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ANOTACE

Tato bakalarska prdace se zabyva spokojenosti zaméstnancii ve vybrané organizaci. Teoreticka
cast shrnuje poznatky a fakta z oblasti 7izeni lidskych zdrojii a ukazuje jejich vyznam a
dulezitost pro rist a prosperitu firem. N praktické casti se autorka zabyvala predstavenim
organizace a rozborem vysledkii dotaznikového Setieni v rdmci, kterého byla zkoumana mira

spokojenosti zaméstnancil.
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organizace

TITLE

Employee satisfaction in the selected company

ANNOTATION

This bachelor's thesis examines employee satisfaction within a selected organization. The
theoretical part summarizes knowledge and facts in the field of human resource management,
demonstrating their significance and importance for the growth and prosperity of companies.
In the practical part, the author focused on introducing the organization and analyzing the
results of a questionnaire survey, through which the level of employee satisfaction was

investigated.
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UvoD

Spokojenost zaméstnanct je jednim z klicovych pfedpokladii pro zajisténi prosperity, dobrého
postaveni na trhu a konkurenceschopnosti kazdé organizace. K dosazeni tohoto stavu je potieba
vénovat této oblasti velkou pozornost a investovat prostiedky do lidskych zdroji. Jedna se o
investice jak do vzdélani, tak i do aktivit vedoucich ke zvySovani motivace a spokojenosti

zameéstnancu.

Organizace, které si kladou za cil udrzet si dobré postaveni na trhu a vytvaret predpoklady ke
splnéni stanovenych cilti si uvédomuji, ze spokojenost zaméstnanct je klicovym faktorem. Bez
kvalitnich pracovnikii neni mozné tyto cile dosahnout a vytvaret hodnoty nezbytné pro
konkurenceschopnost firem na trhu. Mnohé organizace Casto opomijeji klicové faktory
ovliviiujici spokojenost zaméstnanct, jako jsou motivace, komunikace, rozvoj kvalifikaci a
odmény. Opomenuti nebo zanedbani téchto aspektli milize vytvaret neefektivni pracovni
prostiedi a sniZzovat angazovanost zaméstnanci. Cile a ofekavani organizaci by méli byt
spojeny s vytvarenim podminek, ve kterych se zaméstnanci citi ocenéni (penézni nebo

nepenézni formou), motivovani a podporovani ve svém profesnim rozvoji.

Bakalarska prace je rozd€lena na dvé ¢asti, na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti
jsou popsany a shrnuty zakladni teoretické pojmy, jako je persondlni management, fizeni
lidskych zdrojti, hodnoceni a odménovani pracovnikil, spokojenost zaméstnancti a motivace.
Cilem teoretické Casti je shrnout poznatky a fakta z oblasti fizeni lidskych zdrojt a ukazat jejich

vyznam a dilezitost pro rust a prosperitu firem.

V praktické casti autorka predstavuje organizaci, mezi jejichz zaméstnance byl rozeslan mnou
vypracovany dotaznik. Odpovédi ziskané z tohoto dotazniku byly analyzovéany a zpracovany
do prehlednych grafii. Cilem bakalatské prace je formou dotazniku zjistit, jakymi nastroji 1ze
docilit co nejvétsi spokojenosti zaméstnanct, co zaméstnance nejvice motivuje k dosazeni této
spokojenosti a na zaklad¢ zjisténych informaci vypracovat navrh doporuceni, ktera by mohla

vést ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancti v 0rganizaci.
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1. Zakladni pojmy Fizeni lidskych zdroja

Tato kapitola ma za el formulovat zakladni pojmy fizeni lidskych zdroji. Jednd se o
specializovanou ¢innost, ktera je dilezita pro kazdy vEtsi organizaéni celek. Pro spravny vykon
podniku je nutné vyuzivat jak materialni, tak i finan¢ni, lidské a informaéni zdroje. Materialni
a finan¢ni zdroje musi nékdo uvést do pohybu, jelikoz jsou to zdroje nezivé. Tim, kdo tyto
zdroje ozivi, jsou lidské zdroje, které potiebuji “pohonnou hmotu” neboli informacni zdroje,

kterymi jsou dovednosti a znalosti, které vyrostly na zakladé schopnosti lidi. [31]
1.1. Management

Management je v prvni fadé¢ americky vyraz, ktery ma celkem tfi vyznamové roviny. Prvni
zZ nich je proces fizeni, poté nésleduji fidici pracovnici a jako posledni je soubor poznatki o

fizeni.
Zde jsou popséna jednotliva pojeti:

1. Management jako proces Fizeni, ktery je uskute¢hovan, bud’ mezi jednotlivci, nebo
skupinou, ktefi maji spole¢né, ze bud’ #idi, nebo jsou fizeni. Ridici subjekt stanovuje cile a

ptipadné odchylky koriguje pomoci vzajemného vlivu fidiciho subjektu a fizeného objektu.

2. Management jako Fidici pracovnici, je zosobnénim pojmu management. Jednd o
pracovniky, ktefi management vykonavaji a déli se do tii kategorii. Jednd se o manazery prvni

linie, stfedni manazery a vrcholové manazery. [9]

- Manazefi prvni linie — jedné se o zakladni Giroven pozice manazert, mezi které patii vedouci

dilen apod.

v

- Sti‘edni manaze¥i, jsou nejpocetnéjsi a nejrozmanitéjsi kategorii fidicich pracovnikt, majici
za ukol poskytovat a ziskavat informace. Patii mezi né¢ vedouci riiznorodych utvarG napf.

prodej, personalistika atd.

- Vrcholovi manaZeri, t¢Z top manazeii fidi a koordinuji vSechny ¢innosti a tvoii koncepce
daného organiza¢niho utvaru. Na jejich vykonané praci zavisi kone¢né vysledky a berou na

sebe odpovédnost za vlastniky organizace. [31]

3. Management jako soubor poznatki o Fizeni, nezbytnost poznatkil o fizeni byla zahéjena

naroky prudce se rozvijejicich jak vyrobnich, tak i nevyrobnich organizaci. Manazerska praxe
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neni jedinym plivodem poznéani. Vyznamnym zakladem pro rozvoj managementu byly napf.

psychologie, sociologie, ekonomie a pravo. [9]

Manazerské funkce
Manazerské funkce jsou Ccinnosti vykondvané manazerem, které mu pomahaji docilit
pozadovanych vysledki. Délime je na pldnovani, organizovani, personalistiku, vedeni a

kontrolu. Téchto pét ¢innosti povazujeme za zakladni manazerské funkce. [32]

Planovani je zaméfeno na vytyéeni budoucich stavii organizace a postupt k jejich docileni.
Znamena stanoveni cile se zfetelem na zdroje finan¢ni, personélni, technické apod. a stanoveni

zpusobu dosazeni tohoto cile. [31]

Organizovani je proces, pii kterém jsou pifidélovany ukoly pracovnikim a koordinace jejich

konani spole¢né se zdroji, bez kterych by nebylo mozné vytyc¢ené tkoly splnit. [7]

Personalistika, jejiz povinnosti je opatfit dostate¢né mnozstvi vykonnych a motivovanych lidi
a diky kterym jsou plnény strategické cile organizace. Manazefi zabezpecuji personalni ¢innosti

zpravidla s oporou personalisti ¢i poskytovatelti personalnich sluzeb. [27]

Vedeni lidi je v modernim managementu bréno jako hlavni obsah ¢innosti manazerd, coz je
préace s lidmi, které povazujeme za zésadni kapital prosperujicich firem. Ulohou manazerské
funkce fizeni lidi je pfedev§im komunikace s podiizenymi, tj. uméni vést, nasledné usmériovat,

a hlavné motivovat své podiizené ¢i spolupracovniky ke splnéni stanovenych cili. [32]

Kontrola je metodickym prostifedkem, ktery pomaha odhalit zacatek odchylky mezi planem a
realitou, rozpoznat velikost, smér a trend rozvoje odchylky, odhadnout jeji dopad na vyvoj celé

organizace, piipadné danou odchylku korigovat. [25]
1.2. Rizeni lidskych zdroji

Strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni vyznamného Useku organizace se nazyva
fizeni lidskych zdroji. Pod tim si mizeme predstavit lidi, kteti pracuji jak v kolektivu, tak
jednotlivé, a tim pfispivaji k dosazeni jejich cili. Boxall a Purcell fizeni lidskych zdroji
formulovali jako ,vSechny c¢innosti spojené s fizenim zaméstnavatelskych vztahi
Vv organizaci“. Watson formuloval, ze fizeni lidskych zdroju je manazersky postoj k uplatnéni
schopnosti, dovednosti a vérnosti zaméstnancti k provadéni potiebné prace, ktera zabezpeci

perspektivni budoucnost organizaci. Dale Storey mél za to, Ze fizeni lidskych zdroju je ,,soubor
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vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie. Poté ptedlozil Ctyti

hlediska, ktera predstavuji smysluplnou formu fizeni lidskych zdroju:

1. neobvykla usporadani uvédomeéni a predpokladi,

2. rozhodujici impulsy zaji$t'ujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi,
3. hlavni role liniovych manazert,
4

opirat se o strukturu ,,pak* k utvareni zameéstnaneckych vztaht. [3] [4]

Organizace bude fungovat v piipadé, podati-li se shromazdit, spojit, uvést do pohybu a vyuzivat

nasledujici zdroje:

e materialni zdroje,
o lidskeé zdroje,
e finan¢ni zdroje,

¢ informacni zdroje. [20]
1.2.1. Vyvoj Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji (personalistika) se ménilo piedeviim v zavislosti na socialnich a
ckonomickych podminkach dané etapy historie lidstva. Jako prvni se zacala v 19. stoleti
rozvijet péce o pracovniky, kdy museli zaméstnavatelé reagovat na Spatné pracovni podminky
Vv tovarnach. Dale se oblast personalistiky rozvijela béhem prvni svétové valky vzhledem
K nutnosti potiebného vyuziti lidi. V disledku nartstajiciho rozsahu ¢innosti v personalni
oblasti vznikaji personalni oddéleni, jejichz vyznam v pribéhu dalSiho vyvoje nartstal.

