Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Analyza zaméstnanecké spokojenosti ve vybrané organizaci

Bakalatska prace

2024 Barbora Kucerova



Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2023/2024

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno a pfijment: Barbora Kucerova

Osobni €islo: E21247

Studijni program: B0413A050008 Ekonomika a management

Specializace: Management podniku

Téma préce: Analyza zaméstnanecké spokojenosti ve vybrané organizaci

Zadavajici katedra:  Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zasady pro vypracovani

Cilem préce je navrh doporuceni pro zvy$eni zaméstnanecké spokojenosti ve vybrané organizaci na
zakladé analyzy jejich soucasnych personélnich ¢innosti.

Osnova:

- Vymezeni zékladnich pojmi v oblasti personalistiky.

- Vymezeni motivace a spokojenosti zaméstnancd.

- Charakteristika vybraného podniku.

- Analyza personélnich ¢innosti ve vybraném podniku.

- Formulace zavérd a navrh doporudent.



Rozsah pracovni zpravy: cca 35 stran
Rozsah grafickych praci:
Forma zpracovani bakalarské prace: tisténa/elektronicka

Seznam doporucené literatury:

BARTAK, J., 2023. Rizenf lidi v organizacich. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-271-3823-4.
MATHIS, R.L., JACKSON, J.H., VALENTINE, S., MEGLICH, PA., 2017. Human resource management. 15.
vydéni. Boston: Cengage Learning. ISBN 978-1-305-50070-9.

PALISKOVA, M., LEGNEROVA, K., STRITESKY, M., 2021. Persondinf fizeni. Praha: C.H. Beck. ISBN 978-
-80-7400-702-6.

PLAMINEK, J., 2018. Vedenf lidi, tymd a firem. 5. vydani. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-271-
-0629-5.

URBAN, J., 2017. Motivace a odmériovdni pracovnikd. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-271-
-0227-3.

Vedouci bakalarské prace: Ing. Martin Mlazovsky
Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakalarské préce: 1. 74 2023
Termin odevzdani bakalarské prace: 30. dubna 2024

LS.
prof. Ing. Jan Stejskal, Ph.D. v.r. doc. Ing. Michaela Kotkova Stiteska, Ph.D. v.r.
dékan garant studijniho programu

V Pardubicich dne 1. z&fi 2023



Prohlasuji:

Praci s ndzvem Analyza zaméstnanecké spokojenosti ve vybrané organizaci jsem
vypracovala samostatné. Veskeré literarni prameny a informace, které jsem v praci
vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem sezndmena s tim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem
autorskym a o zmén¢ nékterych zakoni (autorsky zakon), ve znéni pozdéjsich predpist,
zejména se skuteCnosti, Ze Univerzita Pardubice ma pravo na uzavieni licencni smlouvy
o uziti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1 autorského zdkona, a s tim, Ze
pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta licence o uziti jinému subjektu,
je Univerzita Pardubice oprdvnéna ode mne pozadovat pfiméteny piispévek na uhradu
nakladl, které na vytvoteni dila vynalozila, a to podle okolnosti az do jejich skute¢né
vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach
a 0 zmeén¢ a doplnéni dalSich zadkoni (zdkon o vysokych skolach), ve znéni pozdéjsich
predpisii, a smérnici Univerzity Pardubice ¢. 7/2019 Pravidla pro odevzdavani,
zvefejiiovani a formalni upravu zavérecnych praci, ve znéni pozdéjsich dodatkii, bude

prace zvetejnéna prostfednictvim Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 29. 04. 2024

Barbora Kucéerova v.r.



PODEKOVANI

Timto bych chtéla podékovat vedoucimu prace, panu Ing. Martinu Mlazovskému,
za jeho pomoc a odborné pfipominky, které mi poskytl béhem zpracovavani mé
bakalarské prace. Také bych chtéla podekovat pani feditelce vybrané spolecnosti za
bezproblémovou komunikaci, zaméstnankyni persondlniho odd€leni za ochotu
a vstiicnost pii poskytnuti internich informaci, a nakonec i vSem zaméstnancim

spolecnosti, kteti se podileli na rozhovorech a poskytli mi upfimné odpovédi.



ANOTACE

Bakalafska prace se zabyva persondlnimi ¢innostmi a zaméstnaneckou spokojenosti
vybraného podniku. Cilem bakalafské prace je navrhnout doporuceni pro zvySeni
zamé&stnanecké spokojenosti ve vybrané organizaci na zdklad€ jejich soucasnych

persondlnich Cinnosti.

KLICOVA SLOVA

Motivace, persondlni ¢innosti, fizeni lidskych zdroji, zaméstnanecka spokojenost
TITLE

Analysis of employee satisfaction in the selected organization

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with personnel activities and employee satisfaction in a selected
company. The aim of the bachelor thesis is to propose recommendations for increasing
employee satisfaction in the selected organization based on its current personnel

activities.
KEYWORDS

Motivation, personnel activities, human resource management, employee satisfaction



OBSAH

SEZNAM ILUSTRACH A TABULEK .....cuvieueeeeeereeeseireeesessssesssesssssssssessessssssssssssssesssssssssssssssssessssssssssssssessssns 8
SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK.....ccveeeeeeeereeeseeeseesseesesessessssssssssssssssessssssssssssssessssssssssssssssessssssssssssssesssssns 9
UVOND ....iieiiiieniitenereeeieteeseetesseressesesssessnssssasssssnsssssssessassssasssssnssesssssssssssssnssssnsssessnssssassssenssessnsesenssssanssns 10
1 RIZENT LIDSKYCH ZDROJU.......cueevieireritiseetsessetesessesessesssssesestsssssentesssssssesssessesenssssssnssssassnsssaes 11
1.1 HODNOCEN{ A ODMENOVANT ZAMESTNANCU ...evvvviiieieieieieieeeereeeeeeeeeerersressesssssssrsssssrsrsrsrsrsrssesesssssannn. 12
1.2 VZDELAVANT A ROZVOJ ZAMESTNANCU «..vuiieieieieieeeieieieieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseessesssesesesesesesesssssssssesseees 16
1.3 PECE O ZAMESTNANCE cevttuueeeeeetttteeeeeeertrunaeeeessersnnaesesssssssnnasessssssssnssessssssssnaesessssssnnnneesssssssnnneneees 18
2 VYMEZEN]T MOTIVACE A SPOKOJENOSTL..cccuvieueereeereiseeereseeessessesssesssessessssssssssssssessssssssssssssssssssses 22
2.1 PRACOVNI IMOTIVACE evtttunieeereietitieeeeeeertruneaeeessesssniaesesssssstnneseesssssssesesssssssnnaesessssssnnnseesesssssnnneneees 24
2.2 FAKTORY IMOTIVACE ..evvttuunieeeeeertuunaeeeeesressnaesesssssssneeessssssssneeessssssssnesessssssssnmesessssssnnnneesssssssnnneneees 25
2.3 IVIOTIVACNT TEORIE «.eevttttueeeeeeeetunneeeeeessassnaesessssssnnesesssssssnnasessssssssnesesssssssnnesessssssnnnneesesssssnnneneees 26
2.4 PRACOVNT SPOKOJENOST 1uuueeererrtuuiaeeeerrrarunaeeessessssnaeeesssssssnnseeessssssssnesessssssssnaeeessssssnsnneesssssssnnneneees 28
2.5 FAKTORY SPOKOJENOSTI 1vuuueeereerruuuaeeeerrrassnesesesssssssneeesssssssnnsesessssssssssessssssssnmeeessssssnnnneesesssssnnneneees 31
3 POUZITE METODY A CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU ......ccucevueeerrneeeeenesseeesesesessseseeas 33
3.1 CHARAKTERISTIKA PODNIKU A ORGANIZACNT STRUKTURA ..evvtueeeeeerertniieeeeeeesstneeeesseessnnnesesssssssnnneeeesseses 34
3.2 HODNOCEN{ A ODMENOVANT ZAMESTNANCU ...evvvviiieieieieeeieeeeeeeeeeeeeeesersressesssssssrsssssssrarsrsrsrsresarsssnnnne. 36
3.3 VZDELAVANT ZAMESTNANCU ©.uuvvtutttiiiniiieieieieisieeeieseseseseeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeesesssssssesssesssesesesesesessssssseeseees 37
3.4 PRACOVNI PODMINKY A PROSTREDI NA PRACOVISTI cevuuuueieeerrurrnreeeeerersnnieeeseessssnneeessssssnnneeesesssssnnnaneees 39
3.5 SPOKOJENOST A MOTIVACE ZAMESTNANCU «..veiiieieieieieieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeeeesesesesesesesesesessssssseseeseees 40
4 ANALYZA ZISKANYCH DAT ....ceveeeeererreeseeseseesessesseesessesssssssssssssssessessessessessessessessessessessessessssessssses 42
4.1 SPOKOJENOST A MOTIVACE ZAMESTNANCU «..veiiieieieieieieieieeeeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeesesesesesesesesessssssssseseesenes 43
4.2 PRACOVNI PODMINKY A PROSTREDI NA PRACOVISTI cvvuuuueeeerrrerrnseeeeerersnniesessessssnneeessssssnnneeesesssssnnneneees 45
4.3 HODNOCEN{ A ODMENOVANT ZAMESTNANCU ...evvvviiieieieieieieieeeeeeeeeeeeerersrersssssssssrsssssrsrarsrsrsrsresassssssnnns 47
4.4 VZDELAVANT ZAMESTNANCU .uuvvtuiintiineieieieieieieeeieseeeseseeeeeeseeeeeeseeseeeeeesesssssssesssesesesesesesesssesssssseseees 49
4.5 SHRNUT/ VYSLEDKU A NAVRH DOPORUCENT «.uvieieieeeieieieieieieieeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeesesesesesesesesesesessssssseesenes 50
7 \V/ = S 58
SEZNAM POUZITE LITERATURY ....uveveeriererreesessesessessessessessssssesssssessessessessessessessessessessessessessessessesessssses 59



SEZNAM ILUSTRACI A TABULEK

Obrazek 1: Koncepee 360° VAZDY .....c.covuiieiieiiieiieiieeiteeie ettt sae e e e 15
Obrazek 2: Model MOtIVACE .....ccueriiriiiiiiiiieeeeeee e 24
Obrazek 3: Maslowova pyramida potreb...........ceceevieeiiieriiiiiienieeieecee et 27
Obrazek 4: Organizacni struktura SPOIECNOSTI.......cevuvieiieriieiieieeiieee et 36

Tabulka 1: Demografické a pracovni charakteristiky zkoumaného souboru.................. 43



SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

a.s.

AC

Al

BOZP

CVVM

CZNACE

O(

DC
Dx
IT

Kol.

Napt.

PO

S.I.O.
Sb.
THP
THPx

Tzv.

Akciova spolecnost

Assessment centrum

Um¢la inteligence (Artificial intelligence)

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Centrum pro vyzkum vefejného minéni

Klasifikace ekonomickych ¢innosti
Cislo

Cesky statisticky tuad
Development centrum

Délnik x

Informacni technologie

Kolektiv

Manazer x

Naptiklad

Pozarni ochrana

Priklad

Rizeni lidskych zdrojt

Strana

Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Sbirka zakont
Technickohospodaisky pracovnik
Technickohospodartsky pracovnik x

Tak zvané



UvVOD

V soucasnosti, kdy je lidsky kapital povazovan za nejcennéjsi zdroj organizace je
zaméstnaneckd spokojenost klicovym faktorem pro uspéch podniku. Spokojenost
a motivovanost pracovnikl pfispiva k efektivité pii pracovni €innosti a v konecném
disledku i k dosazeni spole¢nych podnikovych cilii. Zaméstnance je dulezité nejen
motivovat, ale i vzdélavat a rozvijet jejich dovednosti. Z tohoto divodu je pro vedeni
spolecnosti dulezité zaméfit se na zvySovani spokojenost svych podtizenych, aby se citili

podporovani a vykonavali svou préci s nadSenim.

Cilem bakalatské prace je navrh doporuceni pro zvyseni zaméstnanecké spokojenosti
ve vybrané organizaci na zdklad¢ analyzy jejich soucasnych persondlnich ¢innosti. Prace
je rozdélena na teoretickou a analytickou ¢ast a ob¢ tyto casti jsou tvoreny dvéma
kapitolami. Metodami, které autorka v analytické ¢asti pouziva, jsou analyza dokumentd,

polostrukturované rozhovory a kompara¢ni metoda.

V teoretické ¢asti v prvni kapitole autorka definuje pojem fizeni lidskych zdroji,
u kterého objasiiuje jeho hlavni cile a tkoly a zkouma jeho vyvoj. Déale zde rozebira
vybrané persondlni ¢innosti, jako je hodnoceni a odménovani zaméstnanct, vzdélavani
arozvoj zaméstnanci a péfe o zaméstnance. Zminéné Cinnosti maji dle provedené
literarni reSerSe velky vliv na pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanct, které jsou

definovéany v druhé kapitole teoretické casti.

Prvni kapitola analytické ¢asti se zabyva analyzou vybrané organizace, zahrnujici
zakladni informace o spolecnosti a informace o fungovani persondlnich Cinnosti, které
autorka ziskala od zaméstnankyné¢ z personéalniho odd¢leni v rdmci polostrukturovaného
rozhovoru. Druhd kapitola je zaméfena na vyzkum spokojenosti ze ziskanych
informacich z polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci. Ziskana data na zavér
autorka zanalyzuje a na jejich zaklad¢ navrhne doporuceni na zmény piispivaji ke zvySeni

zameéstnanecké spokojenosti.
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1 Rizeni lidskych zdroji

Tato kapitola se zaméfuje na historicky vyvoj oblasti fizeni lidskych zdroji a klicové
aspekty této oblasti v sou¢asnosti, vymezuje obecné pojeti fizeni lidskych zdroj (RLZ),
porovnava pojem personalistika s pojmem fizeni lidskych zdroji a objasiiuje jeho hlavni
cile a ukoly. Zaroven tato kapitola rozdéluje vybrané persondlni ¢innosti do tii podkapitol.
Personalnimi ¢innostmi, o kterych pojednavaji nasledujici podkapitoly, jsou: hodnoceni

a odménovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct a péce o zaméstnance.

