud nebylo toto dotaznikové Setfeni provedeno,
nem¢lo tuseni o tom, ze by zaméstnanci méli takovy zdjem o informace o finanéni situaci

podniku.
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ZAVER

Dnesni doba se mimo jiné vyznacuje také tim, ze lidé neziji na pokraji chudoby. Z toho
1ze vyvodit, ze finan¢ni ohodnoceni neni jiz tak vyznamnym motivatorem. Z podstaty ¢lovéka
bude asi vzdy kazdy touzit po vyssi mzd¢ a penize jej budou motivovat, ovSem ne do takové
miry, aby byl ochoten dlouhodob¢ akceptovat pracovni prostiedi, ve kterém se neciti dobfe.

Zaméstnavatelé¢ tedy musi neustdle reagovat na potieby svych zaméstnanci.
Zameéstnanec je mnohdy ochoten zlstat zaméstnan u stejného zaméstnavatele i1 v pripad¢, kdy
platové ohodnoceni neni zcela odpovidajici, ale zaméstnanec ma pocit, Ze jeho prace je
pottebnd, piinosna a Ze je v praci mezi kolegy a nadiizenymi rad.

Spokojenost na pracovisti také posiluje loajalitu zaméstnanci, coz je pro zaméstnavatele
dalezité, jelikoz védi, ze ve chvili, kdy zaméstnanec, byt zcela nemusi, tak svou spole¢nost
tzv. ,,podrzi“. Nekteré faktory, které ovliviiuji spokojenost zaméstnancii nejsou nejlevné;jsi,
napft. ptispévky na penzijni pfipojisténi, firemni vecirky, odborné skoleni apod. Zaméstnavatelé
ovSem musi brat v potaz i objem usetienych nakladd, které by jinak plynuly z vysoké fluktuace
zaméstnanci, nehledé na velmi ¢astou chybovost nové ptichozich pracovniki. Ne kazdy prvek,
ktery posiluje zaméstnancovu spokojenost vSak stoji penézni prostfedky, napf. pochvala,
delegovani, vyslechnuti si ndzoru zaméstnance atd. jsou zcela zdarma.

V ramci této diplomové prace byla spokojenost zaméstnancii mapovana v malém
podniku, jehoz pfedmétem podnikani byl rozvoz peciva. Malé firmy se vétSinou vyznacuji
vysokou mirou loajality zamé&stnancti, pfatelskym prostfedim na pracovisti a dlouhodobé
zaméstnanosti. Ne jinak tomu bylo 1 v této spolecnosti. OvSem malé firmy se zase vétSinou
vyznauji také velmi nizkym az Zadnym kariérnim rdstem, velmi omezenym mnoZzstvim
benefitd, ¢i moznosti navstivit Skoleni na prohloubeni své kvalifikace. Jak z dotaznikového
Setfeni ovSem vyplyva, zaméstnancim cela fada nedostatkli, které by naopak ve velké
spole¢nosti nejspise nenastaly, nevadi. Dle odpovédi respondentt 1ze fici, Ze jsou v pratelském
prostiedi radi, svého vedeni si vazi a obecné jsou na svém pracovisti spokojeni, o ¢emz ostatné
vypovidd 1 dlouha primérna doba plsobeni v zaméstnani. Pfesto dotaznikové Setfeni
upozornilo na nékolik nedostatkd, jejichz odstranéni by zaméstnance potésilo. V prvé fade bylo
podle dotazovanych respondentil zapotiebi doplnit technické vybaveni, coZ jim umoznilo jejich
praci usnadnit. Také velkd mira divéry a lepé organizovand pracovni doba vedla jak ke
spokojenosti zaméstnancii, tak 1 k Gispote ndklada za presCasové hodiny. Zaméstnanciim bylo
také umoznéno absolvovat Skoleni, které je zaméfeno na fidi¢e. Dal§im navrhovanym

opatienim pak bylo zlepSeni informovanosti zaméstnanct z hlediska systému odménovani a
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hospodateni spolec¢nosti. Jak vedouci pracovnik uvedl, nebyl si védom, ze by zaméstnanci o
informace tohoto typu méli zdjem. Pracovnikim tak bylo umoznéno nahlédnout do
kazdodennich povinnosti a starosti vedeni spolecnosti a zarovenl se mohli na své platové
ohodnoceni podivat v Sir§Sim kontextu celkové nakladovosti firmy. Tyto porady, jak
znéslednych rozhovori vyplynulo, velmi posilily vztahy zaméstnanci vaci jejich
zaméstnavateli.