Zéakladni etapy vyvoje personalistiky jsou:

e personalni administrativa,
e persondlni fizeni,

e fizeni lidskych zdroja. [17]

Personalni administrativa

Personalni administrativa se zacala prosazovat od desatych az dvacatych let 20. stoleti a byla
ovlivnéna klasickymi pfistupy k vedeni. Vyroba byla zaloZena na d€lbé€ prace a na specializaci
lidi. Pracovni sila lidi byla porovnatelna s praci stroji. Pro potfebu fizeni organizace byla
dulezita sluzba nazyvand personalni prace. Personalist¢ méli za ukol planovat, vybirat,

zauCovat, hodnotit a odménovat zaméstnance. [26]
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Personalni Fizeni

Personalni fizeni je historicky druhy koncept persondlni prace. Vyvoj personalni prace se
odvijel od rozvoje primyslové vyroby a potieb zdkaznikli. Postupem casu se personalni prace
stala skutecnou profesi, kdy se personalisté ve velkych organizacich specializovali na ¢innosti,
jako jsou napftiklad vybér, hodnoceni ¢i vzdélavani lidi, aniz by ovlivnili strategii personalni

prace v instituci. [26]

Rizeni lidskych zdroji

Ttetim konceptem personalni prace je fizeni lidskych zdroji. Ke zméné pojmu personalni prace
pfispely zmény v podnikéni a hospodafeni na svétovych trzich. Mezi faktory, které k tomu
ptispé€ly, byly naptiklad rozvijejici se technologie ¢i ménici se pozadavky zakaznikt. Hlavnim
zdrojem a nejvétsim bohatstvim pro organizace jsou lidé, ktefi pomaéhaji docilit strategickych
cili organizace diky svym schopnostem a motivaci k praci, dale také rozhoduji o zajisténi,

vyuziti a vyvoji v§ech zbylych zdroji (materialnich, finan¢nich nebo informacnich). [26]
1.2.2. Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je udrZeni organizace, aby byla stale vykonna a aby se dany
vykon stale posouval kuptedu. Tento proces lze zajistit spravnym vyuzivanim veskerych zasob,
které ma firma k dispozici, tj. informaénich, finanénich, materialnich a lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdroji je pfimo orientovano na stalé zdokonalovani vyuziti a vyvoj pracovnich
schopnosti lidskych zdroju. Lidské zdroje rozhoduji o pouziti materialnich a finanénich
prostiedka tizeni lidskych zdroj, neptimo rozhoduji i 0 pouziti zbylych zasob instituce. Na

obrazku €. 1 je znazornén obecny tkol fizeni lidskych zdroji a jeho dopad. [20]
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Obréazek 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna

ZvySovini produktivity
+
ZlepSovani vyuZiti

Y A 4 4 A 4

Lidskych Informacnich Materidlnich Finanénich
zdroji zdroji zdroji zdrojh

Rizenf lidskych zdroji

Zdroj: [20]

1.2.3. Cile Fizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroju je schopnost organizace dosahnout cili prostéednictvim

lidi. Rizeni lidskych zdroji se d&je v nasledujicich oblastech:

efektivnost organizace — jsou specifické kroky v oblasti fizeni lidskych zdroju
produkujici kli¢ové schopnosti, které urcuji, jak budou firmy konkurenceschopné,
fizeni lidského kapitalu — lidsky kapital je tvofen lidmi, kteti pracuji v organizaci a na
kterych zavisi uspesSnost podnikani,

Fizeni znalosti — je to proces nebo postup, ktery vytvari, ziskava, ovlada, sdili a vyuziva
znalosti, které ptispivaji ke zlepSovani u¢eni a vykonu v instituci,

fizeni odménovani — lidé jsou hodnoceni a odménovani za jejich dovednosti a
schopnosti nebo za to, co d¢laji a ceho dosahuji,

zaméstnanecké vztahy — pro spravny chod organizace je dilezité udrzovat produktivni
a harmonické vztahy,

uspokojovani rozdilnych potireb — je nutné respektovat potteby vSech zacastnénych
stran, také je dulezité mit v potaz individualni i skupinové rozdily, jak v zaméstnani, tak

I v osobnich potiebach ¢i stylu prace. [4]
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2. Hodnoceni, odménovani a vzdélavani pracovniku

Mezi hlavni néstroje fizeni lidskych zdrojii patfi odménovani a vzdélavani zaméstnanci.
Odménovani se zamétuje na ekonomickou motivaci jednotlivych pracovnikil, a tim pfispiva
k dosazeni cili organizace. Vzdélavani patii rovnéz k dilezitym aspektim ftizeni lidskych
zdroji. Jednd se o pfizplisobovani a zménu chovani tim, Ze k u€eni pouziva vzdélavaci
programy ¢i instruktdze. Hlavnim néstrojem pro rozvoj pracovniki je podnikové vzdélavani,

majici za ukol zdokonalovani, rozsifovani a prohlubovani profesni zptisobilosti. [10]
2.1. Hodnoceni pracovniku

Kazdého zaméstnance ve své praci zajima, jaky nazor na n¢j ma jeho zaméstnavatel, jak je
spokojen s jeho praci a snim samotnym. Naopak zaméstnavatel chce také védét, koho
zaméstnava, jak jeho zaméstnanci pracuji a jak ptispivaji k dobré povésti firmy. K tomu slouzi

hodnoceni pracovniki, které obsahuje nésledujici aspekty:

e pracovnépravni vztahy a vztahy k zakaznikiim ¢i dal§im osobam,

o efektivnost vykonu préce pracovnika,

e plnéni tkoly,

o vyména informaci o vysledcich mezi jednotlivymi pracovniky,

e zpusob, jak zlepsit pracovni vykon zaméstnance a Vv provedeni opatieni, kterd k tomu

mayji ptispét. [18]
2.1.1. Dvé podoby hodnoceni

Neformalni formy

Jednéa se 0 opakovana hodnoceni zaméstnance jeho nadiizenym pii vykonavani jeho prace. Je
ovliviiovano danym okamzikem, naladou hodnoticiho a jeho pocitem z prace. Neformalni
hodnoceni probiha vlastné kazdy den mezi nadfizenym a podfizenym, je soucasti kontrolovani

efektivnosti vykonu prace a plnéni ukoli. [19]

Formalni formy

Jinym nazvem systematické hodnoceni ma jasné dany postup a pravidelny interval. Jeho
poznavacimi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Z tohoto hodnoceni vznikaji dokumenty,
které se vyuzivaji pro dal§i personalni Cinnosti tykajici se bud’ celého kolektivu, nebo

jednotlivct.
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Existuje také prilezitostné hodnoceni, kdy je v tomto piipadé nutné zpracovat posudek pii

ukonceni pracovni kariéry zaméstnance. [19]
2.1.2. Ucel a cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni slouzi zaméstnanci v podniku k tomu, aby dobie vykonaval funkci, kterou zastava
a také ovliviiuje jeho zajem pracovat a urcuje jeho odmény. Hodnoceni také ukazuje, co a jak
pracovnik déla, ¢eho dosahl svoji praci a také v jakém casovém horizontu. Diky tomu
zamé&stnavatel vi, jaky zaméstnanec je, jaké jsou jeho charakterové vlastnosti 1 jeho pracovni

ptredpoklady. Vyzdvihuje take jeho schopnosti, vlastnosti i dovednosti. [10]

Cilem ze strany zaméstnavatele je zjistit, jaky pfinos pro firmu ma dany zaméstnanec a do jaké
miry je pracovnik schopen zvladat napln své prace. Dal§im cilem je také urcit jeho nedostatky
ve vykonu a realizovat postupy pro zlepSeni. Pro dosazeni cili je potieba splnit urcité

pozadavky, které jsou napf-.:

e pravidelné hodnoceni,
e jednoduchy jazyk hodnoceni,
o konkrétnost a komplexnost. [10] [11]

2.1.3. Funkce a ukoly
Hodnoceni se provadi pomoci 5 zakladnich funkci. Mezi tyto funkce patfi:

e poznavaci funkce — slouzi k neustaléemu hodnoceni pracovniho vykonu,

o srovnavaci funkce — forma wvyuziti principu odliSnosti mezi zaméstnanci
z hlediska hmotnych a socialné¢-moralnich ocenéni,

o kauzélni funkce — pozorovani divodt zmén v pracovnim chovani,

o stimula¢ni funkce — podpora zaméstnanct k dosazeni lepSich vysledkd,

o vybérova funkce — ptilezitost postupu v ramci myslenky podniku.
Hodnotici systémy maji ukoly, mezi které patii napf.:

e uréit umisténi zaméstnancu,
e rozhodnout o vzdélani zaméstnancti a jejich odménovani,

o dat zaméstnanci informace, které pomizou ke zlep$eni jeho vykonu. [10]
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2.1.4. Kritéria a metody hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovniki se odviji od vyuziti kritérii a metod hodnoceni zaméstnanct. Kritéria
obsahuji faktory, které udavaji a ovliviiuji vykon pracovnika. Témito kritérii jsou: vysledky
(kvantita i kvalita prace), chovani (jak socialni, tak i pracovni), schopnosti, motivace a

podminky (prosttedi a délka pracovni doby).

Metody slouzi ke zkoumani a hodnoceni vykonu pracovnika, coz zavisi na podminkéch ¢i

povaze dané prace. Mezi metody hodnoceni patii napf.:

e hodnoceni podle stanovenych norem — to je pouzivano u délniki, kdy se sleduje, zda
splnili stanovené normy,

« hodnoceni volnym popisem — tato metoda je vyuZivana u manaZeru a specialista,

e hodnoceni metodou kritickych piipadi — jedna se o vS§eobecnou metodu, kterd nabizi
dopliikové informace o praci hodnoceného,

« hodnoceni podle stupnice — kritéria prace (kvantita a kvalita prace) jsou posuzovany
jednotlivé diky stupni pracovniho vykonu, napi.: 1 (nedostatecny/nepiijatelny), 2
(dostatecny/podprimérny), 3 (dobry/primérny), 4 (velmi dobry/nadprimérny), 5
(vyborny/vynikajici). [27]

2.1.5. Kdo hodnoti pracovniky

Zaméstnanec miize byt hodnocen, nejéastéji nadfizenym, ale také kolegy, zdkazniky c¢i
podiizenym, coz se vSak pouziva malo. Ke zvySeni intenzivniho spoluutvaieni doty¢nych

pracovniki pfispiva sebehodnoceni.

Nadrizeny

Podle vyzkumd, které se zabyvaly hodnocenim, jasné vyplyva, Ze nejvhodnéjsi volbou
k vykonavani této Cinnosti je nadfizeny. Koneckoncii nadfizeny musi dostate¢né pozorovat
vykon svého pracovnika (v praxi tomu tak nebyva). Proto je nezbytné Skolit nadiizené pomoci
posuzovaciho tréninku. Hodnotitel, vtomto piipadé nadiizeny, ma K dispozici vSechny

vyznamné moznosti odménovani. [15]

Kolegové jako hodnotitelé

Tato metoda je vyuZivana v mensim poétu firem. Cim vice maji zaméstnanci podobné Ukoly,
tim vyssi jsou kompetence kolegt vytvofit posudek. Sila hodnoceni kolegti — pod timto pojmem
si mizeme predstavit napf. to, ze kdyz je hodnocena schopnost spoluprace, tak pii hodnoceni

je vice kompetentni kolega nez nadfizeny. [15]
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Hodnoceni zakazniky

Pouziva se tehdy, kdyZ se pracovnik pfi své praci styka se zdkazniky. Muze se stat, ze kdyz je
zakaznik nespokojen s vyrobkem ¢i sluzbou, promitne se to do kritiky vykonu zamé&stnance.
[19]

Podrizeni jako hodnotitelé

Rovnéz podiizeni mohou byt urceni jako hodnotitelé svych nadiizenych v podnicich pfi tzv.
»posuzovani smérem vzhiru“. Vedouci pracovnici jsou hodnoceni pomoci anonymnich
dotazniki vyplnénych od podfizenych pracovnikii. Toto hodnoceni se netykd souhrnného
vykonu nadfizené¢ho, ale obzvlast’ jeho chovanim. (napi. jak spolupracovnici vnimaji jeho

chovani jako vedouciho. [15]

Sebehodnoceni

Ve vétsin¢ situaci dostanou pracovnici zpravu s terminem, kdy se bude konat posudkovy
pohovor, ke kterému si pfedem musi vyplnit pfipravny dotaznik. Poté se bere v Uvahu
pracovnikovo hodnoceni a zaroven i nadtizeného, ze kterych se poté sestavi posudek. Jelikoz
se v obou hodnocenich nachézeji rozdily, je zde velka pravdépodobnost konfliktu. Problémem

je, ze ve svém piipadé se pracovnici hodnoti mirné&ji, ale jsou i situace, kdy piisnéji. [15]
2.1.6. Jak postupovat pri hodnoceni
Postup lze rozdélit do 3 obdobi, kdy kazdé obdobi ma nékolik fazi:

1. Pripravné obdobi (4 faze):

- Rozeznani a ur€eni pfedmétl hodnoceni, ur¢eni podminek, pravidel a vytvoteni
dotaznikd, které se pouzivaji k vyhodnocovani dotaznik.