Termin ,,personalni prace* nebo ,,personalistika® oznacuje jednu z kli¢ovych sfér
fizeni organizace, ktera se zabyva fizenim a vedenim lidskych zdroji. Tyto pojmy byvaji
ale vpraxi i vodbornych textech Casto zaménovany s terminy ,,persondlni fizeni*
a ,fizeni lidskych zdroji*. AvSak v teorii by mélo byt jasné rozliSeni v pouZzivani téchto
termini. Terminy personalistika a persondlni prace jsou obecnéj$i pojmy, které se
pouzivaji pfevazné v praxi a které oznacuji celkovou ¢innost spojenou s lidskymi zdroji

(Koubek, 2011).

Na druhou stranu terminy personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt, se kterymi se lze
s popisem vyvojovych Girovni a koncepty personalni prace (Sikyt, 2016). Dle Armstronga
(2007, s. 26) lze personalni fizeni definovat jako: ,,strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji

3

a kteri individualné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace.

Rizeni lidi v organizacich proslo historicky nékolika etapami vyvoje. Diive byly
dominantni tzv. ,,tvrdé néstroje* fizeni zahrnujici pfikazy a natizeni, coZ na jednu stranu
posilovalo disciplinu, ale zdroveil to branilo individualnimu pfistupu a kreativité
zaméstnancu. Toto direktivni Fizeni stimulovalo kratkodobé, ale z dlouhodobého hlediska
nesplnilo ocekéavani, protoze nevyuzivalo potencidl zaméstnanct (Bartak, 2023).
Moderni RLZ zagalo vznikat ve druhé poloving 20. stoleti jako reakce na novou
konkurenci z asijskych zemi, ktera ohrozovala ptedevsim Spojené staty. Zacal se tak 1épe
vyuzivat potencial zamé&stnancli ve prospéch organizace, a tim zaujalo RLZ zasadni
pozici v managementu organizace. Timto vyvojem se administrativni personalni ¢innosti
staly mén€ vyznamnymi, zatimco role fizeni lidskych zdrojii v oblasti koncepce

a strategie organizace vzrostla (Bartak, 2023).
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Dle Bartaka (2023) predstavuje dne$ni koncept RLZ piechod od transakce, které se
soustfed’uji na jednoduchou vymeénu pracovni sily za Gplatu, k transformaci, kde se klade
diraz na respektovani, vyuzivani a rozvoj jedinecnych schopnosti, védomosti
a dovednosti kazdého jednotlivce. Tento pfistup je zaméfen na efektivni zhodnoceni
lidského potencidlu v prospéch organizace i samotnych zaméstnanci, coz zahrnuje

uspokojeni jeho individualnich potieb, o¢ekavani a osobnich ambici.

V soucasnosti sehravad fizeni lidskych zdrojii zasadni roli pfi dosahovéni cilt
organizace a udrzovani konkurenceschopnosti. K dosazeni tikolit RLZ slouzi jednotlivé
personalni ¢innosti, které jsou v organizaci v rezii manazerii za pomoci personalisti nebo
poskytovateli personélnich sluzeb (Sikyt, 2016). Z obecného pohledu lze fici, Ze hlavnim
cilem persondlniho fizeni je dle Koubka (2009, s. 16) ,, slouzit tomu, aby byla organizace

vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepsoval .

Dle Armstronga a Taylora (2015) je hlavnim cilem RLZ aktivné pfispivat
k dosahovani strategickych cilli organizace, a to prostfednictvim tvorby a uplatnénim
strategie lidskych zdrojt, které jsou pln€ v souladu s celkovou strategii spolecnosti.
Diilezitym ukolem RLZ je zajistit dostatek talentovaného, kvalifikovaného a oddaného
persondlu. Toto Usili je spojeno s podporou pozitivnich pracovnich vztahli a budovanim
divéry mezi ¢leny managementu a zbytkem zaméstnanct. Diky tomu vznika prostiedi,
v némz se zamé&stnanci mohou citit respektovani a ocenéni, coz prispiva, k jiz zmifiované
oddanosti a spokojenosti. RLZ by také mélo klast diiraz na uplatiiovani etického piistupu
k vedeni lidi, ktery zahrnuje dodrzovani etickych norem a hodnot s cilem vytvofit férové
a spravedlivé pracovni prostfedi. V neposledni fadé¢ ma persondlni fizeni za kol své

zaméstnance motivovat k dosazeni vysokych vykont a kvalitnich vysledkii.

1.1 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Optimalizaci vyuziti finan¢niho a lidského kapitalu, coz vede k zvySeni vykonnosti,
by si méla klast za cil kazda organizace. Pro dosaZeni zvySeni vykonnosti je nezbytné
vyuzivat efektivni nastroje, jako jsou hodnoceni a odménovani zaméstnanciim které
mohou posilit zaméstnaneckou motivaci a angazovanost. Tyto personalni ¢innosti vSak
mohou fungovat i s negativnimi duasledky, zejména v pfipadé nespravného pouziti, coz
mize zpusobit demotivaci zaméstnancii a ovlivnit celkovou pracovni atmosféru

(Pilatova, 2008).
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Dle Pilafové (2008) 1ze prostfednictvim spravné nastavené¢ho systému hodnoceni
ucinnéji poskytnout a ziskat zpétnou vazbu a navrh na zmény naptiklad ve zptisobu préce,
chovani ¢i komunikaci v pracovnim prostfedi. Soucasti systému hodnoceni je také
stanoveni jasnych cili zaméstnance a dohod k dosazeni téchto cili. Timto zpisobem
organizace poskytuje zaméstnanciim potiebné informace, a podporuje tak piehlednost
a realistickd ocekavani. Dal§im dulezitym ukolem hodnoceni je motivovat zaméstnance
k dosazeni vysSich vykonti a k zddoucimu chovani, které je v souladu s hodnotami
organizace. Skrze objektivni hodnoceni se také vytvari podklady pro odménovani,
kariérni rast a celkovy rozvoj zaméstnanci. V neposledni fadé systém hodnoceni
ovliviluje postoje pracovnikl vici organizaci a posiluje jejich loajalitu, ¢imz pfispiva

k vytvareni pozitivni kultury spolecnosti.

Systémy hodnoceni v pracovnim prostfedi mohou byt rozdéleny na nesystematické
hodnoceni a systematické hodnoceni, které se dale déli do dalSich tfi skupin.
Nesystematické hodnoceni probiha podle potieby, tedy nepravidelné, bez piredem
definovanych postupli a metod a obvykle jen ustné. Na druhou stranu hodnoceni
systematické probiha za pfedem definovanych okolnosti podle stanovenych postupt
a pravideln¢ (Pilafova, 2008). Koubek (2011) déli hodnoceni na formalni, coz lze ptifadit
k systematickému hodnoceni a neformdlni, které lze zaménit s nesystematickym

hodnocenim.

Systematické hodnoceni se dle Pilafové (2008) d€li na hodnoceni vykonii, hodnoceni
kompetenci a mimotadné hodnoceni. Jak uz napovidd nézev, hodnoceni vykona se
zaméfuje na mnozstvi a kvalitu vykonané prace v kratkych ¢asovych intervalech. M4 vliv
na pohyblivou slozku platu (prémie a bonusy) a obvykle se soustiedi na hodnoceni
splnénych ukolt a dosazenych cili. Hodnoceni kompetenci analyzuje vlastnosti,
dovednosti a znalosti zaméstnance v delSich ¢asovych intervalech. Ma vyznamny vliv na
rozvoj a kariéru zaméstnance a ovliviiuje pevnou slozku platu. Mimotadné hodnoceni je
realizovano mimo obvyklou periodu, ale v pfedem definovanych situacich. Maze byt

napiiklad aplikovano pfi pfefazeni zaméstnance na jinou pracovni pozici.

K posouzeni vykonu pracovnikil se pfistupuje s pouzitim kritérii a metod. Hodnotici
kritéria k ohodnoceni zahrnuji faktory jako: pracovni podminky, vysledky pracovni

¢innosti, chovani, motivace a schopnosti zamé¢stnance. Metody hodnoceni pracovnikti
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zahrnuji konkrétni strategie a postupy pro analyzovani a vyhodnocovani pracovnich

vykontl.

Prvni metodou je hodnoceni podle stanovenych norem, kterd se pouziva pro
posuzovani splnéni stanovenych standardil pti praci dé€lnik. Dalsi metoda hodnoceni
volnym popisem se typicky uplatituje pfi posuzovani vykonu manazer a specialisti.
Stejné¢ tak metoda hodnoceni podle dohodnutych cili se zaméfuje na manazery
a specialisty. Tento piistup zkouma dosazeni pfedem dohodnutych SMART cilii. Siroce
uzivanym piistupem je také hodnoceni kritickych ptipadu, které ale organizaci pfinasi jen
doplitkové informace. Hodnotitel v tomto ptipadé zaznamendva mezni situace a ptipady,
které ilustruji uspokojivy nebo neuspokojivy pracovni vykon hodnoceného jedince.
Piedposledni metodou je hodnoceni pomoci stupnice, kterou lze uplatnit i pfi
sebehodnoceni pracovnikil. Kazdé kritérium je hodnoceno samostatné pomoci ptifazeni
konkrétniho stupné na bodové skale. Hodnotitelé by se méli vyhybat pouzivani
sttedovych hodnot a klast diiraz na zachovani co nejvyssi objektivity v hodnoceni.
Posledni metodou je hodnoceni pomoci AC/DC (assessment centrum/development
centrum), kterd se opird o individudlni nebo tymové feSeni modelovych situaci. Diky
tomu hodnotitel¢é mohou posoudit schopnosti a chovani zaméstnance pii zvladani

konkrétnich tkolt (Sikyt, 2016).

Paliskové a kol. (2021) rozdé€luji metody hodnoceni na dvé skupiny podle jejich
Casového zaméfeni. Prvni skupinou jsou metody zamétujici se na budoucnost, které
dokazi piedpovidat budouci potencial pracovnika. Radi sem naptiklad koncepci 360°
zpétné vazby, sebehodnoceni a development centrum. Do druhé skupiny metod zabyvajici
se minulosti patii dle autori naptiklad dotaznik, hodnoceni na zaklad€ stanovenych cild,

srovnavani se stanovenymi normami a pozorovani a testovani vykont.

Proces hodnoceni zaméstnancli obvykle zajist'uji manazeti a nadfizeni. V koncepci
360° zpétné vazby, kterd je zobrazena na obrazku 1, je implementovano vice hodnotiteli
s cilem dosdhnout vysSi objektivity. Tato koncepce zapojuje i jiné zainteresované

subjekty, jako jsou nadfizeni, spolupracovnici, podiizeni a zakaznici (Siky¥, 2016).
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Odménovani zaméstnancii je jednou z nejstarSich Cinnosti v oblasti lidskych zdroji,
kde zaméstnanclim ptipada nalezitd kompenzace za vykonavanou praci (Koubek, 2007).
Tato zélezitost je mimofadné citlivda a vyvoldva pozornost zaméstnancii i vedeni

organizace. Kazda zména v odménovacim systému je bedlivé pozorovana a vnimana

s opatrnosti a nedivérou (Pilafova, 2008).

Hodnoceny
zZameéstnanec

Obrdzek 1: Koncepce 360° vazby
Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyte (2016, s. 123)

Koubek (2007) déli odmény na vnéjsi a vnitini. Organizace ma rozhodujici vliv na
vnéjsi odmény, které zahrnuji jak penézni formy (mzda, plat, bonusy, prémie), tak
inepenézni odmény (povySeni, zaméstnanecké benefity, vybaveni kancelaiského
prostoru, vzdélavani, formdalni pochvaly). Vnitini odmény spocivaji v radosti
a uspokojeni zaméstnancii z jejich pracovniho vykonu a konkrétnich cinnosti, dale
souvisi s pocity uzite€nosti a uspésnosti, s neformalnim uznanim a s pfijemnymi pocity
vyplyvajicimi z postaveni a dosazeni kariérnich cili. Vnitini odmény jsou silné spojeny
s osobnosti pracovnika a jeho hodnotami, zdjmy a postoji. VSechny tyto odmény
dohromady utvareji celkovou odménu zaméstnance, kterd hraje kliCovou roli ve

spokojenosti a motivaci zaméstnance.

Klicovymi cily odménovani je jiz zmiflovana motivace a projeveni co nejvyssi tirovné
loajality a angazovanosti vici praci ze strany zaméstnancd. S tim souvisi i budovani
kultury vysokého vykonu neboli vytvofeni takového pracovniho prostiedi, kde se od
zamé&stnancl o¢ekéava excelentni pracovni vykon. Vedeni se dale zamé&tuje na to, aby byly

odmény ptiznavany podle hodnoty, kterou pracovnici piinaseji do organizace a aby byl
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systém spravedlivy a transparentni (Armstrong, 2009). Dle Koubka (2011) je
odménovani, a mize tak byt silnym ldkadlem pro kvalifikované pracovniky a zaroven
prostiedek pro udrZeni jiz stavajiciho persondlu. Odmeénovaci proces by mél byt podle
Armstronga (2009) propojen s celkovymi cili podniku a zaroven respektovat hodnoty
a potfeby samotnych zaméstnancl. V neposledni fadé by mél tento systém slouzit jako

ukazatel ocekdvaného chovani a dosahovanych vysledkii.

1.2 Vzdélavani a rozvoj zamé&stnancii

V dne$nim prostiedi, ve kterém nepfetrzité roste konkurence, technické naro¢nosti
vyroby a oteviraji se nové trhy, je pro podniky nezbytné neustidlé zdokonalovéani
vyrobnich procest, zvySovani kvality produkce a poskytovanych sluzeb, implementace
modernich informacnich technologii a inovaci. Tento trend dale vede i k investicim do
lidskych zdrojii a k rozvoji kompetenci a dovednosti zaméstnancli prostfednictvim

vzdélavani (Vodék, Kucharc¢ikova, 2011).