Cilem této diplomové prace bylo na zakladé analyzy soucasného stavu pracovni
spokojenosti fidi¢t profesionalti ve spolecnosti Orego trans s. r. 0. navrhnout nova opatieni
ve snaze zvySeni urovn¢ spokojenosti. Navrhovand opatfeni byla nésledné¢ zhodnocena.

S ohledem na vySe uvedené povazuji cil této prace za splnény.
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Priloha A

Dotaznik

1. Jste celkové ve své praci spokojen (2)? (Vyberte jednu z moZnosti)

Rozhodné spokojen (a) — 1
Spise spokojen (a) — 2
Neutralné — 3

Spise nespokojen (a) — 4
Rozhodné nespokojen (a) — 5

2. Jak jste spokojen (a) v nasledujicich dilé¢ich ¢astech?

Rozhodné spokojen (a) - 1
Spise nespokojen (a) - 2

Neutralné - 3

Spise nespokojen (a) - 4

Rozhodné nespokojen (a) - 5

Podminky na pracovisti (svétlo, klid, teplo)

Mnozstvi prace

Organizace pracovni doby

Mzdové podminky

Moznost kariérniho rastu

Jistota

Rovnost mezi muzi a Zenami

Benefity

Vztah s nadiizenym

Atraktivita prace

Informovanost o stavajici situaci v podniku

Moznosti osobniho rozvoje




3. Jak velkou miru samostatnosti byste pri své pracovni naplni uvitali?

a. Chci mit pfesné zadany tikol, véetné konkrétnich krokii
1. Rozhodné ano
2. SpiSe ano
3. SpiSe ne
4. Rozhodné ne

b. Rad (a) si postup pfi plnéni tkolu volim sdm (sama)
1. Rozhodné ano
2. SpiSe ano
3. SpiSe ne
4. Rozhodné ne

4. Vymezeni Vaseho vztahu k zaméstnavateli

a. De¢lam pro néj vice nez musim
1. Rozhodné ano
2. SpiSe ano
3. SpiSe ne
4. Rozhodné ne

b. Délam pro néj pouze nutné
1. Rozhodné ano
2. SpiSe ano
3. SpiSe ne
4. Rozhodné ne

5. Jak souhlasite s témito tvrzenimi

Spise nesouhlasim

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Rozhodné nesouhlasim
Nevim, netyka se mé to

Maém dostatek prostoru pro vlastni rozvoj




Pti vykonu své prace mohu vyuzivat své

dovednosti

Shledavam svou praci pro mé zajimavou

Diky mé praci se citim byt uspésny (4)

Shledavam svou praci za uzite¢nou

Rad nesu odpovédnost za splnéni tkolt

6. Jak jsou pro Vas nasledujici aspekty diilezité

Velmi dulezité

rw

Spise dilezité

Neutralné

rv

Spise nedulezité

Zcela nedulezité

Nevim, netyka se mé to

Népli prace

Vzijemna Ucta

Dostatek ¢asu na osobni zivot

Profesni rust

Vztahy na pracovisti

Moznost profesniho rozvoje

Jistota

Mzdové podminky

Benefity

Vykon préce, kterd je uzitecna

Rast z hlediska odbornosti

7. Organizace VaSeho pracovniho ristu
a. Jasné vymezené ukoly a cile
1. Rozhodné souhlasim
2. Spise souhlasim

3. Spise nesouhlasim




4. Rozhodné nesouhlasim
5. Netyka se me to
b. Préci si mohu organizovat sim
1. Rozhodn¢ souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