- Rozbor pracovnich mist ¢i oprava jiz vytvofenych popist a pozadavkil roli na
schopnosti.

- Definovani kritérii vykonu, ureni norem prace, stanoveni metod a klasifikaci pro
diferenci irovné prace.

- Sdélovani zaméstnancim o jejich hodnoceni (kritérii a normach, jaké jsou od nich

ocekavané vysledky prace).

2. Obdobi ziskavani informaci a podkladu (2 faze):
- Informace miZzeme zjistit diky pozorovani zaméstnanct pii praci nebo sledovanim

vysledk jejich prace.
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Druhou fézi je vytvoreni dokumentace o praci. Tato faze je velmi dileZita, jelikoz
se k této dokumentaci mtze ¢lovek kdykoliv vratit. Slouzi ke zpétné vazbé mezi
cloveékem, ktery hodnoti a tim, ktery je hodnocen. Potfizovani dokumentace by mé¢lo
byt provadéno vzdy jednim a tim samym zpusobem a dokumentace by méla byt

skladovéna.

3. Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu (3 faze):

Hodnoceni vysledkt, chovéni, schopnosti ¢i vlastnosti zaméstnanct je provadéno
podle standartniho postupu. V této fazi se porovnava chovani pracovniki
s o¢ekavanymi pozadavky na chovani nebo také dosazené vysledky s o¢ekavanymi
vysledky. Vysledkem této faze je pisemna podoba.

Rozhodujicim okamzikem pro zlepSeni efektivnosti prace zaméstnance je rozhovor
mezi hodnoticim a hodnocenym, z kterého vyplyvaji mozné formy fe$eni problémd,
které souvisi s jeho praci. Dulezité je pouzivat kritiku i pochvalu.

Sledovani prace pracovnika a pomoc zaméstnanci ke zlepSeni pracovniho vykonu.
[18]

2.1.7. Faktory ovliviiujici hodnoceni pracovniki

Béhem hodnoceni pracovnika a jeho vykonu musime brat ohled na to, Ze jeho vykon mohou

ovliviiovat i faktory, které pracovnik nemutize ovlivnit a neméli bychom je brat v potaz pfi

hodnoceni pracovnika.

Jsou to ptredevsim:

nedostacujici vytiZzeni pracovnika (zadavani malého mnozstvi kol nebo pfetizent,
dostupné zatizeni a vybaveni neni vyhovujici k dané praci,

nesrozumitelna pravidla a metody tizeni, kterd dopadaji na praci,

mala inciativa od ostatnich pracovnikt podilet se na problému,

ne zcela spravné vysvétleny postup prace,

mezery v zadavani ukolu,

zvoleny typ kontroly pracovnika,
fyzikalni faktory (hluk, teplota, osvétleni),
nevyhovujici uspotfadani pracoviste,
nedostatec¢na vykonnost stroji,

zivotni podminky pracovnika,

nestastna nahoda. [18]
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2.1.8. Problémy a chyby hodnoceni pracovniki

ProtoZze hodnoceni pracovnikii vykonava ¢loveék, dochazi k ¢astym chybam zejména kvili
subjektivismu, nespravné volbé mefitek pro srovnavani a metodé hodnoceni. Existuje fada

dalsich chyb pti hodnoceni pracovnikii: [19]

piredpojatost/zaujatost hodnotitele — hodnotitel nebere v potaz soucasny vykon pracovnika,
nehledé na fakta o tomto vykonu ho mé jiz zatazeného. U této chyby hodnoceni se mnohdy
odrazi tzv. ,Hal6 efekt — pracovnik je hodnocen podle celkového dojmu, tim jsou stirany

rozdily mezi kritérii.

arogantni postoj ,,pouze ja mam pravdu“ — o vysledku svého hodnoceni nema pracovnik

mozZnost s hodnotitelem diskutovat a vyjadrit jakykoliv nazor,

Zlaty stired efekt — primérné hodnoceni zaméstnancd,

s

Spatné zvolené méritko stupnice hodnoceni — dava se najevo bud’ nadmérnou shovivavosti,
nebo nekompromisnim hodnocenim hodnotitele. Oba tyto postoje prispivaji ke snizeni

motiva¢niho vlivu hodnoceni na vykon zaméstnance,

umysiné chyby proti etice hodnoceni (zneuziti hodnoceni) — hodnoceni je zneuZito
k odstranéni ¢i zabraniovani domnélé konkurence, kterou hodnotitel vidi v hodnoceném, nebo

opacn¢ upiednostiiovani oblibenct,

kumulativni chyba (zatéZz minulosti) — bez ohledu na vykon pracovnika jsou brany na zietel
nazory z minulych obdobi. Diky této chybé hodnoceni pak nema pracovnik motivaci zlepSovat

Své pracovni vykony,
prilisna shovivavost — v tomto piipadé jde o nadmiru pozitivni hodnoceni zaméstnanci,
priliSna prisnost

tendence hodnotitele hodnotit pracovniky dle svych vlastnich méfitek — hodnotitel dava
prednost hodnoceni podle svych méfitek u aspektti pracovniho vykonu a postoji k praci u

hodnocenych,
prihliZeni k socidlnimu postaveni, ob¢anstvi, etnickym ¢i rasovym znakiim, pohlavi

priliSné prihliZzeni k hlavnimu tcelu hodnoceni — hodnoceni nesmi byt prostfedkem
ke znevyhodnovani podfizenych v té situaci, kdy je hodnoceni prosttedkem k propousténi

zaméstnancu. [10]
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2.2. Odménovani

vvvvv

strany zam¢stnavatele jde o nastroj, kterym ukazuje svoji personalni strategii. Naopak ze strany
zamgéstnance je to dilezity nastroj jeho motivace. Proto, aby zaméstnanec mohl pracovat pro

danou firmu, musi uzaviit pracovni smlouvu. A na zakladé¢ pracovni smlouvy je také

odménovan. [21] [36]
2.2.1. Strategie odménovani

Pro efektivni odménovani si musime stanovit mzdy za danou praci a také poskytnout vyhody
pro zaméstnance. Pod pojmem strategického odménovani si miizeme predstavit propojeni mzdy
za vykonanou préci s ostatnimi formami nefinan¢niho uznani. Mezi nefinan¢ni formy uznani

patfi:

e moznost ucit se a rozvijet,
e pestré formy uznani, jak finan¢ni, tak nefinancni,
e nabizi flexibilnost prace,

e vytvaii komplexnost a autonomnost prace.

Na strategii odménovani ma vliv nejen trh a zakonné regulace, ale i organiza¢ni kultura,
struktura zaméstnancti @ manazerské postupy. Z této strategie vychazi rozvoj mzdove politiky,

mzdového systému a fizeni mezd, ktera by méla piispét k dosazeni cili firmy. To znamena, Ze:

e hleda poméry mezi jednotlivymi formami mezd,
e zlepSuje mzdovy systém s vyhodami pro zaméstnance,
e zabyva se zpusoby, jak jsou informovani zaméstnanci o mzdové politice a moznostech

odmeénovani. [11]
2.2.2. Faktory odménovani

Pro odménovani jsou dulezité zajmy a vzajemné vztahy firmy, ale také vnéjsi a vnitini mzdoveé

faktory.

Vnéjsi mzdove faktory

Sem patfi situace na trhu prace, coz je nedostatek ¢i nadbytek pracovnich zdroji, podminky a
zivotni zplisob ve spolecnosti, moznosti odménovani zaméstnancii u konkurujicich firem na
trhu préace ve stejném odvétvi, regionu ¢i statu. Dal§i moznosti vnéjSich faktort jsou ptedpisy,

zakony a vysledky v odménovani. [16]
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Vnitini mzdové faktory

Tyto faktory lze shrnout do tii skupin. Prvni skupinou jsou faktory, které se tykaji ukoli a
pozadavki pracovniho mista, kdy se bere v potaz profil zaméstnance na tomto misté ¢i
hodnoceni vykonu prace. Druhou skupinou jsou vysledky préace a chovani pracovnika. Posledni
skupinou jsou pracovni podminky pro dané pracovni misto, které mohou negativné ovlivnit
zdravi, pohodu ¢i bezpecnost zaméstnance, také mohou zpusobit stres ¢i nadmérnou unavu.

[16]
2.2.3. Cile odménovani

Témito cili jsou motivace lidi k vysokému vykonu a ziskani jejich vérnosti a loajality vuci
firm¢. Urcenti, co je dilezité ze strany vysledkil a chovani a podle toho odméinovat a zamerit se

na potieby pracovniki, které je dulezité propojit s postupy a cili podniku.

Z filozofie odménovani vychazi vytvoteni a uskutecnéni strategii, politiky, procesti a postupti.

[1]
2.2.4. Formy finan¢niho odménovani

Jeho cilem je ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance a motivovat je k efektivnimu vykonu, ale
také zajistit spravedinost v odménovani ve firmé. To znamena ur€it strukturu mezd, které

odpovidaji naro¢nosti a odpovédnosti daného pracovniho mista. [29]
K témto formam patfi:

e Zakladni ¢i pevna mzda — mzda ocenuje praci zameéstnance, ktera ptispéla k dosazeni
vysledkl. Mame ¢tyti zakladni formy mezd:

o ¢asové mzdy — pracovni doba urcuje vysi odmény za praci. Mlze byt hodinova
nebo mésicni, n€kdy se také miizeme setkat s tydenni nebo ro¢ni mzdou, jedna
se o nejpouzivanéjsi formu mzdy. [21] [14]

o ukolové mzdy — toto je ptedevs§im vyuzivano pii odménovani manualni prace,
pod tim si miizeme predstavit to, kdyz napt. zaméstnanec vyrobi néjaky vyrobek
nebo jeho ¢ast a je za to zaplacen.

o podilové (provizni) mzdy — zde se bere v potaz piimy vztah vykonu, ktery je
vyjadieny v penézich a odménach pracovnika. Nevyhodou téchto mezd mohou
byt faktory, které zaméstnanec nemuize ovlivnit. Pfi uplatiiovani této formy

mzdy je vytvaren psychicky tlak na zaméstnance, ktery je zdrojem stresu.
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o smiSené formy mezd — nejcastéjSi kombinaci je Casova a tkolova mzda nebo
Casovd a podilovd. Pokud se bavime o prvnim typu, tak je zaméstnanec
odméinovan za jeho znalosti, dovednosti a schopnosti, které pfispivaji k tispéchu
organizace. Druhy typ je vyuzivan u recep¢nich na hotelu, kdy jsou zaméstnanci
odménovany nejen ¢asovou mzdou, ale také maji podil z trzeb na doplinkovém
zbozi (wellness nebo drobné obcerstveni). [36]

e Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance — odviji se od hodnoceni
schopnosti, vysledki a kvalifikace z dlouhodobého hlediska. Cilem této odmény je
ocenit a motivovat pracovniky ke zvyseni jejich schopnosti a kvalifikace.

e Pohybliva/vykonova slozka mzdy — Toto je vyplaceno jako prémie a bonusy, také jako
odmény za vysledky, které pfispivaji ke zlepSeni firmy nebo se podili na dosazeném
vykonu. MiiZe byt tymova i jednotliva. Aby pracovnik tuto odménu mohl dostat, musi
dosahnout pfedem stanoveného cile.

e Mzdové priplatky [29]

e Zaméstnanecké vyhody — cilem poskytovani téchto vyhod je si udrzet ¢i ziskat vysoce
kvalitni pracovniky, uspokojit potieby zaméstnanct a zvysit jejich oddanost a loajalitu
vuci firme. Mezi hlavni typy vyhod patii napt. urazové ¢i zivotni pojisténi, piispévky
na déti, rizné nabidky dovolenych a rekreacnich zafizeni nebo také ptijcky ¢i poskytnuti

automobilu a pohonnych hmot. [16]
2.3. Vzdélavani

Nejcastejsim typem firemniho vzdélavani jsou skoleni, on-line kurzy nebo studijni staze. Aby
byla ve firm¢ zajisténa vykonnost jednotlivych pracovnikd, musi manazefi sledovat zmény

Vv technologii a pozadavky na profesni schopnost pracovnikid a umoznit jim profesni rozvoj. [5]
[34]

Velky piinos pro firmy ma zejména systematické vzdélavani. Tento typ vzdélavani pfinasi

mnoho vyhod nejen pro zaméstnance, ale také pro podnik. Naptiklad:

e poskytuji organizaci odborné piipravené pracovniky,

e snizuji naklady na vzdé¢lavani,

¢ diky nim se pracovnici snazi hledat cesty vedouci ke zlepSeni jejich vykont,
e vedou ke zlepSeni mezilidskych a pracovnich vztaht,

e zdokonaluji kvalifikaci, dovednosti i osobnost zaméstnanctl,

e prispivaji k realizaci zptsobu fizeni pracovni vykonnosti,
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ptispivaji ke zlepSeni vztahu zaméstnance k podniku a tim zvySuje jejich motivaci. [33]

Prvky vzdélavani a rozvoje jsou:

2.3.1.