Rozvoj potiebnych schopnosti zaméstnanct je podporovan vychovou a vzdélavanim,
které jsou izce propojeny a vzajemné na sebe pusobi. Vychova je procesem formovani
osobnosti jedince, kdy dochazi k vytvareni vzdélavacich navyka a pretvareni ziskanych
informaci do pozadovaného chovani. Vzdélavani je nepfetrzity proces, ktery poskytuje
prostiedky jak pro ziskavani novych znalosti, tak pro jejich dalsi rozvoj a zdokonaleni.
Prostfednictvim vychovy a vzdélavani zaméstnanci se muze organizace UspéSné
pfizplsobit narokiim na pracovni ¢innosti, formovat chovani zaméstnancti a zvySovat
jejich kvalifikaci k dosazeni soucasnych i budoucich potieb spolecnosti (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

Stanoveni cilt a priorit vzdélavani je kliCovou fazi v procesu rozvoje zaméstnance.
Mathis a kol. (2017) stanovuji tfi kategorie Skolicich cill, a témi jsou: ziskavani znalosti,
rozvoj dovednosti a formovani postojli. Znalostni cile se zamétuji na preddvani informaci
a pochopeni dilezitych konceptii. Dovednostni cile se soustfedi na rozvoj praktickych
schopnosti a technik potfebnych pro uspésné vykonavani pracovnich ukonti. Cile tykajici
se postoju se zabyvaji formovanim pozitivnich pfistupt k u€eni a vytvarenim motivace
k aktivnimu zapojeni do procesu vzdélavani. Pro splnéni cild vzdélavani je dle
Armstronga (2007) nezbytné zajistit, aby byli zaméstnanci pfipraveni a ochotni se

vzdélavat, aby si plné¢ uvédomovali aktudlni potfeby a byli schopni aplikovat znalosti
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v praxi. Soucasn¢ by méli pfijmout odpovédnost za sviij vzdélavaci proces a aktivné

vyuzivat dostupné zdroje, véetné podpory a smétovani svych nadiizenych.

Dle Mathise a kol. (2017) mize byt vzd€lavani navrZeno s tfadou cili a lze ho
klasifikovat rlznymi zplsoby. Autofi jej rozdé€luji na pozadované a pravidelné
vzdélavani, kterého se ucastni vSichni zaméstnanci, a které odpovida rliznym natizenim
stanovenym zakony. Déle na pracovni/technické vzdélavani, které umoziuje
zamé&stnancim vykonévat dobfe svou pracovni ¢innost. O zlepSeni pracovnich vztahti
v organizaci se snazi mezilidské a problémové vzdélavani. Posledni skupinou je
rozvojové a kariérni vzdélavani, které poskytuje dlouhodobé&jsi zaméfeni k posileni

1 individudlnich organiza¢nich schopnosti do budoucna

Odborné vzdélavani zaméstnancli v organizaci mize mit dle Sikyie (2016) nékolik
podob. Prvni z nich je zaskoleni a adaptace, ke kterym dochazi pii nastupu do zamé&stnani,
nebo pii piestupu na jinou pracovni pozici v organizaci a kdy se zaméstnanec seznamuje
s pracovnimi procesy a postupy a ziskava potiebné znalosti k vykonu své prace. Druhou
oblasti odborného vzdélavani je prohlubovani kvalifikace ¢i doSkolovani, které je urCené
pro stavajici zaméstnance, kteti chtéji zdokonalit své dovednosti souvisejici s jejich
pracovnim prostfedim. Cilem je zlepsit efektivitu a produktivitu pracovnika. Ttetim
typem je rekvalifikace tykajici se zaméstnanct, ktefi musi zménit svou pracovni roli, nebo
oblast plisobeni v organizaci. A posledni podobou je rozvoj neboli rozSifovani
kvalifikace, ktery se zaméfuje na ziskavani novych znalosti, které ale nejsou nezbytné

nutné pro souc¢asnou pracovni pozici.

Rozvoj zaméstnancii predstavuje dynamicky proces, ktery systematicky posouva
jednotlivce od aktualni trovné znalosti a dovednosti k budoucimu stavu, vyzadujicimu
vy$§i aroveil. Tento proces nabyva podoby vzdélavani, jez pfipravuje zaméstnance na
odpoveédnéjsi a slozitéjsi pracovni ukony (Armstrong, 2007). Mathise a kol. (2017) vidi
hlavni rozdil mezi vzd€lavanim a rozvojem vtom, ze ma rozvoj SirSi plsobnost
a zaméfuje se na ziskani novych dovednosti uzitecnych pro soucasné i budouci pracovni

pozice.

Zaméstnavatel miize pfimo t€zit z mozného rozvoje svych zaméstnanci, ale je k tomu
potieba spravné rozpoznat rozmanité profily zaméstnanc a upravit podle nich plan
rozvoje, aby co nejefektivnéji prospival obéma stranam (Paliskova a kol., 2021).

Podnikové vzdelavani zaméstnancti by mélo probihat jako neustale se opakujici cyklus,
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na jehoz zacatku by mélo dojit k identifikace potteby vzdélavani. Pii tomto kroku se
ziskavaji potfebné informace o pracovnich pozicich pomoci hodnoceni zaméstnancti
a pomoci analyzy pracovnich mist. Poté co podnik zna své potieby, dochéazi k planovani
vzdélavani, jehoz soucasti je vymezeni cilii, nakladd, casu, mista, cilové skupiny,
pozadavkl na technické vybaveni a poptipad¢ zvoleni instituce zabezpecujici vzdélavani
(Sikyt 2016). Dilezita je také volba vhodné uéebni metody, pfi jejimz vybéru by mél
podnik dbat na to, aby byla v souladu s individualnimi potfebami organizace a v souladu
se soucasnymi svétovymi trendy, jak v ekonomickém, tak i technickém rozvoji. Vybér
metod ovliviiuje fada faktord jako naptiklad, vzdélani a motivace zamé&stnancl, obor
podnikani a stanovené cile podniku. Je pfirozené, ze v prubéhu casu mohou vést
podnikové potieby k obméndm vzdelavacich metod. Podnik si také vybird lektora
vzdélavani, u kterého se zohlediiuji predevsSim jeho zkuSenosti a znalosti (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011). Poté co podnik zpracuje podrobny plan vzdélavani, dochazi
k realizaci vzdélavani. Cely cyklus zakoncuje posouzeni vysledkl vzdélavani, které mize

byt sice obtizné méfitelné, ale je pro podnik do budoucna velkym piinosem (Siky¥, 2016).

Koubek (2007) déli metody vzdélavani podle mista, kde probihaji, na vzdélavani na
pracovisti (on the job) a na vzdélavani mimo pracovisté (off the job). Vzdélavani na
pracovisti se Castéji vyuziva pro vzdélavani délnikl, kdezto pro manaZery a specialisty je
vhodngjsi vzdélavani mimo pracovisté. Do prvni skupiny spadd napf. mentorovani,
koucovani, asistovani, rotace prace, pracovni porady a instruktaz pii vykonu prace. Do
druhé skupiny lze zatadit pfednasku, samostudium, workshopy, seminaf, role-playing,

manazerské hry, assesment centre a brainstroming.

1.3 Péce o zaméstnance

Zaméstnanci, zejména ti s vysokou kvalifikaci, pfedstavuji klicovy a €asto i nakladny
kapital organizace. Z tohoto diivodu by se péce o personal méla stat dilezitou soucasti
personalni prace v kazdé organizaci (Koubek, 2007). Siky¥ (2014, s. 480) definuje péci
o zaméstnance jako ,, starost zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancii
k vykonavani sjednané prdace a dosahovani pozadovaného vykonu“. Koubek (2007)
zastava nazor, ze jednoznacnd definice neexistuje, a ze z poslednich trendd lze
vypozorovat roz§ifovani a rozmanitost pojeti péce o pracovniky. Tento ptistup se déli do
tii hlavnich skupin: povinna pece, kterd vychazi ze zakonnych norem a pracovnich
predpisii, smluvni péce, kterd se odviji od kolektivnich smluv a dobrovolnd péce

reflektujici personalni politiku konkrétni organizace.
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Péce o zaméstnance zahrnuje Siroké spektrum faktorii, jako jsou pracovni doba,
prostiedi na pracovisti, rozvoj zaméstnancli, bezpecnost prace, poskytovani sluzeb
zam&stnancim a ochrana Zivotniho prostfedi. Tyto faktory ovliviluji efektivitu prace,

zaméstnaneckou spokojenost a tspéch podniku (Koubek, 2007).

Pracovni doba a doba odpo¢inku ptedstavuji kliCové prvky pracovnich podminek
zameéstnanct, ovlivilujici zdravi, motivaci, chovani a vykony pracovnikil. Zajisténi pevné
pracovni doby mé zdsadni dopad nejen na organizaci, ale i na samotné¢ zaméstnance. Je
proto nezbytné, aby byla pracovni doba pfedem jasn€ definovand, pfizptisobend cilim

organizace a respektovala potieby zaméstnancti (Sikyt, 2014).

Pravidla pracovni doby a doby odpocinku jsou detailné upravena ve Ctvrté Casti
zakoniku prace. Zakonik prace definuje pracovni dobu jako dobu, kdy je zaméstnanec
pfipraven vykonavat praci svéfenou zaméstnavatelem a kdy je povinen plnit své pracovni
povinnosti. Doba odpoc¢inku naopak zahrnuje obdobi mimo pracovni dobu a patii sem
prestavky na stravu, dovolend, odpocinek o svatcich a nepietrzity odpocinek v prubehu

tydne, nebo mezi sménami (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 78-99).

Pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanci vykonavaji svou praci a které na né
plsobi, se skladd z rGznych socidlnich, fyzikélnich, biologickych, chemickych
a kulturnich ¢initeld. V ramci pravnich pifedpisit jsou regulovany nékteré aspekty
pracovniho prostfedi s cilem zajistit bezpecnost, spokojenost a pohodu zaméstnancu.
Prvnim z nich je hluk na pracovisti, ktery mize byt nejen Skodlivy pro sluch, ale i rusivy
pro psychicky stav. Ochrana pted hlukem by méla sprdvné zahrnovat odstranéni c¢i
odizolovani zdroje hluku a v pfipadech, kdy hluk odstranit nejde, tak poskytnout

zaméstnancim osobni ochranné pracovni pomtcky a pravidelné bezpecnostni prestavky.

Mikroklimatické podminky jako teplota, vlhkost a rychlost proudéni vzduchu jsou
dal$im regulovanym prvkem pracovniho prostiedi, pficemz jejich regulace zavisi na
konkrétni pracovni ¢innosti a pracovisti. Pravni normy také stanovuji pozadavky na
osvétleni pracovisté, jehoz kvalita je hodnocena z hlediska intenzity, rovnomérnosti,
osvétleni, barvy svétla a mihani svétel. Tyto hodnoty jsou stanoveny ¢eskou technickou
normou, nebot’ ma osvétleni vliv na zrak zaméstnance. Prostorové feSeni a barevna
uprava pracovisté jsou dal§i dva determinanty pracovniho prostfedi. Prostorové feSeni

musi splilovat hygienické pozadavky a barevna uprava plni nékolik funkei, véetné
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ovliviiovani psychiky, estetického vniméni, orientacnich a signalizanich aspekt

a bezpecnostni funkce (Sikyi, 2014).

Bezpecnosti a ochranou zdravi pri praci (BOZP) se zabyva ¢ast patd zdkoniku
prace. Zaméstnavatel je zavazan vytvafet bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni
prostiedi. Tohoto cile dosahuje vhodnou organizaci BOZP, pfijimanim opatieni
k prevenci rizik a pribéznym pfizpisobovanim opatfeni ménicim se skute¢nostem.
Zaméstnavatel také musi zajistit zaméstnanctim Skoleni, které se vztahuje k rizikiim
spojenym s jejich pracovnim prostfedim. Toto $koleni musi zaméstnanci podstoupit pti
nastupu do zaméstnani a dale pfi riznych zménach. Pokud rizika v pracovnim prostredi
nejdou eliminovat, zaméstnavatel musi pracovnikim poskytnout osobni ochranné
pracovni pomucky. VSechny ndklady spojené s BOZP jsou zaméstnavatelé povinni
zaplatit a nesmi je ani ¢aste€né pfenaset na své zaméstnance. Zameéstnavatel je také
povinen vést zdznamy o pracovnich Urazech a nemoci z povolani, které mu napomahaji

zajistit celkovou evidenci a monitorovani BOZP (Zakon €. 262/2006 Sb., § 101-108).

Personalni rozvoj pracovnikii ma v organizaci vyrazny pozitivni efekt na aspekty
jako je zaméstnanecka spokojenost, motivace a vazby k podniku. Timto zplisobem si
organizace formuje pracovniky dle svych potieb a cili. Investice do tohoto kapitdlu se

tak jevi jako efektivni strategie (Koubek, 2007).

V souladu s pozadavky zdkoniku prace jsou organizace povinny zajistit odborny
rozvoj svych zaméstnanct zahrnujici zaSkoleni a zauceni, poskytovani odborné praxe
absolventiim $kol a priibézné prohlubovani a zvySovani kvalifikaci zaméstnanct. ZvySeni
kvalifikace miize byt dosazeno studiem, vzdélavanim a dalSimi formami ptipravy.
Néklady s timto spojené hradi zaméstnavatel, poptipadé se mize podilet i zaméstnanec,

trva-li na finan¢né narocnéjsi forme (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 227-235).

Na pracoviSti jsou zaméstnancim poskytovany ruzné sluzby, z nichZz jednou
z klicovych je stravovani. Dle § 236 zakona €. 262/2006 Sb. je zaméstnavatel povinen
zajistit moznost stravovani ve vSech sménach, s vyjimkou zaméstnanct na sluzebnich
cestach. Upraveno to muze byt kolektivni smlouvou a internimi piedpisy, které stanovi
podminky, vySi finan¢niho pfispévku zaméstnavatele a jiné okolnosti tykajici se
stravovani. Zaméstnavatel je dle umluvy Mezindrodni organizace prace o zavodnich
zdravotnich sluzbach a dalSich zdkond povinen zajistit zdravotni sluzby pro pracovniky.