“wok wN

Netyka se me to
c. Na kvalitn¢ odvedenou préci tolik ¢asu, kolik potiebuji
1. Rozhodné souhlasim
2. Spise souhlasim
3. SpiSe nesouhlasim
4. Rozhodné nesouhlasim
5. Netyka se mé to
8. Zpisob ohodnoceni prace
a. Rozumim zptisobu mého platového ohodnoceni
1. Rozhodné souhlasim
2. SpiSe souhlasim
3. SpiSe nesouhlasim
4. Rozhodné nesouhlasim
5. Netyka se mé to
b. Odménovani je vazano na pracovni vykon
1. Rozhodné souhlasim
2. Spise souhlasim
3. Spise nesouhlasim
4. Rozhodné& nesouhlasim
5. Netyka se mé to
c. Ohodnoceni prace s ohledem na odvedeny pracovni vykon je u nas spravedlivé
1. Rozhodné souhlasim
SpiSe souhlasim
SpiSe nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

wok N

Netyka se mé to

9. Jak souhlasite s témito tvrzenimi



a. Za dobte odvedenou praci jsem uznana

1. Rozhodné souhlasim
2. SpiSe souhlasim

3. SpiSe nesouhlasim

4. Rozhodn¢ nesouhlasim

5. Netyka se m¢ to

b. Povyseni jsou u nas ti, ktefi si to opravdu zaslouzi

1. Rozhodné souhlasim
2. Spise souhlasim

3. SpiSe nesouhlasim

4. Rozhodné nesouhlasim

5. Netyka se mé to

10. Mate mozZnost vyuZivat tyto benefity?

~r

Zivam je

Ano a vyu

7

~r

Zivam je

Ano, ale nevyu

v

Ne, ale chtél (a) bych je vyuzivat

4

, ani nemam o n¢j zajem

r

Ne

Nevim

Dovolend nad zakonny ramec (4 tydny)

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Ptispévek na penzijni pfipojiSténi

Skolka, jesle

Ptispévek na dopravu

Ptispévek na stravovani, firemni stravovani

Mobilni telefon

Sluzebni automobil




11. Jak moc dilezité jsou pro vas nasledujici benefity, i v pripadé, Ze tyto benefity

v soucasné dobé nemate k dispozici?
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Dovolené nad 4 tydny
Zivotni pojisténi
Penzijni ptipojisténi
Skolka, jesle
Prispévek na dopravu
Prispévek na stravovani
Mobilni telefon
Sluzebni automobil
12. Souhlasite nebo nesouhlasite s témito tvrzenimi?
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Na svého vedouciho se v piipadé potieby
mohu obratit
Se svym vedoucim ma vétSina zaméstnancii u
nas ve spolecnosti dobré vztahy




Muj vedouci umoziuje pracovnikim se ke

své praci vyjadrit

Myslim si, ze je mtj vedouci spravedlivy

13. Zapojuje Vas Vas vedouci pracovnik do rozhodovaciho procesu, feSeni pracovnich
ukoli, ¢i pracovnich postupa?
a. Muj nadiizeny nehledi na nazory podiizenych
b. Mulj nadfizeny pracovnik si ndzory podiizenych vyslechne, ale findlni
rozhodnuti je na ném
Vedouci pracovnik se rozhodne s ohledem na ndzor vétSiny
d. Podrizeni si o zpisobu feseni kol mohou rozhodovat zcela sami

e. Nevim, neumim na to odpovédét

14. Souhlasite, nebo nesouhlasite s témito vyroky?

rv
rv

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim

Neutralni

Nevim

Muyj vedouci pracovnik cile nastavuje dobie

Muj vedouci pracovnik ma dostate¢nou

autoritu

Muyj vedouci pracovnik sviij tym vede natolik
dobfte, ze jsou pracovni tkoly plnény vcas a