2.3.2.

Uceni se —jedna se o proces zmény, ktery obsahuje nové védéni i nové kondni. Miizeme
se ucit organizovan¢ nebo také spontanné. Mezi zdroje uceni patii udiv, zkuSenost a
kritické mysleni. Tyto zdroje jsou vyuzivany nejen na urovni jedince, ale také na urovni
celé organizace. [13]

Vseobecné vzdélavani — ziskani znalosti, schopnosti a dovednosti nezbytnych ve vSech
sférach zivota nalezejici urcité oblasti ¢innosti.

Odborné vzdélavani (vycvik) — uspofddané pouzivani formalnich postupil, které
pomadhaji pracovnikim pfisvojit si znalosti, schopnosti a dovednosti nezbytné
k dostate¢nému provadéni pridélené prace. [2]

Rozvoj — rozviji se pomoci uceni. Zahrnuje zamér, ktery je obsahem diskrétnich a

difuznich rozvojovych obsaht. [13]
T¥i pristupy k realizaci vzdélavani

musi se realizovat — jedna se o zakladni pozadavky na vzdélavani, které jsou uréené
potiebou dovednosti a legislativy, bez kterych neni mozné, aby zamé&stnanci vykonavali
svoji praci a tim dosahli danych cili,

mélo by se realizovat — jde o dovednosti, které¢ pfinasSeji organizaci uzitek, coz jsou
napft. manazerské dovednosti,

podnik je chce realizovat — ptinosy jsou viditelné v dlouhodobém horizontu, ale

nemuseji byt ihned vidét. [33]

Metody vzdélavani

Jsou nejcastéji usporadaneé dle:

aktivity posluchace — od pasivnim k aktivnim metodam (pfednaska —> videokonference
-> skupinova diskuse -> kouc¢ovani nebo mentorovani,
mista, kde je vzdélavani realizovano
o na pracoviSti — napf. instruktdz pfi vykonu prace, koucovani nebo
mentorovani,
o mimo pracovisté — pfednaska, hrani roli, u€eni se hrou,
o na pracoviSti i mimo — zpracovani projektu nebo vyuka pomoci vyukovych

programd. [8]
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Kritéria pro volbu metod

Mezi hlavni kritéria patfi:

charakter u¢ebnich cilti — o co nam vlastné€ jde? O védomosti nebo o dovednosti,
charakter obsahu vyuky — je dulezité koukat na to, nakolik lektorovi dovoli dana latka
uplatnit metody,

charakter didaktické formy — k nasazeni $ir$i palety metod pfispiva piimy kontakt
lektora s ucastnikem,

piredbézné znalosti o slozeni Gcastnikil vzdélavaci akce,

stupeni castniki,

faze uc¢ebniho procesu — je zde nutné si urcit, zda se jedna o uvod setkani ¢i o zaver,
rytmus — zamérem lektora by mélo byt udrzet pozornost ticastnika a usnadnit jim proces
uceni tim, ze si zvoli vhodné metody,

ramcové podminky — je dilezité zvazit, zda je dostatek Casu, jestli pocet ucastnikt
dovoluje umoznit danou metodu nebo jaké jsou prostorové podminky,

celkova pripravenost a schopnost lektora. [6]

2.3.3. Kdo se ve firmé podili na vzdélavani

Podle autort Jitiho Blahy, Alese Mateiciuce a Zdenky Kanakové se na uspéchu firmy podileji

zpravidla pracovnici na téchto pozicich:

majitel firmy — zodpovida za rozvoj lidi a vytvaii vzdélavaci programy, se svymi
zamgéstnanci te$i vysledky vzdélavani a jejich realizaci ve firmé, schvaluje vyuzité
naklady a zdroje na vzdélavani v organizaci,

liniovi manazefi — uréuji oblasti, ve kterych je nutné provést Skoleni, poskytuji pomoc
ucastnikiim Skoleni, provadi prednasky vlastnim zamé&stnanctm,

manazer vzdélavani — zodpovida za Skoleni a vycvik na zakladé vzdélavacich potieb,
informuje instituce, které se zaméfuji na vzdélavani a fesi s nimi cile, obsah a podminky
Skoleni, ma na starost finan¢ni rozpocet na vzdélavani ve firm¢, projektuje pro majitele
Zpravu o uspésnosti uskutecnénych Skolent,

lektor/trenér — piipravuje $koleni a vycvik na zakladé potieb, fesi s manazerem cile,
obsah i metody, chystd metody a formy pro posluchace, které¢ by jim méli usnadnit
zavedeni do praxe,

zamgéstnanec/posluchac — prispiva k pripraveé skoleni, jeho povinnosti je ucit se a zavést

nové poznatky a dovednosti do praxe. [8]
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3. Pracovni spokojenost

Vseobecné lze fici, Ze mira spokojenosti jednotlivce odrazi jeho schopnost ptizpisobit se
zivotnim podminkam. Lidé citi spokojenost subjektivné, at’” uz ve svém osobnim nebo
pracovnim zivoté. Tato spokojenost je ovlivnéna naplnénymi ocekavanimi, pozitivné
vnimanymi udalostmi a méni se v pribehu jejich zivotl. Jedna se o individudlni pohled, ktery
formuluji emoce, potieby, postoje a hodnoty, piicemz socialné¢-ekonomické faktory a kultura

také hraji svou roli. [16]

Déle autofi Provaznik a Komarkova upozoriiuji na vnimani pracovni spokojenosti jako

., Spokojenost zaméstnancii s praci a pracovnimi podminkami-.

Podle Kocianové (2010) ,, Obecné spokojenost clovéka vyjadiuje miru vyrovnani se s Zivotnimi

okolnostmi<.

Pracovni spokojenost muze byt spojena s pozitivnim vztahem K praci, vyjadienym
prostfednictvim specifického hodnoceni obsahu a pracovnich podminek. Tento postoj
pracovniki se projevuje jejich konkrétnimi postoji k pracovnimu prostiedi a podminkam, miize

byt pozitivni nebo negativni.

Postoj pracovnika k riznym strankam prace a jeho pracovniho zafazeni se miuze liSit, coz
ovliviiuje celkovou pracovni spokojenost. Obrazek ¢. 2 piehledné demonstruje riznorodé

vyklady pojmu pracovni spokojenosti. [23]

Obrazek 2: Pojeti pracovni spokojenosti

Vyznam pojmu PRACOVNI SPOKOJENOST

1. Vyznam 2. Vyznam 3. vyznam
subjektivni vyjadieni ke kvalité vnitini uspokojeni z préace nizka troveii naroku
péée o zaméstnance podniku
VZTAHUIJE SE
k pracovnim podminkdm k prozitku aktivniho naplnéni k pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika pracovnika pracovnika
ZNAMENA

uroven péce o zaméstnance mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich sil ,, Mné

podniku ., Cim vic se snaZim, tim vic mé to to staci, co bych se snazilfa)! "
bavi!"

Zdroj: [23]
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3.1. Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

V pracovnim prostfedi hraje ulohu celd tfada faktorti, které spole¢né¢ ovliviiuji troven
spokojnosti. Stikar a Rymes rozliduji tyto faktory na vn&jsi (finanéni ohodnoceni, pracovni
napln, pracovni postup, zptisob vedeni) a vnitini (v€k, pohlavi, vzdélani, pracovni zkuSenost).

[28]

Vnéjsi faktory
Vngjsi faktory nejsou ovlivnéné konkrétnim chovanim zaméstnance. Mezi faktory, Které se

nejcastéji zmiiuji, patii prace, plat, pracovni proces, nadtizeni a kolegové.

e Finan¢ni ohodnoceni — mzda muze vyrazné¢ ovlivnit spokojenost v praci, at’ uz
pozitivné ¢i negativné a ma také vyznamny motivacni efekt. Nicméné vysoky plat nebo
jeho zvyseni nemusi mit trvaly motivaéni ucinek. [35]

e Pracovni naplii — pracovni spokojenost lidi je vyznamné ovliviuje. V oblastech, kde
mayji pracovnici prostor pro seberealizaci a tviirci uplatnéni jsou obvykle spokojeng;jsi.
Naopak v profesich s malo atraktivnim, monoténnim nebo fyzicky naroénych profesi se
spokojenost snizuje. [23]

e PovySeni — ma rizny vliv na spokojenost zaméstnancli. VétSinou se oceniuje postup na
zakladé vykonu pied postupem podle odslouzenych let. [28]

e Fyzické pracovni podminky — nespokojenost ¢asto vznika v situacich, kde vyrobni
postup nebo technologie zahrnuji fyzické a pracovni podminky, které mohou byt pro
pracovniky nepfijemné az zdravi Skodlivé.

e Vedouci pracovnik — ma ¢asto zna¢ny vliv na spokojenost podfizenych. Svym fidicim
stylem a autoritou formuluje dominantni socialni atmosféru v pracovnim prostedi.

e Spolupracovnici — si Casto ptredavaji napady, které mohou piesahovat ramec
pracovnich pozadavki, zejména v neformalnim mezilidském kontaktu a komunikaci.
[23]

Vnitini faktory

Dalsi soubor faktord, které ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou osobni charakteristiky jedince.
Mezi vnitini faktory se fadi ve€k, pohlavi, vzde€lani a pracovni zkuSenosti. Né&ktefi autofi
(Kollarik, Rambo, Schultz a Schultz) se detailn¢ zamétuji na charakteristiky pracovniki, ale
pro nasi potfebu zde uvedeme pouze jejich vycet. To zahrnuje faktory jako vék, pohlavi,

vzdélani, rodinny stav, pracovni zkusenosti, profesni urovern, inteligenci a soubor dovednosti.

[28]
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3.2. Vztah spokojenosti a pracovniho chovani

Vztah mezi absencemi a nespokojenosti je nesmirné pevny. Pracovni spokojenost je klicem
k omezeni absentérstvi a udrzeni nizké fluktuace. Kdyz se lidé neciti spokojeni, za¢inaji ztracet
zajem o praci a hrozi, Ze organizaci opusti. Pfi¢iny fluktuace obvykle spocivaji v riznych
faktorech, které se hromadi a mohou byt specifické pro kazdého jednotlivce, jako je
nedostate¢nd sounalezitost s organizaci a 1dkavé moznosti na trhu prace.