Organizace mohou nabizet dal$i sluzby jako naptiklad dopravu do zaméstnani ¢i
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ptispévky na nédklady spojené s dopravou, poskytnuti pracovnich odévi, nebo finan¢nich
prostfedkil na né€, poskytnuti vybaveni pro osobni hygienu, oddech a uschovani osobnich

véci a vyuziti riiznych poradenskych sluzeb (Koubek, 2007).

Ostatni sluzby poskytované zaméstnancim a jejich rodinam se povazuji za
zamé&stnanecké vyhody a zahrnuji Siroké spektrum socidlni podpory, zaméfené na
zlepSeni kvality Zivota zaméstnancii. Mezi n¢ patii napf. finan¢ni pfispévky na rizné
sportovni a kulturni aktivity, konicky, rekreaci a cestovani. Dal§im aspektem jsou
poradenské sluzby, které se nezamétuji na zamestnani, ale na osobni a rodinné zalezitosti.
Tyto sluzby spole¢né i s finanni podporou poméhaji zaméstnancim a jejich rodinam
v ruznych zivotnich situacich, jako jsou umrti, nehody, st€¢hovani nebo i narozeni ditéte

a snatek (Koubek, 2007).

V soucasné dobé se organizace nezabyvaji jen vnitinim prostfedim, ale ptikladaji
stale vétsi vyznam Zivotnimu prostiedi, tedy obytnému a ptirodnimu prostredi ve svém
okoli. Podniky si jsou plné védomy, ze péci o zivotni prostiedi mohou pozitivné ovlivnit
spokojenost a zdravi svych zaméstnancti. Kromé toho tato péce ovliviiuje i atraktivitu
daného tzemi pro potencidlni pfistéhovalce. Organizace aktivné podporuji a sponzoruji
rizné iniciativy na udrZovani Cistoty a estetiky okoli, investuji do vefejnych prostranstvi
a prispivaji na vylepSeni méstské infrastruktury. Tato opatieni nejenze slouzi k podpote
zivotniho prostiedi v okoli, ale také je vyuZzivand jako forma pozitivni reklamy pro

spolecnost (Koubek, 2007).
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2 Vymezeni motivace a spokojenosti

Internim faktorem, ktery pohani jedince k urcité aktivit€ a ovliviiuje smér a intenzitu
této aktivity, je motiv. V podobném kontextu, kdyz se hovoii o zakladnich pohnutkach
vedoucich k ur¢itému jednéni a plnéni urcitych nutnosti, se pouziva i slovo ,,potifeba®.
Piikladem motivu ptisobiciho v dany moment je napi. spanek a pfikladem motivu, ktery
se projevuje jako trvala vlastnost je napf. potieba bezpedi (Rican, 2009). Oproti tomu
stimul je externim faktorem, ktery, stejn€ jako motiv, vede ¢lovéka k urcité ¢innosti. Oba
tyto Cinitelé mohou na cloveka, pfipadné na jiny organismus, pusobit dohromady
a vzajemné se posilovat. Pokud ochotu k ¢innosti zapfi€ini stimuly, nazyva se tento
proces ,,stimulaci. V opa¢ném piipad¢€, kdy k vyvolani ochoty dopomohou motivy, se
tento d¢j nazyva ,,motivace* (Plaminek, 2015). Termin motivace je odvozen od latinského

slova motus, které 1ze do ¢eského jazyka pielozit jako ,,pohyb* (Ri¢an, 2009).

V praxi se Casto terminy stimulace a motivace pouzivaji jako synonyma, ackoliv mezi
nimi existuje podstatny rozdil. Motivace pfedstavuje vnitini silu, kterd Zene c¢lovéka
k dosazeni stanoveného cile a vychézi z jeho potieb (primarnich i sekundarnich), z4jmd,
idedld, nadvyku a ziskanych hodnot (Horvathova a kol., 2016). Dle Plaminka (2018) je
motivace lidi individudlni, slozita a vyzaduje hlubsi poznani lidi, které se snazime

motivovat.

Na druhé stran¢ stimulace pfedstavuje proces, kdy vnéjsi podnéty aktivuji motivy
a podnécuji clovéka k urCitému jednani. Zaméstnavatel tedy své zaméstnance muiize
pouze stimulovat a doufat, ze jeho podnéty povedou k jejich motivaci. Tato schopnost je
jednou z kli¢ovych dovednosti manazera, kterd mé dopad na celkovy chod podniku. Dale
je dobré poukazat na to, Ze stimulaci nemusi vyvolavat jen ¢innost jiného ¢lovéka, ale
také jiné zdroje jako naptiklad jini Zivo¢ichové, nebo klimatické podminky (Botek, 2018).
Zatimco stimulace ma tu nevyhodu, Ze pfi jejim pieruSeni pravdépodobné dojde k ttlumu
vykonu, u motivace Ize spoléhat, ze bude vykon pokracovat i bez plisobicich externich

stimuld (Plaminek, 2018).

Plaminek (2018) dale klade dutlezitost na nezaménovani pojmi motivace
a manipulace, mezi kterymi je zfetelnd etickd propast. Motivace zohlediiuje jak z4jmy
motivujicich osob, tak i zajmy a potfeby motivovanych osob. Naopak manipulace, ktera
je zaloZena na cizim vlivu, nebere na zajmy a potieby motivovanych ohled a muze je

dokonce i poskozovat.
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Motivaci lze charakterizovat podle tfech dimenzi jeji ptisobnosti, jimiz jsou dimenze
sméru, intenzity a vytrvalosti. Dimenze sméru urcuje, jakym smérem je ¢innost jedince
zamé&fena a odvraci pozornost od alternativnich moznosti. Dimenze intenzity zjistuje, jak
intenzivné se jedinec angazuje v ¢innosti, zda vynaloZi vice nebo méné usili. Posledni
dimenze, rovina vytrvalosti se projevuje schopnosti jedince pfekonédvat pirekdzky, at’ uz
jsou vnitini nebo vnéjsi povahy, které mohou nastat pii vykonavani ¢innosti (Bedrnova,

Novy, 2007).

Pro porozuméni motivace lidského chovani je také zapotiebi pochopeni zdroji, které
motivaci formuji. Motivace je pohanéna velkym mnozstvim nejriznéjsich skutecnosti,
mezi ty nejzakladnéjsi 1ze zatadit poteby, z4jmy, hodnoty, navyky a idealy (Pauknerova,
2012). V psychologickém kontextu potieba reprezentuje subjektivni touhu nebo piani,
kterd jedince vybizi k urcitému jednéani. Potfeby se déli na primarni, které jsou nezbytné
k preziti jedince a na sekundarni, které se odviji od potieb primarnich, jsou naucené a jsou
spojovany s psychogennimi a socidlnimi strankami jedince. Z&jmy se tvoii a méni
v priibéhu Zivotniho cyklu jedince a reflektuji koncentraci pozornosti na specifické
objekty, které jedinec subjektivné povazuje za diilezité. Jsou spojeny s tendenci aktivniho
zapojeni do ¢innosti, kterd probouzi v ¢lovéku pfijemné pocity, pouze z vnitini motivace
(Deiblova, 2005). Hodnoty lze definovat jako zékladni ptesvédceni o riznych Zivotnich
aspektech, které ovliviuji lidské jednani, emoce a mysleni a vyjadfuji postoje, které
a zautomatizované ¢innosti ¢loveéka se nazyvaji navyky. Stavaji se pro néj jistym vzorem
chovani v podobné situaci k situaci, kterou uzZ ma zafixovanou z minulosti. Poslednim
zdrojem motivace jsou idedly, které lze povazovat za vzory jimiz se lidé nechévaji
inspirovat a reflektuji to, co povazuji za cenné, co si preji, nebo co jim chybi (Pauknerova,

2012).

Proces motivace, ktery je znazornén na druhém obrazku, je zahdjen identifikaci
nenaplnénych potieb, které utvaii touhu néceho dosdhnout nebo néco ziskat. V disledku
toho jsou stanoveny cile, od nichz se o¢ekava uspokojeni potieb a jsou vybrany kroky,

které povedou k dosazeni téchto cilii. Po nabyti stanovenych cili je potieba uspokojena
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aje zde pravdépodobnost, ze v budoucnosti dojde k opakovani podniknutych krokt
a celého procesu (Armstrong, 2007).

Pl
N

Obrazek 2: Model motivace
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstronga (2007, s. 220)

2.1 Pracovni motivace

V organizaci hraje motivace klicovou roli v kontextu pracovniho vykonu a celkové
produktivity zaméstnance (Pauknerova, 2012). Pracovni motivace odrazi individuélni
ptistup k préci a ochotu pracovat. Skladé se z postojti jednotlivce k obecnému pohledu na
pracovni ¢innost, nebo specifickou pracovni aktivitu v organizaci, coz byva casto
spojovano s pojmem pracovni spokojenost (Tureckiova, 2004). Nakonecny (1992) ale
naproti tomu zminuje definici Neubergera (1974), podle kterého ,,pracovni motivace neni
nic individudlniho, nybrz je to produkt podminek, v nichz se jedinec nachazi“. Do téchto
podminek fadi naptiklad finanéni odmény, spolupréaci, spolecenské a hospodaiské

principy.

V ptipadé, Ze pracovnici vykonavaji préaci, kterd nekoresponduje s jejich
o¢ekavanimi, je dle Tureckiové (2004) nezbytné posilit jejich motivaci pomoci jinych
externich podnéti. To je tkolem manazerské funkce motivovani, kdy manazeti podporuji

pracovniky prostfednictvim rtiznorodych stimuli, aby dosahli lepsi pracovni vykonnosti.

Schopnost efektivné motivovat predstavuje nesmirné naro¢nou dovednost a nékterym
manazerum tato schopnost neni ddna. To mize mit za ndsledek kontraproduktivni vliv na
motivaci zamé&stnancl. V oblasti motiva¢niho ovliviiovani pracovnik se Casto vyskytuji
nedostatky, které mohou zahrnovat nedostate¢nou pozornost k pracovnim vysledkim,

problematické mezilidské vztahy, nedostateCnou organizaci prace, potlacovani
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kreativnich tendenci, nesystematické hodnoceni, podnécovani k zvySovani kvalifikaci

a dalsi (Mikulastik, 2015).

Dle Plaminka (2018) by se m¢l spravny manazer fidit jistymi zdsadami pro motivaci
zamé&stnancl. Prvni zdsadou je zvaZeni jednodussich alternativ neboli hledani efektivniho
zpusobu zaméstnanecké motivace bez zbytecnych komplikaci. Druhou zasadou je
uvédomit si, Ze neni diilezitd nepfetrzita spokojenost zaméstnanct, ale je dilezité, aby
byli zaméstnanci spokojeni alespont obc¢as pro udrzeni jejich z4jmu a motivace. Dale by
se uloham neméli pfizplsobovat zaméstnanci, ale spravny manaZer by mél
zaméstnancim piizpisobovat tlohy. Dalsi zasadou je pochopeni, zZe obava mlze stejné
jako touha slouzit jako motivator, a lze tedy vyuzivat i negativni motivaci, kdyz ta
pozitivni nefunguje. Manazer by mél dale védet, ze kazdy je citlivy na jiné podnéty,
a proto je klicové poznat dobie své zaméstnance. Poslednim pravidlem je odhadovat
aktualni stav motivacniho pole o jednotlivcd, tj. rozpoznat, ktery motivujici faktor

v daném okamziku dominuje a jaké moznosti motivace nabizi.

Motivace hraje také kli€ovou roli pfi vykonnosti jednotlivce. Vztah mezi motivaci
a vykonem lIze formulovat pomoci vzorce, kde je uroveil pracovniho vykonu zavisla na
motivaci vynasobené schopnostmi zaméstnance. Pokud je jedna z veli¢in nulova,

vysledny pracovni vykon se bude také rovnat nule (Horvathova a kol., 2016).

2.2 Faktory motivace

Pracovni motivace je ovlivnéna Sirokym spektrem faktorii, at’ uz piisobi pozitivné,
nebo negativné. Pii studiich pracovni motivace se odbornici zamétuji na dva hlavni typy
motivi, které formuji pracovni vykon jednotlivce. Prvnim typem jsou piimé, téz
uspokojeni (Tureckiové, 2004). Urban (2017) udava jako dulezité vnitini motivacni
faktory samostatnost pii praci, nov¢ ziskané schopnosti a dovednosti a spolecensky
kontakt, pfedev§im u povolani, kde je jejich obsahem. Nakone¢ny (1992) jej dopliiuje
o radost z prace, potiebu vykonu, pocit seberealizace a touhu po moci.

vvvvvv

jako je nad¢je na rlst v organizaci, potfeba finan¢ni stability a nezavislosti a potvrzeni
vlastni dulezitosti. Prace v tomto ptipad¢ slouzi jen jako prostfedek k naplnéni potieby
jingé (Tureckiova, 2004) anebo pokud se chce jednotlivec vyvarovat trestu (Deiblova,

2005). Nakone¢ny (1992) mezi tyto faktory fadi i potiebu kontaktu, kterad je zaroven
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1 intrinsickym motivem. Deiblova (2005) dale rozliSuje vnéjsi faktory na materidlni
(naptiklad prémie, plat) a na nemateridlni (napiiklad kariérni rast, jistota pracovni
pozice). Z tohoto pojeti a z pojeti nékterych dalSich autori je patrnad zaména stimulace za
vné&jsi motivaci. V praxi pro liniového manazera ma ale nastésti vétsi vyznam dovednost

efektivniho vyuzivavani této oblasti nez znalost kategorizace oblasti (Botek, 2018).

2.3 Motivacni teorie

Existuje nékolik teorii, které se zabyvaji podstatou pracovni motivace a jejim
vyznamem v kontextu pracovniho prostfedi (Urban, 2017). Botek (2018) rozd¢€luje tyto
teorie do dvou skupin na zaklad¢ obtiznosti aplikace — na jednoduché teorie a komplexni
teorie. Do prvni skupiny fadi napiiklad teorie Maslowovu, Herzbergovu, Taylorovu nebo

Alderferovu a do druhé skupiny Vroomovu, Adamsovu a Porterovu a Lawlerovu.
Maslowova teorie motivace

Tato teorie, navrzena americkym psychologem Abrahamem Maslowem se zaklada
na hierarchickém modelu lidskych potieb, které jsou uspoifaddny do pyramidy (viz
3. obrazek) podle jejich vyvoje a podle dilezitosti. Plati zde pravidlo, ze uspokojeni
univerzalné platna pro kazdého, protoze néktefi pracovnici mohou preferovat setrvani

u nizsich potieb (Urban, 2017).