v zadouci kvalité

Muyj vedouci pracovnik nas vede ke zlepsSeni

vykonu

M1yj vedouci pracovnik zadava ramcove
ukoly a konkrétni feSeni se odviji od

schopnosti a iniciativy pracovnikil




Muyj vedouci pracovnik aktivné podporuje

mij pracovni rust

Miyj vedouci pracovnik me aktivné
podporuje v navstévovani pro m¢ vhodnych

Skoleni

15. Souhlasite nebo nesouhlasite s témito vyroky?

Rozhodné souhlasim

rv

Spise souhlasim

Neutralni

rv

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Nevim

Mam mozZnost se ozvat, pokud mam jiny

nazor

Muj vedouci pracovnik se o naSe nazory

zajima a vyuziva je

Myslim, Ze je naSe odd¢leni fizeno dobie

16. Jste informovani o déni ve spolecnosti a o skutecnostech, které se Vas tykaj

Rozhodné souhlasim

rw

Spise souhlasim

Neutralni

rw

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Nevim

Mam dostatecnou zpétnou vazbu ke své praci

Spolecnost méa dobry informaéni systém,

ktery mi poskytuje pottebné informace véas

i?



Pracovnici vna$i firmé védi, ¢eho chce

spole¢nost v budoucnu dosdhnout

17. Souhlasite s t€émito tvrzenimi?

rv
rv

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Neutralni

Rozhodné nesouhlasim

Nevim

V piipad¢ potieby se mohu obratit na své

spolupracovniky

Casto si s kolegy vyménujeme informace,

které mi pii praci pomahaji

S kolegy umime spolupracovat a dobfe odvést

svou praci

Je pro m¢ dulezité¢ védet, ze si me vazi jak

spolupracovnici, tak i nadiizeny

18. Na pracovisSti pfevaZuje spiSe pratelska atmosféra?
a. Rozhodné
b. Spise ano
SpiSe ne

d. Rozhodné ne

19. Setkali jste se béhem posledniho roku se Sikanou na pracovisti?
a. Nikdy
b. Pouze jednou

c. Opakované

20. Souhlasite s nasledujicimi vyroky?
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Bez ohledu na pozici nebo ptivod, jednd nase
firma se svymi zamé&stnanci s ictou
Ve vztahu kzaméstnancim jsou v nasi
spole¢nosti dodrzovany zakonné piedpisy
Domnivam se, Zze je nase firma jako celek
fizend dobfte
Nase firma poskytuje dostatek prilezitosti na
navstévu potiebnych Skoleni
Nase firma je ndzorim zaméstnancii oteviena
V nasi firmé spolu Gtvary dobie spolupracuji
21. Souhlasite s témito vyroky?
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Vnimam nasi firmu jako dobrého

zameéstnavatele

Jsem hrdy / 4, Ze pracuji v této organizaci

22. Souhlasite s témito vyroky?




rv
rv

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim

Neutralni

Nevim

K dispozici mam dostate¢né nastroje

k vykonu mé prace

V nasi firmé je pro splnéni kol dostatek

pracovnikl

Mohu ovlivnit rozloZeni své pracovni doby

(odchod, ptichod, pfestavky)

Mam dostatek ¢asu na své konicky, rodinu,

pratele

Moje prace je monotonni, jednotvarna

Svou préci vykonavadm pod tlakem

Svou praci musim vykonévat velmi rychle

Vykon mé prace velmi casto naruSuji

nepiedvidané ukoly

Mam fyzicky naro¢nou praci

Mam psychicky naro¢nou praci

Pti své praci musim nosit t¢Zkéd bfemena

Pfi své praci musim setrvavat v bolestivych

polohach

23. Absolvoval/a jste za posledni rok néjaké Skoleni, které poradala Vase firma?

a. Ano
b. Ne
¢. Nevim

24. Pokud jste odpovédéli na predchozi otiazku ano, bylo pro Vas toto Skoleni

prinosné?