ZlepSeni vykonu ovliviiuje mnoho faktort, které jsou vzajemné provazany. Pro dosazeni
pracovniho uspokojeni je dulezité adekvatni platové ohodnoceni, spravedlivy mzdovy systém,
kariérni ptilezitosti, socidlni interakce, rozmanité tikoly a kontrola nad pracovnim tempem a
metodami. Nicméné, Groven spokojenosti je vyrazné ovlivnéna individudlnimi potfebami a

pracovnim prostiedim. [35]
3.3. Motivace

Samotna spokojenost a motivace jsou Uzce spojeny. Vedouci pracovnici hraji kli¢ovou roli
vV udrzovani této harmonie, nebot’ nejenom zajist'uji spokojenost svych pracovniki, ale také
aktivné podporuji jejich motivaci k dosazeni optimélniho pracovniho vykonu. Tento cil mohou

dosahnout za pomoci riznych motivac¢nich nastroji.
3.3.1. Motivaéni nastroje

Existuje velké mnozstvi vlivi, které maji vliv na kazdodenni pracovni nasazeni. Faktory

motivace délime na vnéjsi a vnitini nebo na hmotné ¢i nehmotné. [30]

Vnéjsi faktory motivace spocivaji v zajmu o finan¢ni a dalsi materialni statky, jako jsou plat
a odmény zaméstnancil a dale i zaméstnanecké vyhody. K finan¢ni motivaci pracovnika nalezi
hmotnd odména za préaci nebo ukol, ale 1 o¢ekavani odmény za kazdou praci. Finan¢ni motivace

patii k nejsilnéj$im druhiim motivace.

Vnitinich faktory motivace souviseji se zajmem a potiebou kladného sebehodnoceni
zaméstnance. K faktorim vnitini motivace patii: uznani, vyuzivani svych vlastnich dovednosti
zdolavani ptekazek, pocit hrdosti k organizaci, utuzovani a budovani pratelskych vztaht na

pracovisti. [30]
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3.3.2. Zéasady motivace

Usili o zvySeni pracovni motivace se vétSinou koncentruji na to, ¢im zaméstnance motivovat,

tj. jaké motivacni nastroje pouzit. Mezi tfi zdsady motivace zaméstnance patii:

Lidé jednaji podle toho, jak jsou motivovani

Tato z4dsada motivace uptednostiiuje odmeény za vykonanou ¢innost pfed sankcemi za Spatné
provedenou praci. Odmény a sankce rozliSujeme na hmotné i nehmotné. Jedna se napt. o ziskéni
¢i ztraty ur€ité penézni ¢astky nebo moznosti kariérniho postupu, zvyseni své osobni prestize

nebo o jeji ztratu.

Odména je u¢inna predevsim tehdy, prichazi-li rychle

Po splnéni tkolu, ktery byl zaméstnanci pfidélen, by méla hned nésledovat odmeéna hmotna ¢i
nehmotna, jinak to nebude ucinné. To samé plati u 1 sankcich. I mensi odména, kterou dostane
pracovnik ihned po uspésném odevzdani svého ukolu, dokdze motivovat vice néz vyssi

odména, kterou obdrzi az za delSi ¢as.

Hrozba sankci musi byt realna

Tteti zdsadou motivace je, Ze vedouci €1 organizace musi pfi neplnéni ukoll ¢i u jakychkoliv
problému pouzit sankce, které maji skuteCnou povahu a maji na zaméstnance realny dopad.
Formalni sankce (opakované vytky nebo neptizniva ro¢ni hodnoceni) nemaji ve vétSiné piipadi

zadany ucinek. [30]
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4. Predstaveni organizace Sprava silnic Kralovéhradeckeho kraje

Organizaci, kterou ve své praci predstavuji je Sprava silnic Kralovéhradeckého kraje, jejiz
ziizovatelem je Kralovéhradecky kraj. Pravni rdmec pro postaveni a plisobnost této organizace
je stanoven Ziizovaci listinou o zfizeni prispévkové organizace, kterou schvalil
Kralovéhradecky kraj dne 10. zaii 2009. Tato listina obsahuje klicova pravidla a smérnice, jez
definuji ucel a odpoveédnosti Spravy silnic. Dale je fizeni organizace podrobeno Smérnici Rady
Kralovéhradeckého kraje, kterd stanovuje obecné zésady pro spravu piispévkovych organizaci
vytvofenych krajem. Tyto smérnice slouzi k zajiSténi efektivniho fizeni a transparentnosti
Vv ¢innosti ptispévkovych organizaci pod zcizovaci pravomoci kraje. Z hlediska pravni evidence

je organizace zapsana v obchodnim rejstiiku, ktery vede krajsky soud v Hradci Kralové.

Pfi zjistovani udaji o organizaci, pouzitych v mé praci jsem Cerpala piedevsim z webovych

stranek a pracovniho fadu organizace.

Zakladni Gidaje organizace:

Néazev: Sprava silnic Krélovéhradeckého kraje

Sidlo: Na Okrouhliku 1371/30, Prazské Pfedmésti, 500 02 Hradec Kralové
IC: 709 47 996

DIC: CZ 709 47 996

Pravni forma: Prispévkova organizace

Uzemni pisobnost: ~ Kralovéhradecky kraj
Vnitini struktura organizace

Statutarnim organem je feditel, ktery je jmenovan Radou Kralovéhradeckého kraje. Odpovida
za veSkerou ¢innost organizace a za jeji rozvoj.

Organizacéni strukturu tvofi organizacni Gtvary, kterymi jsou tseky a odd¢leni.

Vedeni organizace se sklada z feditele organizace, odbornych naméstka (¥idi jednotlivé useky)
a vedoucich oddéleni (fidi jednotliva oddélent).

Nameéstci fidi a kontroluji zaméstnance svych organizacnich utvart a jsou piimo podiizeni
fediteli organizace.

Vedouci oddéleni fidi a kontroluji zaméstnance svych organizacnich utvarti a jsou piimo

podfizeni spravnimu nameéstkovi.
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K projednédni zalezitosti, jejichZz zdvaznost vyzaduje kolektivni posouzeni, zfizuje feditel
poradni orgény. Poradnimi orgény jsou porada vedeni organizace, stalé pracovni komise a

komise zifizované piikazem feditele ke konkrétnimu ukonu.

Zakladni ¢innosti organizace

Hlavnim ptedmétem c¢innosti Spravy silnic Kralovéhradeckého kraje je vedeni evidence
svéfeného majetku, kterym jsou silnice II. a III. t¥idy (pfiblizné 3 500 km silnic), mostni objekty
(ptes 800), silnicni ptisluSenstvi a pozemky (pies 10 000 pozemki), dale vedeni pasportu
silni¢ni sit¢, evidence nemovitého majetku (toho, ktery byl organizaci pfedan do spravy),
provadéni inventarizace, pravidelné provadéni prohlidek silnic a mostt dle platné legislativy,
hlaseni zavad, ¢i vymahani nihrad Skod za poSkozeni majetku. Veskeré Cinnosti, které

organizace zajist'uje, jsou podrobné popsany v jejim organizacnim fadu.
Rizeni organizace
Nejdilezitéjsimi zasadami fizeni organizace jsou:
e Zasada dodrZzovani zdkonnosti
e Zasada dodrzovani hospodarnosti, efektivnosti a tcelnosti uskute¢nénych operaci
e Zasada dodrzovani kvality vykonavanych ¢innosti
e Zésada jediného vedouciho

e Zasada koordinace a spoluprace mezi jednotlivymi organiza¢nimi Gtvary a zaméstnanci

e Zasada planovitosti a koncepcnosti

Hodnoceni a odménovani

Praci svych podfizenych tidi pfimy nadiizeny, ktery ma rovnéz kompetenci pfipravovat a
schvalovat jejich odmény. Odmény v této organizaci jsou strukturovany do nékolika forem,
pticemz kazda z nich bere v potaz odménovani specifického aspektu pracovniho vykonu
zamgéstnancu.

Zakladni formou odmeénovani je osobni pfiplatek zaméstnance. Jeho vysi stanovuje piimy
nadfizeny na zdklad¢ pravidelného hodnoceni, které probihd 1x rocné. Toto hodnoceni slouzi
nejen k posouzeni a zdokumentovani vykonu za uplynulé obdobi, ale také k stanoveni

konkrétnich cili pro nasledujici obdobi.
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Kromé toho existuje cilova odmeéna, kterd je pfidélovana za dosaZzeni pfedem stanovenych
ukolt. Tyto tkol maji jasné definovany rozsah a termin splnéni, coZ umoziuje métit konkrétni
vykonnostni cile zaméstnancii.

Mimotéadné odmény predstavuji dalsi formu ocenéni a jsou ud€lovany 2X ro¢né. Tato forma
odmény neni stanovena jako pravidlo, ale spiSe zavisi na vyjime¢ném vykonu zaméstnanct.
Odmény jsou pisemné navrzeny s odivodnénim za nadstandardni praci nad rdmec pracovnich
povinnosti a jsou schvalovany a vyplaceny feditelem organizace spole¢né s platem za 6. a 11.
meésic.

Pokud jde o proces hodnoceni, novi zaméstnanci obdrzi od svého pfimého nadiizeného
adaptacni plan a jsou béhem zkuSebni doby zac¢lenéni do pracovniho prosttedi. Do 5-ti mésicii
od nastupu probéhne prvni hodnoceni. Nasledn¢ je pravidelné hodnoceni zaméstnancu
provadéno jednou ro¢né. V piipadé zmény nadiizeného se pravidelné hodnoceni uskutecni ve
1haté mezi 6-9 mésici od této zmeény. Tento systém hodnoceni umoziuje pruzny a komplexni
ptistup k odménovani a hodnoceni pracovnikid v organizaci.

Benefity poskytované v této organizaci se zaméfuji na celkovou pohodu a profesni rozvoj
zaméstnanct. K nim patii napf. stravenkové karty, penzijni pfipojiSténi, sleva na pracovni a
sportovni odévy. Dale jsou zaméstnanci zabezpeleni pojisténim, Které poskytuje jistotu
v nec¢ekanych situacich.

Dal§im vyznamnym benefitem je prodlouzena dovolend, kterd dosahuje délky 5 tydnl (coz
nebyva vsude) a rovnéz 4 dny indispozi¢niho volna, coz poskytuje flexibilitu pfi necekanych
situacich nebo zdravotnich potiZich.

Mezi oblibené benefity patii rovnéz home office, ktery byl zvlasté v dobé pandemie, Casto
vyuzivan a ptedstavuje moderni ptistup k pracovnimu prostiedi.

Vzdélavaci moznosti jsou dal$im vyznamnym benefitem, ktery umoziiuje zaméstnancim
rozvijet své dovednosti a znalosti. Timto zplisobem organizace poskytuje neustaly profesni rast

svych pracovniki.

34



Vzdélavani zaméstnanca

Vzd¢€lavaci systém v této organizaci hraje kliCovou roli ve vykonu pracovniki, kdyz zajistuje

nezbytné odborné predpoklady pro kvalitni plnéni jejich pracovnich tkold. Tento systém je

zacClenén do kazdodenniho vykonu jednotlivych zaméstnancii a slouzi jako zéaruka, Ze

poskytované sluzby Spravy silnic Kralovéhradeckého kraje jsou na vysoké urovni.

Hlavnim cilem vzdélavaciho systému je zajistit nejen ocekavany standard sluzeb

poskytovanych vefejnosti, ale téz aktivné podporovat rozvoj profesnich dovednosti a osobnich

hodnot zaméstnanci. Sprava této oblasti spadd pod ndméstky a pfimo pod feditele organizace,

coz zajist'uje u€innou integraci vzdélavani do celkové strategie organizace.