Nejzakladnéj$i a nejnaléhavéjsi potieby jsou fyziologické, které jsou spojeny
s zivotem. V pracovnim prostiedi jsou tyto potieby uspokojovany predevsim mzdou, ¢i
platem. Jsou-li uspokojeny fyziologické potfeby, pfichdzi na fadu potieba bezpeci
a jistoty, kterd je ovlivnéna pracovnimi podminkami a prostfedim tvofici jistotu
zamé&stnani. Dalsi vrstva pyramidy je vyhrazena socidlnim potfebdm, spojenym se
spolecenskym uzndnim, ptatelstvim a pocitem soundlezitosti. Organizace muze piispét
k naplnéni této potieby prostfednictvim pifijemné atmosféry a socidlnich interakci na
pracovisti. Nasledujici potiebou, kterd mize zvednout sebevédomi jednotlivce, je potieba
uznani zahrnujici respekt, prestiz, ocenéni a tictu. Na vrcholu pyramidy se nachazi potieba
seberealizace, kdy ¢lovek touzi po rozvoji svych schopnosti, projeveni kreativity a ziskani

novych zkuSenosti v pracovnim prostiedi (Urban, 2017).
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Potreba
seberealizace

Potreba ucty -
- / Socialni potreby

Potreba bezpeci a jistoty -

( maapar ) Fyziologické potreby

Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Nakone¢ného (2005, s. 128)

Herzbergova dvoufaktorova teorie, tzv. motiva¢né hygienicka teorie

Teorie Fredericka Herzberga z roku 1967 dé¢li faktory motivace na vnéjsi hygienické
faktory (frustratory) a motivatory (vnitini). Hygienické faktory nemaji motiva¢ni ucinek
a jejich nepfiznivd podoba muize vyvolat pracovni nespokojenost. Naopak, v ptipadé
pozitivniho charakteru tyto faktory nepiisobi ani pozitivn€, ani negativné na pracovni
spokojenost. Na druhé strané¢ maji motivatory vyrazné€jsi vliv na pracovni motivaci.
V jejich neptiznivé podobé sice nevyvoldvaji nespokojenost ani spokojenost, nicméné

jejich pozitivni podoba miize vést k pozitivni pracovni motivaci (Pauknerova, 2012).
McGregorova teorie X a teorie Y

V roce 1960 predstavil Douglas Mcgregor teorie X a Y, které reflektuji rizné piistupy
k chapani chovani podiizenych. Teorie X, charakteristickd spiSe pro tradi¢ni pohled,
predpokladé, ze primérny clovék neni pfili§ naklonén pracovat sim od sebe, je liny
a nespolehlivy. Takovy jedinec vyzaduje vnéjs$i motivace bud’ v podobé odmény, nebo
trestu, aby se k praci donutil. Preferuje byt nékym fizen a nechce piijmout osobni
odpovédnost z ¢ehoz plyne i pocit bezpeci. Naopak teorie Y predstavuje perspektivu, kde

lidé hledaji nezavislost, kreativni praci a chtéji se rozvijet. Jsou ptizptsobivi, odpovédni,
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maji zdjem na dobru organizace a jsou ochotni odpovédnost pfijimat. Tito jedinci jsou
motivovani pracovat a ztotoziiuji se s hodnotami a cili organizace. Teorie X a Y ovliviiuji
styl fizeni nadfizeného. Je ale tieba zdlraznit, Ze jde spiSe o populdrni teorii nez védeckou

(Pauknerova, 2012).
Vroomova teorie expektance

Teorie formulovana v roce 1964 psychologem Victorem Haroldem Vroomem vychdzi
z kognitivnich motivacnich teorii. Vroom zduraziuje dulezitost dvou zékladnich pojmi,
a to expektance, neboli ocekavani, a valence. Podle této teorie je pracovni ¢innost
vnimana jako prostfedek k dosaZeni cili, vyznamnych pro jedince, a je tedy jednim
z hlavnich motivacnich stimulii. Lidé se podle ni rozhoduji mezi ¢innostmi, které
vykonaji, na zaklad¢ o¢ekavaného uzitku ¢innosti, a to nejen ve form¢ finanéni odmény,

ale také jako naplnéni osobnich zajmil a potieb (Nakonecny, 2005).
Adamsova teorie spravedlnosti

Teorii spravedlnosti vytvofena Adamsem v roce 1965 se zaméfuje predevSim na
socialni srovnavani v pracovnim prostiedi. Tato koncepce zdlraziiuje, Ze je zaméstnanec
soucasti pracovniho kolektivu, kde porovnava svou narocnost prace, vklad do prace,
postaveni a dalsi faktory se svymi pracovniky a na zékladé¢ tohoto srovnani vyhodnocuje
vysledky. Pokud vysledky sebehodnoceni a hodnoceni spolupracovnikii nejsou v souladu,
muize zaméstnanec vnimat nespravedlivost, kterd se projevi nespokojenosti a poklesem

vykonu (Botek, 2018).
Teorie cukru a bice

Teorie cukru a bice je jednou z nejstarsich a zaroven stale hojné pouzivanou teorii
motivace. Podle této teorie jsou k ovlivnéni chovani jedincti pouzivany dva zakladni typy
stimuli. Témi jsou pozitivni stimuly, pfedstavujici odmény, které maji za cil podnitit
zadouci chovani a negativni stimuly, jako je strach z nasledkd, které maji odradit od
nezddouciho chovéni. Dle autora ma tato teorie své limity a existuje mimo jiné i tieti
moznost, jak ovlivnit lidské chovani, a to prostiednictvim lidské komunikace (Adair,

2004).

2.4 Pracovni spokojenost

Motivace na pracovisti nerozlu¢né souvisi s pojmem pracovni spokojenost, kterou Ize

definovat jako pfijemny emociondlni stav vychdzejici z pracovni zkusenosti. K dosazeni
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pracovni spokojenosti musi byt nejdiive uspokojeny potieby pracovnika, které obvykle
zahrnuji Sirokou $kalu faktord, jako jsou pracovni podminky, vykonana prace, mezilidské
vztahy, finan¢ni ohodnoceni, kariérni rist a aspekty seberealizace. Lze konstatovat, Ze
profil pracovni spokojenosti je rozsahly a lisi se dle osobnich preferenci a ocekévani

(Mikulastik, 2015).

Pojem pracovni spokojenost je Casto pouzivany, ale jeho definice neni vzdy jednotna.
Bedrnova a Novy (2007) rozliSuji tii razné piistupy, jak lze interpretovat pracovni
spokojenost. Prvni pfistup chape spokojenost zaméstnancli jako ukazatel persondlni
politiky podniku, kde vyssi spokojenost znamena lepsi péci o zaméstnance. Druhd
interpretace stavi spokojenost do role faktoru, ktery ovliviiuje efektivitu pracovni sily.
Zameétuje se na to, zda prace zaméstnance plné uspokojuje a motivuje. Z tietiho pohledu
je spokojenost vnimana jako dosazeni uréenych cilii, které nemusi byt vzdy dostatecné.
V tomto pfipadé se zaméstnanec spokoji s tim, ¢eho jiz dosahl a nesnazi se dal, coz ho

muze brzdit v jeho dal§im rozvoji.

Podle Kollarika (1986) se Casto zaménuje pojem ,,spokojenost v praci s pojmem
,Spokojenost s praci“. Spokojenost v praci je mnohem komplexnéjsi a zahrnuje rizné
aspekty, jako jsou osobnostni charakteristiky, hodnoty, ale i fyzikdlni podminky na
pracovisti a samotnou ¢innost vykonavanou pracovnikem. Tento pojem tedy nezahrnuje
pouze pocity souvisejici s konkrétnimi pracovnimi tikony a pozadavky na pracovnika,

jako u spokojenosti s praci.

Pro lepsi vhled do pracovni spokojenosti Kollarik (1986) uvadi n€kolik znaki
spokojenosti. Prvnim znakem je intenzita, kterd uddva rozsah mezi maximalni
spokojenosti a nespokojenosti. Lidé se totiz nelisi jen tim, zda jsou nebo nejsou spokojeni,
ale 1 mirou jejich spokojenosti, kterd je dynamickou slozkou ovliviiovanou jinymi
podnéty. Pracovni spokojenost neni konstantni a mize se ménit v zavislosti na aktualnich
proménnych, coz je dal$im znakem spokojenosti nazyvanym trvanlivost neboli stalost.
Tretim znakem je vazanost na jednotlivce souvisejici s jejich potiebami. I kdyz prace
slouzi k uspokojeni primarnich, slouZzi také k uspokojeni sekundérnich potteb a pfispiva

k postaveni a prestiZi jedince ve spole¢nosti.

Obecné se povazuje za fakt, Ze zlepSeni pracovni spokojenosti piindsi lepsi pracovni
vykon, avSak vyzkum neprokazal mezi t€émito proménnymi pozitivni vztah. Pravdou je,

ze spokojenost zaméstnancii nezarucuje automaticky vyssi vykon, funguje to spise
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naopak, vysoky vykon vede Casto k vétsi spokojenosti. Lidé jsou motivovani k naplnéni
cilti a motivovani byt Gspésni, coz mize zvysovat jejich spokojenost, zejména pokud jsou
1 odménovani. ZlepSeni vykonu je tak mozné dosahnout poskytnutim pfilezitosti,
zajiSténim dostateCnych dovednosti a =znalosti k vykonu prace a spravedlivym
odménovanim (Armstrong 2007 in Horvathova a kol., 2016). Teoretici a empirici
naznacuji tfi vztahy mezi témito faktory: Uspéch v praci mize zvySovat spokojenost,
spokojenost mlize vést k vys§Simu vykonu, nebo spokojenost s vykonem mohou mit
vzajemny vztah, ktery je zprostfedkovan jinymi podnéty, jako naptiklad spravedlivou

odménou (Stillerova 2012 in Horvathova a kol., 2016).

Dulezitym pojmem, souvisejicim se spokojenosti v pracovnim prostiedim je
demobilizujici spokojenost, kterd vznika tehdy, kdyz si zaméstnanec stanovuje pfilis
nizké cile a nedosahuje svého plného potencialu, coz vede k poklesu motivace. V tomto
pfipadé se spokojenost stdva piekazkou pro dosazeni lepSiho vykonu a jevi se jako
negativni faktor. Tato forma spokojenosti se miize na pracovisti §ifit mezi dalsi
zameéstnance prostiednictvim tzv. socidlni ndkazy, ke které mohou pfispivat vyrazné

osobnosti neboli viiddei minéni (Pauknerova, 2012).

Mira pracovni spokojenosti neni jednozna¢né definovana veli¢ina. Méfeni této
veli¢iny mize byt provedeno riznymi metodami, jako napiiklad formou popisného
indexu prace (Job Description Index), skdlovanim pracovni spokojenosti (Job Satisfaction
Scales), nebo pomoci indikatori pracovniho stresu (Occupational Stress Indicator)
(Mikulastik, 2015). Popisny index prace analyzuje 5 hlavnich faktort, kterymi jsou mzda,
prace samotnd, nadfizeny, moznost kariérniho riistu a kolegové Bedrnové a Velehradsky
pfidavaji i organizaci prace, fyzické podminky prace a péci o pracovniky. K zjisténi miry
spokojenosti v organizaci se obvykle pouzivaji fizené rozhovory se zaméstnanci, nebo
dotazniky. Pomoci téchto metod se zajistuje bud celkova spokojenost zaméstnance,
anebo spokojenost jednotlivych dilé¢ich aspektti prace. Efektivné provedené pruzkumy
spokojenosti zamé&stnanci mohou pozitivné ovlivnit jejich vykon, loajalitu, divéru

a stabilitu (Pauknerova, 2012).

Podle informaci zvetfejnénych v tiskové zpraveé Centra pro vyzkum vetejného minéni
(CVVM) z cervencového Setieni roku 2020 I1ze konstatovat, ze témét 69 % pracujicich
lidi v Ceské republice projevuje spokojenost se svym aktualnim zaméstnanim, coZ

predstavuje nejlepsi vysledek od roku 2003. Z grafu uvetejnéného v tiskové zprave
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vyplyva, ze 22 % respondenti oznacuje moznost ,,velmi spokojen” a 47 % uvedlo

odpovéd’ ,,spise spokojen‘ (Spurny, 2020).

2.5 Faktory spokojenosti

Botek (2018) rozdeluje faktory, které ovliviiuji spokojenost zaméstnance na
individudlni a organiza¢ni. Kollarik (1986) pouziva podobnou klasifikaci faktord, jen
s tim rozdilem, Ze individualni faktory nazyvéa faktory vnitinimi a organizacni faktory
jako vngjsi. Mezi individudlni neboli vnitini faktory, které jsou zavislé na zaméstnanci,
patfi napiiklad ve€k, pohlavi, vzdélani a zkuSenosti pracovnika. Vné&jsi faktory
spokojenosti se vyznacuji tésn€jSim vztahem ke spolecnosti a nezavislosti
k zaméstnanciim. Patfi sem povaha a naplii prace, finan¢ni ohodnoceni, fyzikalni

prostiedi, socidlni prostiedi a uznani od nadfizeného.

Prvnim z vnéjSich faktor je napli prace, ve které kazdy pracovnik muze hledat
spokojenost n¢kde jinde. Zatimco néktefi mohou nalézt spokojenost z plnéni naro¢nych
ukoll, nebo moznosti seberealizace a zapojeni kreativity, jini se spokoji s jednoduchosti
a monotonnosti prace, pii které svou ¢innost mohou automatizovat a nepfemyslet nad ni.
V dne$ni dobé existuje velké mnozstvi riznych povolani, a proto je vztah mezi

spokojenosti a charakterem prace pomérné slozity (Kollarik, 1986).