a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne
e. Nevim

25. Myslite si, Ze VaSe prace je pro VaSe zdravi rizikova?
a. Urcité ano
b. Spise ne
c. Urcité ne
d. Nevim
26. Je ve Vasi firmé kladen velky diiraz na bezpecnost a ochranu zdravi?
a. Urcité ano
b. SpiSe ne
c. Urcité ne
d. Nevim
27. Uvazujete v soucasné dobé o odchodu z Vasi firmy?
a. Urcité ano
b. Spise ne
c. Urcité ne
d. Nevim
28. Pokud se bude vSe vyvijet tak jak predpokladate, jak dlouho v tomto zaméstnani
chcete setrvat?
a. Mén¢ nez rok
b. Rok, ale ne déle nez dva
c. Dvaroky ale ne déle nez pét
d. Déle nez pét let

29. Vase soucasna pracovni pozice?

a. Nekvalifikovany délnik

b. Kuvalifikovany délnik

c. Mistr

d. Pracovnik v administrativé
Vedouci pracovnik v administrativeé

f. Technicky pracovnik

g. Vedouci technicky pracovnik



h. Jiny vedouci pracovnik
30. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete? .........
31. Na zakladé, jaké smlouvy pracujete?

a. Na dobu neurcitou

b. Na dobu urcitou

c. Dohoda

d. Staz, vycvikovy program

e. Nevim
32. Kolik hodin pres¢asii za tyden praumérné odpracujete? .......
33. Vas pracovni tvazek je:

a. Plny

b. Zkraceny
34. Pod Vasim piimym vedenim pracuje:

a. 1-2 zaméstnanci

b. 3-5 zaméstnanct

c. 6-10 zaméstnancii

d. Vice nez 10 zaméstnanct

35. Vas prumérny Cisty mési¢ni prijem je

a. Méné nez 5 000 K¢

b. 5001 K¢—10 000 K&

c. 15001 K¢ —-20000 K¢

d. 20001 K& —-25 000 K¢
25001 K¢ —30 000 K¢

f. 30001 K¢ —40 000 K¢

g. Vicenez 40 001 K¢

36. Jste:
a. Muz
b. Zena

37. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani je:
a. Zakladni
b. Stiedni bez maturity, nebo vyucen
c. StredoSkolské s maturitou
d. Vysokoskolské

38. Mate nezaopati‘ené déti?



a. Ano
b. Ne

39. Napadayji Vas néjaké zmény, které by mohla Vase spole¢nost udélat?

40. Co se Vam na Vasi firmé nejvice libi?



Priloha B

VYBRANE STATISTIC

Soucasna pracovni pozice

KE UKAZATELE

Pracovni pozice

Cetnost odpovédi

Nekvalifikovany délnik

Kvalifikovany délnik 4
Mistr

Administrativni pracovnik 1
Vedouci administrativni pracovnik 1

Technicky pracovnik

Vedouci technicky pracovnik

Jiny vedouci pracovnik

Pracovni pomér je uzavien na zakladé

Typ pracovni smlouvy

Cetnost odpovédi

Na dobu neurcitou

6

Na dobu urcitou

Dohoda

Staz, vycvikovy program

Nevim

Pracovni Givazek je:

Plny

(e

Zkraceny

Pod Vasim nadrizenym pracuje:

odpoveéd

Cetnost odpovédi

Nikdo

1

1-2 zaméstnanci

3-5 zaméstnanca

6-10 zamé&stnanci




Vice nez 10 zaméstnancu

Vas pramérny ¢isty mési¢ni prijem je:

Pi{jem Cetnost odpovédi

Mén€ nez 5 000 K¢

5001 K¢ —10 000 K¢

10 001 K¢ — 15 000 K¢&

15001 K¢ —20 000 K&

20 001 K¢ —25 000 K¢

25001 K¢ —30 000 K¢ 3
30 001 K¢ — 35 000 K¢ 2
35001 K¢ —40 000 K¢ 1
Vice nez 40 000 K¢

VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani je:
Zakladni

Vyucen, stfedni bez maturity
Stfedni s maturitou

Vysokoskolské

N A O O

Doba piisobeni ve firmé:

Praimeér 2,9 let

Rozlozeni pohlavi respondentti:
muzi: 4

zeny: 2

Primérny vék: 42 let

Priimérné hodiny ptescas za tyden: 7,5 hodin
Mate nezaopatiené dite?

Ano 2

Ne 4