Tento systém vzdélavani je zajiStovan kurzy a Skolenimi, které jsou Clenény na:

a)

b)

povinné — mezi né patii pfedevsim BOZP, PO, skoleni fidi¢t apod. Tato skoleni jsou
spojena zejména s nastupem do zaméstnani a zajist'uje je personalni oddéleni.

odborné — tato Skoleni slouzi k prohloubeni odbornych znalosti zaméstnanct v ramci
jejich katalogové Cinnosti. Navrh na absolvovani téchto kurzd/Skoleni déva ptimy
nadfizeny zaméstnance, pfipadné vznese pozadavek zaméstnanec sam. NAavrh na
absolvovani Skoleni je poté schvalen na personalni porad¢, ptipad¢ na porad€ vedeni
(schvaluje feditel organizace). Vlastni Skoleni zajiStuje ptimy nadfizeny zaméstnance
ve spolupréci s ekonomickym naméstkem.

osobni — tyto kurzy napomahaji osobnimu rozvoji zaméstnance a navrh na jejich
absolvovani predkladda zaméstnanec svému piimému nadifizenému. Ten je opé&t
schvalovdn na personalni poradé nebo porad€ vedeni. V pifipadé¢ poZadavku na
absolvovani Skoly (k dosazeni vyS$$iho vzdélani) poskytuje organizace moZnost
uvolnéni zaméstnance ze zaméstnani za predem stanovenych podminek, které jsou
smluvné sepsany. Podminkou pro uvolnéni zaméstnance ze zaméstnani pii absolvovani

studia je setrvani v pracovnim poméru x let (dle dohody) od ukonceni vyssiho vzdélani.
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5. Analyza spokojenosti zaméstnanci s pracovnimi a vzdélavacimi

podminkami

Analyza probéhla formou dotazniku, ktery byl rozddn mezi zaméstnance organizace Spravy

silnic Kralovéhradeckého kraje.

Dotaznik byl rozeslan dne 14. listopadu 2023 a na jeho vyplnéni méli respondenti 10 dni.
V organizaci je zaméstnano 36 pracovniki. Celkem bylo osloveno 33 respondentti, osloven
nebyl feditel organizace a dva naméstci. Vyplnénych dotaznikti bylo odevzdéano 30 (tj. 90,9 %).
Vysledky dotaznikl byly secteny a uspotadany do piehlednych grafii. Mezi respondenty, ktefi

dotaznik vyplnili bylo 13 Zen a 17 muza.

Pracovni zatazeni respondentii je nasledujici. 19 technickych pracovniki, 9 pracovnika
V administrativé a 2 pracovnici na manazZerskych pozicich. Co se tyce délky pracovniho
poméru, nejvice je organizace zastoupena pracovniky, jejichz délka pracovniho poméru je 5-10
let (16 pracovnikil). Nasleduji zaméstnanci pracujici v organizaci 10 a vice let (12 pracovniki).
Nejmensi zastoupeni maji zamé&stnanci s délkou pracovniho poméru 2-4 roky (2 pracovnici).

Zaméstnanec s délkou pracovniho poméru do 1 roku nebyl Zadny.
5.1. Vysledky dotaznikového prizkumu
1) Citite se motivovéani k vykonavané préaci?

Na tuto otazku odpovédélo 13 (43,3 %) respondentti kladné, 14 (46,7 %) respondenti
odpovédeélo spise ano, 2 (6,7 %) respondenti se spiSe neciti motivovani a 1 (3,3 %) pracovnik
se neciti motivovan vibec. Vyslednd ¢isla naznacuji, Ze prevazna Cast pracovnikl se citi
motivovana nebo spiSe motivovana. Tato skuteCnost muze byt vysledkem efektivnich
motivujicich faktort nebo firemni kultury, ktera podporuje angazovanost a pozitivni pracovni

prostiedi.
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Graf 1: Motivovanost zaméstnancu k vykondvané prdci

= Ano = SpiSe ano = Spise ne Ne
Zdroj: Vlastni zpracovani
2) Jaky druh motivace je pro vykon Vasi prace nejdileZitéjsi?

Této otadzce zde odpovidali respondenti, jaky druh motivace upfednostiiuji. Pomérné
ptekvapivé to nebyla finan¢ni odmeéna, ale moznost seberealizace. Tu si zvolilo 13 (43,3 %)
pracovnikd, pro finanéni odménu hlasovalo 11 (36,7 %) zaméstnanct a ustni motivaci nebo
pochvalu si vybralo 6 (20 %) pracovniki. Z toho vyplyva, ze finanéni odména neni v této

organizaci hlavni motivacni slozkou, ale je to seberealizace a pocit dobie vykonané prace.

= Finanéni odména = Ustni motivace, pochvala = Seberealizace - pocit dobfe udélané prace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3) Podporuje organizace, ve které pracujete, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci?

Co se tyce podpory vzdélavani a rozvoje zaméstnancti odpovédélo 9 (30 %) pracovnikii ano,
17 (56,7 %) pracovniki spise ano, 3 (10 %) zaméstnanci spiSe ne a 1 (3,3 %) pracovnik neciti
podporu vzdélavani vibec. Vzhledem k tomu, ze prace zaméstnancii je zaméfena predevsim na
technické dovednosti, pruzkum potvrzuje dutlezitost vzdélavani a rozvoje v rdmci této
organizace. Vysledky ukazuji na potifebu efektivni podpory a investic do profesniho rtstu

zaméstnanct, zejména V technickych oblastech, které jsou klicové pro jejich pracovni napli.

Graf 3: Podpora organizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

.39

m Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
4) Jakym zpisobem realizuje Vase firma vzdélavani zameéstnanci?

Z odpovédi respondentll je ziejmé, Ze organizace zajisStuje vzdélavani zaméstnancl ve veEtsi
mife prostfednictvim externich firem, v menSi mife potom prostfednictvim internich
pracovnikll, ktefi v organizaci pracuji. Pro vzdélavani prostiednictvim externich firem
hlasovalo 7 (23,3 %) respondentd, pro vzdélavani zaméstnanci internimi pracovniky hlasovalo
3 (10 %) respondentti. Nejvice dotazovanych 19 (63,3 %) se domniva, ze je vzdélavani v této
organizaci zajisStovano kombinaci pfedchozich dvou variant. Pouze jeden z respondentii ma za
to, Ze organizace vzdélavani zameéstnancli viibec nerealizuje. V této organizaci je klicovym
prvkem rozvoje zaméstnancti kombinovany piistup k vzdélavani, ktery spojuje interni zdroje
s externimi firmami. Zvlastni diraz je kladen na vyznam spoluprace s externimi partnery, kteti
jsou najimani k poskytovani specializovanych $koleni a odbornych znalosti. Timto zpisobem
je vzdélavani zaméfeno na aktualni trendy a specifika odvétvi, pfi¢emZ vyuka poskytovana
externimi firmami pfevazuje nad internim $kolenim provadénym pracovniky, ktefi v organizaci

pracuji.
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Graf 4: Zpiisob realizace vzdélavani zaméstnancii

—

= Pomoci internich zaméstnanct = Prostrednictvim najatych externich firem

= Kombinaci predchozich dvou variant = Vlbec nerealizuje
Zdroj: Vlastni zpracovani
5) Co je pro Vas nejvétsi motivacni faktor dale se vzdélavat?

Na otazku, jaky je pro Vas nejvétsi motivacni faktor se dale vzdélavat respondenti odpoveédéli
nasledujicim zptsobem. 17 (56,7 %) pracovniki povazuje za nejvétsi motivacni faktor rozvoj
vlastni osobnosti. Pro 8 (26,7 %) pracovnikl je nejvétsim motivaénim faktorem vyssi plat, 4
(13,3 %) pracovnici povazuji za nejvétsi motivaéni faktor kariérni rust a 1 (3,3 %) pracovnik
zadny motivacni faktor nemd. To opét ukazuje, Ze v této organizaci nehraje nejveétsi roli

finan¢ni ohodnoceni, ale vétsi diraz kladou zaméstnanci na osobnostni rozvoj.

Graf 5: Nejvétsi motivacni faktor dale se vzdélavat

= Vly$Siplat = Kariérni rGst = Rozvoj vlastni osobnosti = Zadny motiva¢ni faktor nemam

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6) Citite sami potiebu vzdélavat se a zdokonalovat ve Vasem povolani?

V otazce potieby vzdélavani a zdokonalovani ve vykonavaném povolani hlasovalo 13 (43,3 %)
ano, 16 (53,3 %) spiSe ano a 1 (3,3 %) pracovnik potiebu dal§iho vzdélavani a zdokonalovani
nepocituje. JelikoZ prace vykonavané v této spole¢nosti jsou pomérné specifické, je ziejmé, ze
potieba dal§iho vzdélavani a zdokonalovani je pro zaméstnance velmi dulezita a je jednou
Z jejich priorit. Toto zjisténi podtrhuje dileZitost neustalého profesniho rozvoje. Zaméstnanci
si jsou védomi potieby udrzovat aktualnost svych dovednosti a znalosti, coz mlize ptispét

k efektivnéjsimu plnéni firemnich cila.

Graf 6: Vzdélavani a zdokonalovani

= Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
7) Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy odpovida praci, kterou vykonavate?

Na otazku ohledné vyse mzdy odpovédél kladné 1 (3,3 %) zaméstnance, spiSe ano odpovédélo
16 (53,3 %) pracovniki a 13 (43,3 %) respondentli ma pocit, ze vyse jejich mzdy neodpovida
hodnoté prace, kterou vykonavaji. Obecné vzato jSou nazory na vysi plati mezi zaméstnanci
rizné. Zatimco néktefi jsou s odménou spokojeni, jini vnimaji rozpor mezi svym tsilim a

finan¢nim ohodnocenim, coZ odpovida pestrosti nazori na toto citlivé téma.
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Graf 7: Vyse mzdy

= Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
8) Jaké benefity Vam Vase firma nabizi?

V ramci svého zaméstnaneckého programu organizace poskytuje zaméstnancim rozsahlou
Skalu benefiti. Z vysledkl dotazniku je ziejmé, Ze respondenti ve svych odpovédich neuvadéli
Nejvice dotazovanych 20 (39 %) uvadélo mezi nabizenymi benefity stravenky a Sodexo karty
14 (27 %) uvadélo home office, stejny pocet zamestnancti 8 (16 %) uvadel jako nabizeny benefit
ptispévek na penzijni pojisténi a na volné dny v ptipadé nemoci (sick days). 1 (2 %) pracovnik
zatadil mezi benefity slevu pfi ndkupu pracovnich nebo sportovnich odévi. Je ziejmé, ze
organizace nabizi pomérné Sirokou Skalu benefitl, ale ne vSechny jsou pro respondenty dle
jejich odpovédi dulezité.

Graf 8: Nabizené benefity

Sleva na koupi pracovnich a sportovnich odévi '1
Prispévek na penzijni pripojisténi _
Sick days _
Home office —
Sodexo -
0 5 10 15 20 25

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9) Jaké benefity byste jako zaméstnanec uvital?

Na tuto otazku neuvadéli respondenti pouze jednu odpovéd’, ale z vysledk je ziejmé, Ze zvolili
vice benefitn, které by uvitali. Nejvétsi pocet dotazovanych 8 (27 %) by si pial zvysit stavajici
ptispévek na penzijni pojiSténi. Dalsi pocetni skupinou 5 (17 %) byli pracovnici, ktefi by jako
benefity uvitali ptispévek na dovolenou a pfispévek na sportovni aktivity. 4 (13 %) lidé by
chtéli mit mezi benefity permanentku na sportovni zapasy (fotbal, hokej apod.) 3 (10 %) lidé
by méli radi jako benefit pfispévek na kulturu a stejny pocet respondentii by rad vyuzival
sluzebni automobil i k soukromym uceliim. Nékteti 2 (6 %) respondenti oznadili jako chybé&jici
V benefitnim balicku ,,Benefit kartu“. Vysledky této otazky jasn¢ ukazuji rtiznorodost
preferenci zaméstnancli v oblasti benefitii. Vedouci pracovnici by méli tuto informaci zvazit pii
optimalizaci zaméstnaneckych vyhod, aby Iépe odpovidaly ocekavanim a potfebam

zameéstnancu.