DalSim faktorem je finan¢ni ohodnoceni, které nemusi slouzit jen jako zabezpeceni
potieb jedince a jeho rodiny, ale i jako ukazatel ocenéni vlastniho pfinosu do pracovniho
procesu. Roli zde hraje i srovnavani, at uz sjinymi pracovniky, nebo s odliSnymi
zam&stnanimi. Prostfedi vcetné fyzickych podminek patii také do vnéjsich faktort,
zameéstnanci je ale vétSinou povazuji za samoziejmost a v§imaji si, az kdyz je néco
v nepofadkl, coz vyvolavd zaméstnaneckou nespokojenost. Mezilidské vztahy na
pracovisti jsou dulezitym aspektem pro piiznivou atmosféru a efektivni spolupraci. Je
potieba si uvédomit, Ze zaméstnanec neni samostatnym ¢lankem a vzdy se v pracovnim
procesu uplatiiuje jista mira spoluprace. Dllezita je i prace nadiizeného, jehoz schopnosti
a postoj k vedeni podiizenych mohou ovlivnit jak spokojenost, tak i vykonnost. Spravné
vedeni zahrnujici pldnovéani, organizovani a podporu podfizenych jsou pro
zamé&stnaneckou spokojenost dilezité, naopak konflikt mezi vedoucim pracovnikem
a podfizenym muze zasadné zvysit nespokojenost a vést k fluktuaci zaméstnanct

(Kollarik, 1986).
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Kocianova (2010) rozdéluje faktory spokojenosti na ty, které maji pozitivni vliv na
spokojenost a ty co pusobi opacné. Pozitivné ovlivitujici faktory jsou naptiklad jasné
stanovené¢ a realistické cile, pocit bezpecného pracovniho prostiedi, transparentni
organiza¢ni a persondlni strategie, adekvatni financni ohodnoceni, rozmanitost prace,
spolecenské postaveni v rdmci organizace, piijemné socidlni prostfedi nebo moznost
vlastni kontroly nad praci. A naopak faktory oslabujici pracovni spokojenost zahrnuji
nedostatek casu jak na pracovni povinnosti, tak i na osobni Zivot, pracovni z4téz, nerealné
pozadavky zaméstnavatele, psychosomatické dusledky prace a Spatné socidlni klima at’

uz s vedenim spole¢nosti, nebo s kolegy.
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3 Pouzité metody a charakteristika vybraného podniku

Prvnim krokem autorky pii tvorbé této ¢asti prace byla analyza webovych stranek
spolednosti a dostupnych informaci z Registru ekonomickych subjekti CSU, coZ ji
umoznilo ziskat komplexni piehled o zdkladnich informacich o spole¢nosti. Analyza
dokumentii je dle Reichela (2009) proces zaméfujici se na zkoumani a porozuméni
informacim obsazenych v riiznych typech dokumentt. Dokumenty autor definuje jako
vysledek lidské ¢innosti, ktery vznika za uc¢elem uchovani, nebo ptedani informaci, nikoli
z diivodu feseni vyzkumného problému. Autor rozliSuje mezi riznymi druhy dokument,
jako jsou predmétné, Gfedni, osobni a vetfejné. Také uvadi rizné podoby dokumentd,
napiiklad podobu psanou, fonetickou, obrazovou, trojrozmérnou a virtualni. Kazdy druh
a podoba dokumentu vyzaduje specificky pfistup k jejich zachazeni, a proto neexistuje
univerzalni navod k jejich pouziti. Zakladnim ptfedpokladem pro studium dokumenti je

schopnost jim porozumét a interpretovat je.

Analyza dokumenti miZe byt provedena jak kvalitativné, tak kvantitativné.
Kvalitativni pfistup se uplatiiuje tehdy, kdyz je tfeba identifikovat, co a jak bude
analyzovano a jaké informace jsou relevantni. Kvantitativni pfistup je vhodny, pokud jsou
zaznamové jednotky jiz standardizovany a umoziuji provadét hodnoceni nebo jiné
kvantifikace (Reichel, 2009). V tomto konkrétnim ptipad¢, kdy autorka pouzila k analyze
webové stranky spolecnosti a doporucené informace z Registru ekonomickych subjektt
CSU, se jedna o analyzu vefejnych virtudlnich dokumentt, kde je pouzit kvalitativni

pfistup.

Cilem kvalitativni metodiky je nalézt hlubsi porozuméni zkoumanému socialnimu
problému bez pouziti statistickych metod nebo s jejich minimadlnim vyuZzitim. Zkoumano
je mnoho riznych aspekti u omezeného mnozstvi objektl zkoumani a data jsou
ziskavany nestandardizované. Nevyhodou této metodiky oproti kvantitativni, je vétsi

Casova narocnost jak sbéru, tak i analyzy dat (Reichel, 2009).

Nasledné se uskutecnil polostrukturovany rozhovor s personalistkou, kterd poskytla
dilezité informace o podniku a personalnich ¢innostech, které navazovaly na ptedeslou
analyzu dostupnych informaci. Personalistka poskytla autorce informace na téma
hodnoceni a odménovani zaméstnancii, firemni vzdélavani, pracovni podminky, pracovni

prostfedi a motivace zaméstnancli. Rozhovor probéhl v prostorech spole¢nosti v bfeznu
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2024. Autorka poté provedla piepis rozhovoru, ktery je zobrazen v piiloze €. 1 a analyzu

vysledkd, které jsou v podkapitolach 3.2-3.5.

Provedeny rozhovor mél polostrukturovany charakter, ktery tazateli umoziuje
pfedem si pripravit okruhy témat, nebo otdzek, na které se bude ptat, ale zdroven ma
urcitou flexibilitu v pribéhu rozhovoru. Tazatel se drzi uréenych témat, ale ma moznost
zmény poradi jednotlivych otazek, nebo klast dopliujici dotazy dle potfeby. Tato forma
rozhovoru umoziluje vytvofeni pfirozenéj$i atmosféry pro dialog mezi tazatelem
a respondentem, coz také podporuje i plynulost celé komunikace. Zarovei se tazatel drzi

jasné struktury, coz pfispiva k efektivité rozhovoru (Reichel, 2009).

Po analyze vysledkli rozhovoru s personalistkou provedla autorka strukturované
rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti, jejichz ptepis je zobrazen v piiloze €. 2. Analyza
rozhovori je zobrazena ve Ctvrté kapitole prace. Odpovédi zaméstnankyné personalniho
oddéleni a zaméstnancti podniku autorka nésledn€é shrnula, vzajemné porovnala
a pfedstavila navrhy na zmény. Komparaéni metoda dle Reichela (2009) pracuje na bazi
porovnavani urcitych charakteristik vybranych objekti zkoumani. Autor ji fadi do trovné
metod, které se vyuzivaji ve vice védnich oborech. Tato metoda pouziva jak sofistikované
statistické techniky, tak bézné logické operace, aby zkoumala jejich vzajemné vztahy,

pficiny, podobnosti a rozdilnosti (Reichel, 2009).

3.1 Charakteristika podniku a organiza¢ni struktura

Vybrana spolecnost, o které pojednava prakticka ¢ast si prala ziistat nejmenovana
z dvodu uchovani davérnych informaci. Spole¢nost, kterda bude oznaCovéna jako
spolecnost X, byla zalozena v roce 1998 jako forma Zivnosti a déle byla v ¢ervenci roku
2002 zapsana pod svym jménem do Obchodniho rejstiiku. Dle doporuceni Komise
2003/361/ES se jedna o stfedni podnik. Hlavni ekonomickou ¢innosti CZ NACE je
vyroba zakladnich kovili, hutni zpracovani kovii a slévarenstvi. Kromé toho se dle
CZ NACE spole¢nost zabyva vyrobou kovovych konstrukci, maloobchodem
a velkoobchodem, vystavbou bytovych inebytovych budov, vyrobou noziiskych
vyrobkl, nastrojii a zelezarskych vyrobkl, architektonickymi €innostmi a prondjmem
a leasingem ostatnich vyrobkt pro osobni potiebu a domacnost. Pravni forma podniku je
spole¢nost s ru¢enim omezenym. Cilem spolecnosti je byt dlouhodobé& prosperujicim

podnikem a zajistit dostatecny zisk pro svlij budouci rozvoj. Prioritou spolecnosti je
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kvalita, spolehlivost a profesionalni piistup, kdy se kazdému zakaznikovi naplno vénuje,

aby byl co nejvice spokojeny.

Spoleénost spolupracuje s vice jak 20 spoleénostmi v Ceské republice. Mezi stalé
partnery spolecnosti patii napiiklad UNISTAV a.s., Swietelsky s.r.o., Chladek a Tintéra
a.s., STRABAG Rail s.r.o. nebo Central Group a.s. Béhem své historie spole¢nost
spolupracovala na mnoha vyznamnych projektech, mezi nimiz je vystavba Temelina
v roce 2009, AZ Tower v roce 2011, nadrazi Florenc v roce 2012, Centraly CSOB v Praze

v roce 2017 nebo vystavba autobusové stanice v Bratislavé.

Spolecnost se postupné rozviji a v soucasné dob¢ se sklada z Sesti vyrobnich divizi,
z nichz kazda poskytuje specifické sluzby v oblasti stavebnictvi. Tyto divize maji sidla
bud’ v Praze, nebo v Hradci Kralové. Nejstarsi divizi je divize specializujici se na dodavky
betonaiské vyztuze a kari siti riznych rozmért. Druha divize se specializuje na rtizné
druhy zelezobetonovych konstrukénich systémt, které jsou vyuzivany do bytovych
a administrativnich budov a staveb obcCanské vybavenosti. Treti divize se zabyva
dodévkou mostnich konstrukci, mikropilot a velkorozmérovych piloti. Spole¢nost také
nabizi sluzby piijcovani a ¢isténi bednéni a prodej doplitkového sortimentu, ¢imz se
zabyva c¢tvrtd divize. Pata divize zprosttedkovava realizaci developerskych projekti,
které spole¢nost dodéavd, s dirazem na optimalni pohodli, jedine¢nou architekturu
arespekt k zivotnimu prostfedi. Zaroven se tato divize zaméfuje na provedeni
rozsahlejSich stavebnich projekt. Posledni divize, kterd vznikla v letoSnim roce, se
specializuje na nékladni dopravu po Ceské a Slovenské republice. Spole&nost pepravuje
rizné druhy stavebnich materialii jako je dievo, ocel, plechy a v rdmci svych sluzeb nabizi

také prepravu nadmérného nakladu pomoci svych nakladnich aut.

Organizacni struktura podniku, kterd je zobrazena na 4. obrazku je zaloZena na
liniovém hierarchickém modelu. Nejvys$im organem spolecnosti je valnd hromada.
Statutarnim organem spolecnosti jsou dva jednatelé, ktefi zastupuji spolecnost
samostatné, a ktefi jsou zaroven 1 spolecniky a zastavaji pozici generalniho feditele
a vykonné¢ feditelky spole¢nosti. Spole¢nost se déli na Sest primérnich divizi a nevyrobni
divizi spravy. Prvni z divizi, 1ze jesté rozd¢lit na vyrobni oddéleni, které se specializuje
na nakup materialu a vyrobu armatur a na oddé¢leni fidici jednotlivé stavebni zakazky,
které se stara o logistiku a distribuci vyrobki. Pod divizi spravy spadd oddéleni

ekonomické, pravni, persondlni a IT. U divizi zaméfujici se na Zelezobetonové
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konstrukéni systémy a na mostni konstrukce je podobny koncept, kde kazdéa divize ma
svij tym, ktery se specializuje na ocenéni poptavek zédkaznikli a tym na fizeni projektli ve
svém oboru. Spolecnost zaméstnava 196 kvalifikovanych zaméstnancl, znichz 61
pracuje na délnickych pozicich a zbytek zaméstnancu pracuje jako technickohospodarsti

pracovnici, nebo na manazerskych pozicich.

Valna hromada

2 jednatelé

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti
Zdroj: viastni zpracovani

3.2 Hodnoceni a odménovani zaméstnanci

Na zaklad¢ rozhovoru s personalistkou je ve spolecnosti X kladen diraz na pravidelné
hodnoceni vykonu zaméstnanct, coz predstavuje zakladni kdmen pro variabilni slozku
jejich odménovani. Proces hodnoceni se opakuje kazdy mésic a zohlednuji se pii ném
pfedevsim kvalitativni parametry vykonu, jako je napiiklad preciznost a peclivost pii
plnéni tkolt. Hodnotici zohlediiuje dale faktory jako jsou dodrzovéni firemnich hodnot
a pravidel, spolehlivost a tiroveil odbornych znalosti a schopnosti zaméstnance. Nicméné
v urcitych situacich, jako je dokonceni projektd s dirazem na v€asné dodéni, se bere
v uvahu 1 kritérium hodnoceni kvantitativniho charakteru. Proces hodnoceni, ktery
provadi pfimi nadfizeni, probiha slovn¢ a spiSe neformaln¢, za to je ale pravidelny a drzi
se zajeté struktury. Vysledky zaméstnancii se porovndvaji s vysledky z ptechoziho

obdobi. Lze tici, ze jde o systematické hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnancli ma tfi hlavni dilezité funkce. Za prvé, hodnoceni slouzi jako
zaklad pro finan¢ni ohodnoceni jednotlivcid. Ddle pomaha v identifikaci oblasti, ve
kterych je potieba néco zlepsit, a k naslednému odstraniovani nedostatkii. Nakonec slouzi

jako zdroj informaci pro personalni planovani.

Celkovd odména se skladd jak znepenézni odmény, tak z financni slozky

odmeénovani, kterou tvofi pevné stanovend zdkladni mzda a vykonnostni prémie. Tyto
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prémie jsou vyplaceny za uspé$né dokonceni projektd a za kvalitni provedeni prace.
Spolecnost také nabizi zaméstnanctim délnickych profesi, ktefi pracuji ve dvousménném
provozu, piiplatky za odpoledni smény. Upravy mezd, ke kterym nedavno v podniku
doslo, byly jen reakci na inflaci a sama spole¢nost nemd na tento proces zadné plany.
Pokud nékdy k upravam mezd dojde, jsou provadény individualné a na zdkladé domluvy

mezi zameéstnancem a zaméstnavatelem.