Graf 9: Preference novych benefitii

Prispévek na sportovni aktivity

Sluzebni auto k soukromym tceltim |

Prispévek na dovolenou
Prispévek na kulturu
Interni pernamentku na fotbal/hokej

Benefit karta

Zdroj: Vlastni zpracovani
10) Jak jste spokojeni s nabidkou benefitu?

Pokud jde o uspokojeni s nabizenymi benefity v organizaci, ukazalo se, ze 2 (6,7 %)
respondenti vyjadiili kladné hodnoceni, zatimco stejny pocet 2 (6,7 %) respondentti byl naopak
nespokojen. Na druhé strané 20 (66,7 %) projevilo spiSe pozitivni nazor na poskytované
benefity, zatimco 6 (20 %) mélo spiSe negativni postoj. Z toho lze vyvodit, Ze vétSina
zaméstnancl je obecné spokojena s nabizenymi benefity, pfiCemz si uvédomuji, ze jako
ptispévkova organizace jsou tyto benefity podminény urcitymi omezenimi. To naznacuje, Ze
zaméstnanci vétSinou vnimaji kompromisy a ocekavaji, Ze poskytované vyhody budou

v souladu s charakterem organizace.

42



Graf 10: Spokojenost zaméstnanost s poskytovanim benefitii

= Spokojeni = SpiSe spokojeni = SpiSe nespokojeni Nespokojeni
Zdroj: Vlastni zpracovani

11) Jste spokojeni se vztahy na VaSem pracovisti?

Dalsi otazka se tykala spokojenosti se vztahy na pracovisti. 16 (53,3 %) zaméstnanci bylo se
vztahy na pracovisti spokojeno, 14 (46,7 %) respondentii bylo spiSe spokojeno. Je zajimaveé, ze
zadny ze zaméstnanclii nevyjadiil nespokojenost nebo spiSe nespokojenost se vztahy na
pracovisti. To mlze svéd¢it o pfiznivé atmosféte v tymu a ptipadné o silné firemni kultute.
Celkové tyto vysledky naznacuji, ze v pracovnim prostiedi panuje ptatelska atmosféra a

absence negativnich postojt ptispiva k celkové spokojenosti zaméstnanci.

Graf 11: Spokojenost se vztahy na pracovisti

= Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani



12) Piemyslite o0 zméné zaméstnani?

V otdzce zmény zaméstnani dle dotazniku neuvazuje o zméné 14 (46,7 %) pracovnikli viibec a
16 (53,3 %) spise ne. Zadny z respondentfi o zméné neuvazoval nebo spise neuvazoval viibec.
Pro organizaci je to velmi povzbudivé zjisténi. Svédci to o tom, ze vétSina zaméstnanct hodnoti
Svou soucasnou pracovni situaci pozitivné a nevykazuje zdjem o hledani novych pracovnich
prilezitosti. Tato informace podtrhuje nejen stabilitu pracovniho tymu, ale také naznacuje, ze
organizace UspeSné€ vytvaii prostiedi, kde zaméstnanci nachazeji piijemné pracovni prostiedi a

spokojenost.

Graf 12: Zména zaméstnani

46.7%

m

= Ano Spise ano Spise ne Ne

53.3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
13) Jak dlouho v organizaci pracujete?

Vétsina respondentti pracuje v organizaci v rozmezi 5-10 let (16 lidi - 53,3 %). Jejich pocetnost
tvoti vyraznou vétSinu. Déle 12 (40 %) zaméstnanct jiz zasvétilo organizaci vice nez 10 let
svého profesniho Zivota, coz svéd¢i o vysoké mife vérnosti a oddanosti. Pokud jde o pracovniky
S pracovnim pomérem mezi 2-4 roKy, tvofi tuto skupinu 2 (6,7 %) zaméstnanci. Zajimavé je,
7e zadny z dotazovanych nema pracovni zkuSenost v této organizaci krat$i nez 1 rok. Toto
jednoznaéné indikuje minimalni fluktuaci a ukazuje na pevny a stabilni tym. Celkové vzato
data naznacuji, Ze zaméstnanci V této organizaci vnimaji pracovni prostfedi jako stabilni a

7~

spolehlivé, coz odrazi minimalni touho po zméné zaméstnani.
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Graf 13: Délka pusobnosti zaméstnancii v organizaci

m Dolroku =2-4roky =5-10let = 10 leta vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
14) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Dle dotazniku pracuji v organizaci pfevazné zaméstnanci se sttednim vzdélanim s maturitou 21
(70 %) respondentti. Nizsi podil pak maji zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim 5 (16,7 %)
respondentt a s vy§§im odbornym vzdélanim 4 (13,3 %) pracovnici. Jelikoz napli prace je
V této organizaci pomérné specificka, nejsou zde zastoupeny délnické profese, tzn. zaméstnanci

se zakladnim nebo sttednim odbornym vzdélanim bez maturity.

Graf 14: Nejvyssi dosazené vzdélani

e

» Zakladni vzdélani = Stfedni odborné (bez maturity)
= Stredni vzdélani s maturitou = Vyssi odborné vzdélani

= Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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15) Jaké je Vase pohlavi?

V organizaci je rozloZeni pohlavi relativné vyvazené. Z celkového poctu zaméstnancl tvori
43,3 % zeny, coz predstavuje 13 pracovnic, zatimco 56,7 % tvotfi muzi, coz odpovida 17

zameéstnancum.

Graf 15: Pohlavi zaméstnancii

= Zena = Mu?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2. Souhrn a analyza spokojenosti zaméstnanci dle vysledku

dotaznikového Setieni

Cely dotaznik je koncipovan do nékolika oblasti. Prvni oblasti je motivace pracovnikd, kde
bylo zjisténo, ze 90 % zaméstnancii organizace se citi byt spokojeno nebo spise spokojeno.
U téchto dotazovanych respondentli hraje nejdalezitéj$i roli v motivaci predevSim
seberealizace a pocit dobie vykonané prace, teprve poté mzdové ohodnoceni a v nemalé mifte i
ustni motivace ve form¢ pochvaly. Dalsi oblast zaméfend na vzdé€lani, rozsah a zpisoby,
kterymi organizace toto vzdélani poskytuje a na to, co patii mezi nejvétsi motivacni faktory
ukazala, ze vétSina zaméstnancii se domniva, ze podpora vzd€lanosti je dostatecnd. Témer
vSichni dotazovani citi potiebu vzdélavani se a zdokonalovani pro vykon své profese. V oblasti
zabyvajici se spokojenosti s vysi mzdy vzhledem k vykonavané praci, nebyly odpovédi tak
jednoznacné, kdy 43,3 % dotazovanych bylo spiSe nespokojeno, 53,3 % zaméstnanci spise
spokojeno a pouze jeden pracovnik si mysli, Ze vySe jeho mzdy odpovidéd vykonané praci. Dalsi
¢ast dotazniku byly zamétena na benefity, které organizace poskytuje svym zaméstnanciim nad
ramec jejich odmeén. S nabidkou benefita byli respondenti dle odpovédi v dotaznikili z vEétsi casti
spiSe spokojeni, nicméné 20 % dotazovanych bylo spiSe nespokojeno a uvitali by zejména
zvySeni stavajiciho ptispévku na penzijni pojisténi a celou fadu dalSich druhd benefiti, mezi
které patfily zejména ptispévky na sportovni aktivity, na sportovni a kulturni akce, ptispévek
na dovolenou, ¢i benefit kartu, kterd je schopna pfevaznou ¢ast t€chto aktivit pokryt. Dalsi
oblast dotazniku zaméfend na vzijemné vztahy na pracovisti poukazuje na ptatelskou a
pozitivni atmosféru v pracovnim kolektivu této organizace. To je ziejmé i pii¢inou, pro¢ nikdo
z dotazovanych neuvazuje ani spiSe neuvazuje o zmén¢ zaméstnani. Divodem toho miize byt i
skute€nost, Ze v organizaci pracuje velka ¢ast zaméstnanci s délkou pracovniho poméru 10 let
a vice (40 %) a jesté vetsi podil zaméstnanct s délkou pracovniho poméru mezi 5-10 lety.
Zbytek zaméstnancli pracuje v organizaci 2-4 roky. Tim padem se organizace potyka
s minimalni fluktuaci a zaméstnanci si pratelské vztahy mohou mezi sebou vytvoftit. Posledni

dve otazky mély spiSe dopliujici charakter, kdy byli respondenti dotazovani na vék a pohlavi.
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6. Podnéty, ndvrhy a doporuceni na zlepSeni spokojenosti

zameéstnancu

Vysledky provedeného priizkumu jednoznacné ukazuji na pomérné vysokou miru spokojenosti
zaméstnancu v této organizaci, zejména co se tyce oblasti motivace, dostupného vzdélavani a
rozvoje dovednosti. Na pracovisti panuji velmi dobré vztahy mezi zaméstnanci. Tato pfizniva
atmosféra ma vyrazny vliv na pocit celkové spokojenosti pracovnikid. Z mého pohledu bych
doporucila, aby vedouci pracovnici nadale peclivé sledovali tuto pozitivni tendenci a vénovali
pozornost udrzovani takového pracovniho prostiedi, které podporuje piijemnou atmosféru.
Kvalitni mezilidské a pracovni vztahy na pracovisti hraji kliCovou roli pfi formovani
spokojeného a vykonného kolektivu. Pro dosazeni jesté lepSich pracovnich vysledkli by méli
vedouci pracovat na posileni téchto aspekti a vytvaret prostiedi podporujici dalsi rist a

efektivitu pracovniki.

V oblasti spokojenosti s vysi platu za odvedenou praci se ukazuje, Ze celkovy nazor
zaméstnanct neni jednotny. Vysledky prizkumu naznauji vSeobecné nastaveny trend, kdy
zhruba polovina pracovnikl pocit'uje uspokojeni s vysi svého platu, zatimco druha polovina
vyjadiuje nespokojenost. Rliznorodost tohoto hodnoceni miize byt ovlivnéna riznymi faktory
jako jsou individualni ocekavani ohledné¢ odméfovani, vnimanad spravedlnost v platové
struktufe nebo srovnavani s primérem v podobnych odvétvi. Zlepseni spokojenosti s vysi platu
je komplexni vyzvou, zvlasté kdyZ jsou mozZnosti finanénich Gprav omezené, zejména
v pfipad¢, kdy se jedna o pfispévkovou organizaci, kde jsou platy nastaveny tabulkové.
V hledani cest ke zlepSeni by mohlo byt uZitecné zlepSit komunikaci ohledné mzdové politiky.
Lepsi porozuméni kritérii pro odménovani mize ptispét k vyssi akceptaci vyse platu. Zaroven
muze byt uvazovano o implementaci motivujicich prvkd mimo finan¢ni odmény, jako jsou
nabizené rozvojové piilezitosti, zaméstnanecké benefity nebo formy uznéni za vynikajici
pracovni vykon. V situaci omezenych finan¢nich prostfedkd je kli¢ové hledat inovativni
pristupy, které by ptispé€ly ke zlepseni celkové spokojenosti s odménovanim, aniz by bylo nutné

vyrazné menit strukturu tabulkovych platt.