Kromé vykonnostnich prémii, nabizi podnik X svym zaméstnanciim i jiné odmény
a benefity. Patfi mezi n€ 13. platy, které jsou vyplaceny zaméstnanciim, ktefi se podili na
vysledku hospodafeni podniku. Dalsi finan¢ni odménou je naborovy piispévek za
doporuceni nového kandidata, ktery je GspéSné zaméstnan. S touto odménou se navic
vaze 1 zvySeni divéry a angazovanosti zaméstnancl vici podniku, podpora tymového
ducha a posileni vztahli na pracovisti. Co se tyce stravy, spole¢nost poskytuje piispévek

na stravovani formou stravenkové karty.

Spolecnost poskytuje 1 nefinancni odmeény. Ne&ktefi zaméstnanci, predevsim
administrativni pracovnici a zaméstnanci managementu, maji k dispozici sluzebni
mobilni telefon a mohou vyuzivat firemni automobily. Kazdy zaméstnanec mé narok na
Ctyfi tydny dovolené kdykoliv v kalendainim roce a paty tyden dovolené je stanoven na
obdobi vanoc¢nich svatkl, kdy mé cela spolecnost zavieno. Zaméstnanctim jsou k tomu
poskytovany také tii dny sick days, coz jsou dny placeného volna, kterych zaméstnanci
mohou vyuzit v ptipadé nemoci, aniz by bylo potieba dokladat zdravotni stav potvrzenim
I¢kate. Dulezitym benefitem je i moznost vzdélavani, ktery autorka popisuje v nasledujici
kapitole o vzdélavani zaméstnancl. Mezi dal§i nepenézni odmény patii moznost
kariérniho ristu a pochvaly od nadfizenych, které prispivaji k zaméstnanecké motivaci.
I presto, Ze jsou pracovni pozice Casto pevné obsazené, maji zaméstnanci pii jejich
uvolnéni ptilezitost k vertikélnimu, ale i horizontdlnimu posunu. Tato moZnost kariérniho
ristu se tykd idé€lnickych profesi, coz podporuje rozvoj profesnich dovednosti
a kariernich ambici. Management a technickohospodaisti pracovnici maji moznost
vycestovat po republice a do zahrani¢i na sluzebni cesty. Spole¢nost tuto vyhodu nevnima

jako prioritni, a naopak jsou sluzebni cesty vnimény jako soucést bézné pracovni rutiny.

3.3 Vzdélavani zameéstnancu

Ve spolecnosti je dle zaméstnankyné persondlniho oddéleni vzdélavani zaméstnanct

neoddé¢litelnou soucdsti pracovniho Zivota a ve vétSin€ piipadd by bez absolvovani
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povinnych Skoleni zaméstnanci nemohli plné a bezpecné vykonavat svou praci. Mezi
povinné Skoleni, ke kterému dochazi na zacatku pracovniho poméru a poté periodicky
kazdé dva roky, patii Skoleni z oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci a pozarni
ochrany. Stejn¢ tak i Skoleni fidi¢l, které se zamétuje na bezpecnou jizdu a zvladani
krizovych situaci, je povinné a probiha pravideln¢ kazdé dva roky, nebo pii zménach
pravidel silni¢niho provozu. Skoleni slouzi pfedeviim k aktualizaci a prohloubeni si
znalosti tykajicich se bezpecného provozu a jako piiprava na necekané krizové situace,
které mohou nastat. Skoleni #idi¢t je uréeno zaméstnanctim, kteii vozidlo vyuzivaji jako
doplnék své prace, nikoli jako hlavni pracovni nastroj. Oproti tomu fidi¢i z povolani musi
absolvovat Skoleni kazdy rok v akreditovaném Skolicim stfedisku nebo v autoSkole,

nikoliv ve spole¢nosti.

Pro délnické profese jsou k dispozici specifickad Skoleni, kterd zajiSt'uji bezpecnost
a efektivitu na pracovisti. Jednim z nich je napiiklad Skoleni vazacu a jetabnika, které se
zaméfuje na spravné vazani materialii na jetab a jeho ovladani. Déle je k dispozici Skoleni
pro obsluhu vysokozdvizného voziku, které u¢i zaméstnance manipulovat s tézkymi
bfemeny a materidly ve vyrobnim prostiedi. Kromé toho jsou zaméstnanci zatazeni i do
drézniho Skoleni, pfi kterém se sezndmi s prostiedim kolejisteé a bezpecné manipulace
s nékladem na kolejich. Je to z divodu zavedené vlecky v prostorach spolecnosti, ktera
slouzi k pteprave tézkych a objemnych predméti po celém aredlu. VSechna tato Skoleni

jsou pro zaméstnance, ktefi je potfebuji, povinna a probihaji kazdy rok.

Na rozdil od povinnych $koleni, maji administrativni pracovnici a management
moznost Ucastnit se nepovinného kurzu anglického jazyka. I pfesto, Ze se nejedna
o pozadavek firmy, zamé&stnanci tuto piilezitost aktivné vyuzivaji. Lze ho tedy povazovat
za benefit spole¢nosti. Jedna hodina tydné je urCena piedev§im ke zlepSeni
komunikacnich dovednosti, které pfispivaji k lepSimu porozuméni a efektivnéjsi

komunikace se zahrani¢nimi partnery a zékazniky

Vzdélavani zaméstnancii probihd pfedev§sim na pracovisti. Tato Skoleni jsou ve
vétSin€ piipadech rozdélena na teoretickou c¢ast, kterd probiha formou prednasky
v zasedaci mistnosti, a dale na praktickou ¢ast, kdy se zaméstnanci spolu se zkusenéj$im
pracovnikem neboli mentorem pifesouvaji do haly. Velmi neobvykle dochazi také ke

Skolenim mimo pracovisté, jako napiiklad neddvné Skoleni pro administrativni
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pracovniky o zméné zakoniku prace, které probihalo mimo pracovisté formou prednasky

s moznosti diskuze a dotazi na konci.

3.4 Pracovni podminky a prostfedi na pracovisti

Technickohospodaisti pracovnici maji stanovenou pevnou pracovni dobu od sedmi
hodin rano do pil ¢tvrté odpoledne, zatimco pracovnici na dé€lnickych pozicich se
pfizptsobuji bud’® dvousménnému, nebo jednosménnému provozu. Pracovni doba ve
dvousménném provozu je 7 hodin a 45 minut, kdy ranni sména za¢ina v 6:00 a kon¢i ve
14:15 a odpoledni sména je od 13:30 do 21:15. Obé smény maji tfi bezpecnostni
pfestavky a jednu 30minutovou piestavku bud’ na obéd, nebo na veceti. V zimnich obdobi
se vzhledem k absenci vytapéni v hale provadi dodate¢né bezpecnostni prestdvky na
ohtati. Co se ty¢e moznosti home-office, ta zavisi na povaze pracovni pozice a potiebe.
Projektovi manazefi a néktefi dalsi technickohospodaisti pracovnici maji moznost

pracovat z domova, avSak neni to pravidelné a ani sami toho moc nevyuZzivaji.

V ramci udrzovani dobrych pracovnich podminek a bezpecnosti na pracovisti se
podnik zamétuje na zajiSténi komfortniho prostfedi pro préci a prevenci rizik spojenych
s pracovnimi urazy ¢i nemocemi. Spolecnost ma externiho bezpecnostniho pracovnika,
ktery kontroluje pracovisté jednou za ¢trnéct dni a zodpovida za BOZP a PO. Zaméstnanci
jsou vybaveni ochrannymi pomuckami, jako jsou boty s kovovou Spickou, montérky,
bundy na zimu, ochrana sluchu, pfilba a reflexni vesta. V podniku probihaji také skoleni

a konzultace se zaméstnanci, aby se zajistila bezpecnost prace.

Prostory spole€nosti jsou zafizeny tak, aby byly pfijemné a funkéni pro kazdodenni
pracovni aktivity. V roce 2023 prosla spolecnost rozsahlou renovaci a modernizaci svych
prostort. Celkova oprava zahrnovala jak stfechu, tak ale i interiéry jako jsou kancelare,
sanitarni zatizeni, sklady a technické mistnosti. Kancelafe jsou nyni dobie osvétlené, diky
velkému mnozstvi oken a diky kvalitnimu umélému osvétleni. Jsou prostorné a vybavené
novym nabytkem, ktery neni jen esteticky, ale i funkéni. Naptiklad Zidle podporuji

spravnou ergonomii sedu, coz pfispiva i ke zdravi pracovnikd.

Vétsina vyrobnich technologii je umisténa ve vyrobni hale, kterd je umisténa za
administrativné-socialni ptistavbou. V hale dochazi k neustdlé modernizaci zafizeni
a postupnému nahrazovani ru¢nich manipula¢nich tkoni roboty, coz snizuje fyzickou
zatéz a riziko Urazd. Vyrobni hala je nevytapéna z divodu velmi vysokych nakladi

az divodu skladovani materiald, kterému vyhovuje spiSe chladnéjsi teploty.
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Zaméstnancim je proto poskytovan pracovni odév vhodny i pro chladné pocasi. Pro
délnické profese jsou dale k dispozici moderni a prostorna sanitarni zafizeni, véetné

toalet, Saten, umyvaren a kuchyiiky s denni mistnosti.

V podniku nedochazi k monitoringu mezilidskych vztaht, lze ale fici, ze vztahy na
pracovisti jsou spiSe neformalni, zaméstnanci si navzdjem tykaji a maji mezi sebou
ptatelské vztahy, coz se projevuje i mimo pracovni dobu, kdy se setkdvaji. Komunikace
mezi pracovniky na pracoviSti probihd prostfednictvim emailli, telefonatii a Casto
1 prostiednictvim osobnich schiizi, které¢ iniciuje vedeni a jsou dle ného nejefektivné;si.
K vytvofeni pozitivniho a podporujiciho pracovniho prostiedi slouzi ikazdoro¢ni
slavnostni setkani pro vSechny zaméstnance, které se v poslednich letech konalo na

hradeckém letisti.

3.5 Spokojenost a motivace zaméstnanct

Spole¢nost se zaméfuje na motivovani pracovniki prostfednictvim rliznych pfistupd,
at’ uz zalozenych na hmotnych, ¢i nehmotnych motivacnich faktorech, s cilem vyvolat
v zaméstnancich pocit uzndni a podnitit jejich vnitini motivaci. Pfistup spolecnosti
k motivaci je pfevazné individudlni a neni fizen zddnymi néstroji. Neprobihd tu ani
monitoring spolupraci mezi zaméstnanci. Spolecnost si je védoma, Ze by to mohlo naopak
mit u zaméstnancti demotivacni efekt, a proto je vynechdva ve prospéch podpory
samostatnosti. Podnik se snazi ve vSech interakcich se svymi zaméstnanci projevovat
férovost a transparentnost a ocekava to samé i od zaméstnancii. Tato snaha o férovy
pfistup zahrnuje i podporu zaméstnanci, aby se nezdrahali pfijit s jakymkoli problémem
k nadfizenému. Timto zplisobem ve svych zaméstnancich podporuje pocit sounélezitosti
a zapojeni se do firemniho procesu. Zaroven to vytvari prostiedi vzijemné divéry
a respektu. Dal§im motivaénim faktorem jsou jiz zmiflované pochvaly od nadfizenych,

které se zamé&stnanctim dostavaji pravidelné béhem procesu hodnoceni.

Jako dal$i motivacni faktor, spole¢nost povazuje pracovni jistotu, kterou zdlraziuje
1 v pracovnich nabidkéach zvetejiiovanych na svych webovych strankdch. Zaméstnanciim
spolecnost dava najevo, ze stoji o lidi, co pozitivné piistupuji k praci a dobie ji
vykonévaji. Tuto podporu projevuje jednak pifi pfijimani novych zaméstnanct, a dale
béhem procesu hodnoceni zaméstnancti. Timto zpiisobem se vytvaii pocit jistoty a davéry
u zamé&stnancl. Neni zde pracovni jistota brana jen jako zaruka stabilniho zamé&stnani,

ale 1 ujiSténi zaméstnancii, Ze jejich Usili a pfinos jsou spravedlivé ocenény a maji
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moznost rozvoje. Motivacni faktory, jako jsou pracovni jistota, nebo i pracovni podminky,
lze povazovat za hygienické a mohou byt brany spise jako samoziejmost. Spole¢nost si
je védoma toho, Ze nenaplnéni téchto faktorti by vedlo k zaméstnanecké nespokojenosti,

a proto k nim také pfistupuje s velkou zodpovédnosti.

Ve spolecnosti nejsou provadény zadné vyzkumy spokojenosti zaméstnanct, protoze
jsou povazovany spise za kontraproduktivni. Vedeni spolecnosti si mysli, Ze by se na nich
zaméstnanci nechtéli podilet, nebo by nebyli uptimni. Pokud je n¢kdo ve spolecnosti
nespokojeny, ma moznost pfijit za vedenim, nebo svym nadiizenym kdykoliv
s ptipominkou. Nejvétsi fluktuace nastava v délnickych profesich, kde za minuly rok
odeslo kolem Sesti zaméstnancii z celkovych 61, coz je pfiblizné 10 %. U ostatnich pozic

se fluktuace pohybuje kolem 5 %.
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4 Analyza ziskanych dat

Vyzkum, ktery se zaméioval na méfeni zaméestnanecké spokojenosti, byl proveden ve
spolec¢nosti X na zaklad€ ziskanych dat z rozhovort se zaméstnanci podniku. Hlavnim
cilem prace je navrhnout doporuceni pro zvyseni této spokojenosti na zéklad¢ analyzy
soucasnych persondlnich ¢innosti v organizaci. K analyze zaméstnanecké spokojenosti
byly pouzity polostrukturované rozhovory se zaméstnanci, kteti odpovidali na 22
pfipravenych otazek. Sbér dat probihal béhem tfi tydnili na ptelomu biezna a dubna 2024.
Po sbéru dat autorka vytvortila ptepis odpovédi z rozhovort, ktery je zobrazen v ptiloze
¢. 2. Tyto rozhovory jsou vdals$i casti zanalyzovany, spolecné srozhovorem
s personalistkou jsou dale porovnany a na jejich zaklad¢ je vypracovan navrh doporuceni

na zlepSeni ¢innosti podniku.