V oblasti spokojenosti s nabidkou benefiti se objevuje vétsi rozmanitost nazort nez v jinych
aspektech, a to s nespokojenosti nebo spiSe nespokojenosti vyjadienou 27 % dotazovanych
respondentll, coZ je neceld tretina. Tato problematika benefiti je natolik rozsahla, ze by ji mohla
byt vénovana samostatna kapitola. Rzni lidé maji odlisné preference, a ne kazdy zaméstnanec

bude chtit travit ¢as na koncertech, nebo jinych kulturnich akci. Jini zase nemaji zajem o
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sportovni aktivity, at’ uz v aktivni podobé na sportovistich, nebo sledovanim sportovnich
soutézi. Navrhovala bych uspofadat mezi zaméstnanci podrobné&jsi pruzkum tykajici se pouze
benefitl. Zde bych se zaméftila pfedevsim na to, zda zaméstnanci uptednostiuji spisSe vice druhit
benefitt s niz§imi piispévky, ¢i by radéji vidéli méné benefitt, ale s vyssimi dotacemi. Rovnéz
bych se v anketé zamétila na to, kolik druhti benefiti zaméstnanci upfednostiuji. Vysledky
tohoto podrobnéjsSiho prizkumu by mohly poskytnout cenné informace pro jednani
s ekonomickym naméstkem organizace. Vzhledem ktomu, ze se jedna o piispévkovou
organizaci a benefity zaméstnancli jsou vyplaceny z fondu kulturnich a socidlnich potieb
(FKSP), jsou moznosti v tomto ohledu omezené zdkonem ¢. 218/2000 Sb. a zakonem
¢.250/2000 Sb. Dalsi upravu piijmd, tvorby, uzivani a hospodafeni s fondem piedstavuje

zvlastni pravni predpis, kterym je vyhlaska o FKSP.

Nedostatky zjisténé ve vyse ptilozeném dotazniku a mnou navrhované podnéty ke zlepSeni by
mohly napomoci k jesté vétsi motivaci a spokojenosti zaméstnanci a udrzet stavajici pozitivni

pracovni prostfedi organizace.
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ZAVER

V ramci této bakalarské prace jsem se hloubé&ji zamétila na problematiku spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané organizaci. Hlavnim cilem mého vyzkumu bylo zhodnotit miru
spokojenosti Vv této organizaci a ziskat uceleny pohled na faktory ovliviujici pracovni
spokojenost. Toto téma povazuji za zasadni, protoze aspekt spokojenosti zaméstnancii byva
nékdy podcefiovan a opomijen v mnoha firemnich prostredich. Nékolik zjisténi mého vyzkumu
potvrzuje, ze kvalitni a motivovani zaméstnanci predstavuji klicovy prvek pro efektivni a
prosperujici organizaci. Diilezité je si uvédomit, ze spokojenost zaméstnancii neni omezena
pouze na financni ohodnoceni. Skladd se také z mnoha nefinancnich aspektii, jako jsou
benefi¢ni balicky, ocenéni a uznani za vykonanou praci, oteviena komunikace v¢etné zpétné
vazby, piijemné pracovni prostfedi a navazani pratelskych vztahli na pracovisti. Vyzkum
rovnéz ukazal, ze klicovymi faktory ovliviiujicimi spokojenost zaméstnancti jsou i nabizené
moznosti pro dal$i vzdélavani a rozvoj profesnich dovednosti. Organizace, které podporuji své
zaméstnance Vv jejich rlstu a rozvoji, vytvareji pozitivni pracovni prostfedi, které mize mit

pozitivni dopad na celkovou produktivitu a vykonnost organizace.

Bakalarska prace je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti, pfiCemz kazda ¢ast predstavuje
klicovy prvek v pochopeni a zhodnoceni problematiky spokojenosti zaméstnancti ve zkoumané
organizaci. Prvni ¢ast prace se vénuje teoretickému zakladu, kde jsou systematicky popsany a
analyzovany kli¢ové aspekty managementu a fizeni lidskych zdrojl. Zabyva se rovnéz tématy
odménovani, vzdeélavani a pracovni spokojenosti. Zvlastni diraz je kladen na motivaci
zaméstnancd, ktera piedstavuje nedilnou soucast celkové spokojenosti. V této ¢asti prace jsou
prezentovany ziskané teoretické poznatky, které poskytuji zaklad pro porozuméni dynamiky
pracovniho prostfedi a nezbytnosti prace s lidskymi zdroji. Druhd ¢ast bakalarské prace
pfedstavuje prakticky pfistup k dané problematice. Na zaklad¢ teoretickych poznatkii byl
sestaven dotaznik, jehoz cilem bylo objasnit miru spokojenosti zaméstnancu v konkrétni
organizaci. Tato ¢ast pfedstavuje aplikaci ziskanych teoretickych znalosti do realného kontextu.
Z analyzy vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vSeobecna spokojenost zaméstnanct
v dané organizaci je vysokd, zejména v oblasti mezilidskych vztaht, pracovniho prostiedi a
motivace. Velmi kladné hodnoceni bylo dosaZzeno téZ v oblasti poskytovani vzdélavani a
odborného ristu. Naopak v otazkach tykajicich se benefiti a vyse platu byly zaznamenany
mén¢ konzistentni vysledky. Tento jev Ize vysvétlit specifickym postavenim organizace, ktera
je organizaci ptispévkovou, coZ omezuje moznosti v oblasti benefitl a financni odmény, jak

bylo detailné popsano v kapitole 6. Pro srovnani poskytovanych benefiti v jinych
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spole¢nostech jsem pouzila vysledky prizkumu ze dvou existujicich bakalafskych praci. Pii
srovnani benefiti ve firm¢ ELEKTRO FILIP, s.r.o0., bylo zjisténo, ze nabidka je v zasad¢
srovnatelna s organizaci, kterou zkoumam. Oba subjekty poskytuji zaméstnanciim piispévky
na stravovani a pracovni odé€v, coZ naznacuje ur€itou standardizaci téchto vyhod v daném
odvétvi. Zajimavym zjisténim je vSak absence penzijniho ptipojisténi v nabidce ELEKTRO
FILIP, coz je povazovano za chybéjici benefity ze stran dotazovanych zaméstnancti. Toto mtze
signalizovat, Ze v tomto odvétvi nebo specifické firmé muze byt prostor pro zlepSeni v oblasti
dlouhodobého finan¢niho zabezpefeni zaméstnancli. Druhd nejmenovana spolecnost piisobici
V potravinaiském primyslu, nabizi pestfejsi spektrum benefiti. Kromé béznych vyhod, jako
jsou slevy na nakup ¢i pracovni odév, zahrnuje i moznost poskytnuti firemniho automobilu,
odmény za kvalitu a darky k svatku. Tato rtiznorodost o¢ekavani mize poukazovat na riizné
charakteristiky odvétvi, ve kterych firmy piisobi a podporovat konkuren¢ni vyhodu ve snaze
pritahovat a udrzovat kvalifikované zaméstnance. Na druh¢ stran¢ jsou také zjevné nedostatky
ve form¢ neposkytovani penzijniho a zivotniho pojisténi, kratsi dovolené, v absenci ptispévka
na masaze, dopravu a flexibilni pracovni doba. Tato zjisténi ukazuji na to, ze zaméstnanci
V potravinaiském priamyslu upfednostiiuji jiné aspekty odménovani a pracovnich podminek, at’
uz z divodu zvySeného tlaku na kvalitu prace nebo specifickych o¢ekavani v tomto odvétvi.
Celkove se tedy da fici, ze pii porovnavani benefitli mezi riznymi spolecnostmi je nutné brat
v uvahu nejen odvétvi, ve kterém firmy pusobi, ale také specifické potieby a ocekavani
zaméstnanci. Rozdilnost v nabizenych vyhodadch muze byt strategickym prvkem

v konkurenénim boji pfi hledani novych zaméstnancu. [12] [24]

Bakalaiska prace uspésné dosahla svého cile prostfednictvim vypracovani dotazniku a jeho
analyzy, coz umoznilo podrobné zhodnoceni spokojenosti zaméstnancu ve zkoumané
organizaci. Vysledky Setfeni odhalily, Ze zaméstnanci vétSinou vnimaji svou pracovni
organizaci v pozitivnim svétle a projevuji spokojenost se svym pracovnim prostiedim. I piesto
se vSak objevuji drobné vytky, zejména ve sféfe benefitli a vnimani platového ohodnoceni.
Ziskané poznatky a navrhované podnéty k jejich zlepSeni by mohli napomoci k jiZ tak dobrému
fungovani organizace, a to i pfes omezeni, ktera S sebou piispévkova organizace v oblasti
benefitil a platového zafazeni ptinasi, a piispét tak k lepsi informovanosti a komunikaci tykajici
se téchto aspektu v této organizaci. Rovnéz muze pomoci lépe reagovat na piipominky a
podnéty zaméstnanct, a piispét tak k posileni motivace zaméstnancti a k vytvoteni siln¢j$iho

pocitu sounalezitosti s organizaci. Tato iniciativa mize pieklenout mezery mezi ocekavanim
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zaméstnanct a realitou omezenych moznosti v daném prostfedi, coZ mé potencial posilit

celkovou dynamiku pracovniho prostiedi.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha A: dotaznik
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Priloha A: Dotaznik

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o kratkou chvili Vaseho ¢asu na vyplnéni tohoto dotazniku, ktery ma
za cil zhodnotit spokojenost zaméstnancti s pracovnimi podminkami Vv organizaci. VaSe
odpovédi a vysledky tohoto prizkumu budou vyuZzity v meé bakalafské praci, na které pracuji
vramci studia na Univerzit¢ Pardubice — fakulta Ekonomicko-spravni. Tento dotaznik je

anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere maximaln€ pét minut. Pfedem Vam dékuji za VA4S Cas a

ochotu poskytnout svou pomoc.

Tereza Mahlerova

1) Citite se motivovani k vykonavané praci?

2)

3)

4)

5)

6)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

Jaky druh motivace je pro vykon Vasi prace nejdilezitéjsi?

Finan¢ni odména

Ustni motivace, pochvala
Seberealizace-pocit dobie udélané prace
Vlastni odpoveéd’

Podporuje organizace, ve které pracujete, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

Jakym zpisobem realizuje VasSe firma vzdélavani zaméstnanca?

Pomoci internich zaméstnanct
Prostfednictvim najatych externich firem
Kombinaci ptedchozich dvou variant
Jiné

Co je pro Vas nejvétsi motivacni faktor dale se vzdélavat?

Vyssi plat

Karierni riist

Rozvoj vlastni osobnosti
Jiné

Citite sami potiebu vzdéliavat se a zdokonalovat ve Vasem povolani?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

57



7) Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy odpovida praci, kterou vykonavate?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

8) Jaké benefity Vam Vase firma nabizi?
e Uvedte konkrétni ptiklad

9) Jaké benefity byste jako zaméstnanec uvital?
e Uvedte konkrétni ptiklad

10) Jak jste spokojeni s nabidkou benefita?
Spokojeni

SpiSe spokojeni

Spise nespokojeni

Nespokojeni

11) Jste spokojeni se vztahy na Vasem pracovisti?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
12) Premyslite 0 zméné zaméstnani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

13) Jak dlouho v organizaci pracujete?
Do 1 roku

2-4 roky

5-10 let

10 let a vice

14) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e Zakladni vzdélani
e Stiedni odborné (bez maturity)
e Stfedni vzdélani s maturitou
e Vyssi odborné vzdélani
e Vysokoskolské vzdélani

15) Jaké je VasSe pohlavi?

e Z/ena
e Muz
e Jiné
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