Spolecnost oslovila vSechny zaméstnance prosttednictvim emailu se zadosti o ti¢ast
na fizenych rozhovorech s autorkou prace, na coz se dobrovolné ptihlasilo nékolik
respondentii. Zadny z dotazovanych nebyl tedy zvolen spole¢nosti a Ize fici, Ze viichni
odpovidali dobrovoln¢ a byli ujiSténi, Ze vysledky budou zpracovany anonymné.
Vyzkumny vzorek zahrnuje zaméstnance ze tii riznych skupin pracovniho zatazeni, a to
konkrétné z managementu, z délnickych pozic a ztechnickohospodarskych pozic.
Autorka provedla celkem devét rozhovorl, pifesnéji tii rozhovory s délnickymi
pracovniky, dalsi tfi s technickohospodaiskymi pracovniky (THP) a posledni tii
s manazery. Pro zachovani anonymity budou dotazovani dale identifikovani pouze podle
svého pracovniho zafazeni, které je zkraceno, a budou ¢islovani pro vétsi prehlednost.

Vsechny rozhovory se konaly na pracovisti bez pfitomnosti jinych osob.

Prvni ¢ast prizkumu se zaméfovala na charakteristiky zkoumaného souboru. Prvni
otazka byla vénovana véku dotazovanych, druha otazka pracovnimu zafazeni a tteti délce
pracovniho poméru ve spolecnosti. Tyto udaje jsou zaznamenény v tabulce €. 1, spole¢né
s pohlavim dotazovanych. Udelem otazek bylo ziskani prehledu o demografickych
a pracovnich charakteristikdch zkoumaného souboru, které poskytnou oporu pro

interpretaci vysledku.
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Tabulka 1: Demograficka a pracovni charakteristiky zkoumaného souboru
Zdroj: Vlastni zpracovani

Cislo Pohlavi Pracovni zatazeni Vek Délka pracovniho poméru
Ml Zena Management 41-50 | 20 let

M2 Muz Management 31-40 15 let

M3 Muz Management 31-40 8 let

THP1 Zena Technickohospodatsky pracovnik | 41-50 5 let

THP2 Muz Technickohospodatsky pracovnik | 21-30 3 roky

THP3 Zena Technickohospodatsky pracovnik | 21-30 10 let

D1 Muz Délnik 21-30 | Méné nez 1 rok

D2 Muz Délnik 3140 | 8let

D3 Muz Délnik 3140 | 4 roky

4.1 Spokojenost a motivace zaméestnanci

Otazka 4: Dokazete si predstavit ziistat v této spolecnosti i v dlouhodobém horizontu
(napr. 5 let)?

Skupina manaZzerti potvrzuje, Ze si umi predstavit pracovat ve spolec¢nosti i nadale
v dlouhodobém horizontu. M1 a M2 sdili stejné piesvédceni o potencidlu firmy, ktery je
pro né lakavy. Zatimco M1 zdlraznuje predev§im potencidl ristu a pocit sounalezitosti,
7ze miize byt soucasti procesu, pro M2 jsou dulezité i dobré vztahy s kolegy. M3 se
zamétuje na svou osobni spokojenost a na naplnéni z prace, coz mu dava pocit jistoty

a nedokaze si sebe v soucasnosti piedstavit v jiném zaméstnani.

Odpovéd THP1 byla stru¢nad a méné jasna (,,asi ano*). Odpoveéd THP2 i THP3 znéla
,»ano®, oba dotazovani svou odpovéd’ ale ndsledné i rozvedli. THP2 zmifuje ziskané
zkuSenosti a znalosti, které by chtél i nadale rozsifovat, coz ho motivuji do budouciho
pusobeni ve spolecnosti X. THP3 vidi hodnotu v rozmanité pracovni naplni, tedy Ize fici,

Ze je pro n¢j prace zajimava, zdbavna a vyvazena.

I ptesto, ze D1 neni v zaméstndni tak dlouho, tak si dokaze predstavit zistat, coz
ukazuje na urCitou pozitivni zkuSenost z dosavadni pracovni ¢innosti. D2 si svou
pusobnost v podniku také umi predstavit v delSim casovém horizontu. D3 sice stoji
o setrvani ve spole¢nosti i v budoucnosti, nicméné jeho odpovéd’ naznacuje mirnou
skepticnost a opatrnost. Pfipousti, Ze nékteré mimotadné okolnosti by mohly ovlivnit jeho

rozhodnuti zustat.
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VétSina zaméstnanci tedy vyjadiuje pozitivni postoj k moznosti zlstat ve spolecnosti
v dlouhodobém horizontu. Jedinym zaméstnancem, ktery vyjadiuje rezervovanost je
THP1 s odpovédi ,,asi ano®, coz miize naznaCovat mirné pochybnosti o setrvani

v podniku.

Otazka 5: Z jakych ditvodi jste si vybral/a praci v této spolecnosti?

M1 si vybrala zaméstnani podle zaméfeni spolecnosti na stavebnictvi, v ¢emz vidéla
moznosti a potencidl pro sviij profesni rist. M2 se rozhodl pro tuto spole¢nost také kvili
oboru podnikani, ve kterém mél zaroven i dosazené vzdélani. M3 byl naldkan moznosti

pracovat na velkych a zajimavych zakazkach.

Dtvodem THP1 bylo vyuziti svych znalosti a zkuSenosti se stavebnim odvétvim
z predeSlych pracovnich pfilezitosti. Jako druhy divod uvedl pozitivni ohlasy od
zamgstnanct této spolecnosti. THP2 byl motivovan piedevsim finanénim ohodnocenim,
pfijemnou atmosférou na pracovisti a tim, Ze stavebnictvi je v souladu s jeho vyu¢enym
oborem. Dlivodem THP3 je vnimani spolecnosti jako finan¢né stabilni, coz navozuje

pocit jistoty.

D1 se rozhodla pro svou praci na doporuceni svého zndmého, ktery zde pracoval
a druhym divodem byla nabizend mzda. Pro D2 byl divodem zijem o zaméfeni
spole€nosti, ktery mu pfipadd uziteCny. D3 byl zaujat benefitnim systém spole¢nosti,

o kterém se docetl v inzeratu.

Otazka 6: Citite se dostatecné motivovan/motivovana k vykonavani Vasi prace?

M1, M2, M3, THP1 a THP2 se vsichni citi dostatecné motivovani k vykondvani
prace. Odpovéd TH3 znéla ,,spiSe ano* a odpovéd’ D2 ,,asi ano®, coz naznacuje, ze maji
oba zaméstnanci ur€ité rezervy, nebo vykyvy své motivace. Oproti tomu D1 sam sebe
jako motivovaného nevidi a D3 uvadi, Ze si neni jisty, zda je dostatecné motivovan.
Odpovédi u této skupiny naznacuji potencialni problémy s motivaci, na které by se méla

zamé&fit pozornost managementu.
Otazka 7: Jaké motivacni faktory Vas nejvice motivuji?
M1 uvadi, Ze mu déva smysl a motivuje ho dobie odvedena prace a spokojenost

zakaznikd. M2 nalezl motivaci v moznosti pfinaset nové myslenky do spolecnosti, ve

své prospésnosti, vysledcich a zapojeni do zajimavych projekti. Také ho t&€si spoluprace
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s lidmi kolem n¢j. Motivaci M3 jsou vyzvy spojené s praci, Uspésné vysledky

a zodpovédnost za vedeni ostatnich zaméstnancti.

Pro motivace THP1 je kli€ovy pocit soundlezitosti s hodnotami spole¢nosti
a zaméstnanci. THP2 hledd motivaci v osobnim rlstu a ocenéni za svou praci, jak tim
finan¢nim, tak i1 napiiklad slovnimi pochvaly. Pro THP3 jsou dulezité uvolnéné vztahy na

pracovisti, efektivita pracovniho prostiedi a benefity.

D1 je motivovan zejména finan¢nimi aspekty prace, jako jsou mzda a bonusy za
projekty. Stejné motivaéni faktory, mzdu a prémie, uvadi i D2 a D3. D2 krom toho uvadi

1 uznani za vysledky.

Otazka 8: Jste spokojen/a s Vasim zaméstndanim?

D2 a vSichni zaméstnanci na manazerskych pozicich a technickohospodaisti
pracovnici jednoznacné potvrzuji svou celkovou spokojenost se svym zaméstnanim. D1
a D3 také vyjadiuji spokojenost ale opét s mirnymi rezervami (,,Spise ano*). To mlze
naznacovat tomu, Ze i kdyZ jsou obecné spokojeni se svym zaméstnanim, mohou

existovat nékteré oblasti, ve kterych by si ptali zlepSeni.

4.2 Pracovni podminky a prostfedi na pracovisti

Otazka 9: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? Mate pro Vasi praci odpovidajici
pracovni podminky?

Podle M1 pfispéla neddvna rekonstrukce spolecnosti ke zlepSeni spokojenosti
s pracovnim prostfedi, které je nyni moderni a ptijemné. M2 a M3 se citi spokojeni jak

s pracovnimi podminkami, tak i s prostfedim.

THP1 ma radost z prace v novém a modernim prostfedi, kde je predev§im hodné
svétla a uvadi, Ze to pfispiva ke komfortnimu plnéni pracovnich povinnosti. THP2 nema
zadné vyhrady vici obéma proménnym. THP3 hodnoti pozitivné svou prostornou
a klimatizovanou kancelaf. Mimo to je pro n¢j i velmi diilezité Cistota, kterd na pracovisti

podle n¢j je.

Stejné tak D2 je spokojen v prostiedi spolecnosti a mimo to také zdlraziuje, Ze jsou
pracovni podminky v souladu s normami. D1 pfiznava, Ze si zatim nezvykl na zimu pfti
praci v hale, 1 pfestoze dostava teplé obleceni. Jinak je také spokojen, jak s prostfedim,
tak s podminkami. Podle D3 je vSe v poradku, a predevsim bezpecnost pii praci se

priklada velka dulezitost. U bezpecnosti zmifnuje, ochranné pracovni pomiicky, které
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zamé&stnanci dostavaji, bezpecnostni pauzy a uleh¢eni manualni prace pomoci robott,
diky kterym se pfedchazi uraztim vzniklych pfii praci.
Otazka 10: Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti? Jaké jsou podle Vs vztahy na
pracovisti?

M1, M2 a M3 jsou spokojeni se vztahy na pracovisti. M1 pracovni vztahy popisuje
jako ptatelské, M2 to rozvadi o upfimnost a soudrznost, které jsou pro firemni kolektiv
charakteristické. M3 vnima firemni kulturu jako podporujici a dle n¢j funguji zaméstnanci

jako celek.

THP1 i THP2 potvrzuji pozitivni atmosféru a vztahy popisuji jako bezproblémové,
uvolnéné a pratelské. THP3 uvadi, ze vztahy jsou bud’ pozitivni, nebo neutrdlni na
profesni urovni, coz znamend, Ze se Vv pracovnim prostiedi neprojevuji konflikty.

Odivodiuje si to muzskym kolektivem, ktery ve spole¢nosti pievazuje.

D1, D2 a D3 jsou toho nazoru, Ze je vSe v potadku. D2 zdiraziiuje otevienost mezi
kolegy a ptipousti, ze konfliktni a neptizplsobivi pracovnici zde nemusi vydrzet, zatimco

stali zamé&stnanci jsou ptatelsti. D3 potvrzuje absenci konflikt na pracovisti.

Otazka 11: Jak byste pospal/a komunikaci vedeni spolecnosti se zaméstnanci?

M1 uvadi, ze snaha udrzovat otevienou a pravidelnou komunikaci ze strany vedeni
urcité je, ale ze obcas tento zavazek neni jednoduché dodrzet z divodu €asového vytizeni.
Naopak M2 se domniva, ze komunikace funguje dobie oboustranné a snazi se reagovat
na pripominky zaméstnancti, kterych se mu dostava. M3 ma pozitivni zpétnou vazbu na

komunikaci od podiizenych, z které usuzuje, ze je vSe v poradku.

THP1 uvadi, ze vedeni nasloucha ndzorim zaméstnanct, i kdyz nckdy by
komunikace mezi obéma stranami mohla byt pravidelngjsi. Dle THP2 je komunikace
dostatecna. THP3 se domniva, ze vedeni déla vse, co je v jeho silach, aby byla firemni

komunikace dostate¢na.

D1 uvadi, ze jisty prostor pro zlepseni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci jesté
je. Pokud ho ale néco zajima, nebo néco potiebuje védét, tak se neostycha ptat, coz
podporuje tvrzeni M2 o oboustranné komunikaci. D2 obcas také vnima mezery
v komunikaci, ale nepovazuje je za obzvlast dilezité. D3 je spokojen s komunikaci,

protoze je dostate¢né informovan o tom, co védét potiebuje a vice informaci ho nezajima.
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4.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnanci
Otazka 12: Jak casto se Vam dostava zpétné vazby? Od koho ji dostavate?

Manazefti uvadi, Ze zpétnou vazbu obvykle obdrzi pti ptedani hotovych projektti, nebo
v priibéhu projekti od zakaznikl. Déle zpétnou vazbu dostavaji nékdy pii komunikaci se
zaméstnanci. M1 popisuje, Ze je tato zpétna vazba nepravidelnd a M2 a M3 uvadi Cetnost

jednou mési¢né a nékdy 1 méné Casto.

THP ziskavaji zpétnou vazbu obvykle na pravidelnych setkanich s nadiizenymi.
THP1 uvadi frekvenci cca jednou za mésic, THP2 a THP3 jednou az dvakrat mési¢né,

ptipadné Castéji.

D2 a D3 tvrdi, Ze dostavaji zpétnou vazbu zhruba také jednou mésicné. D2 ale uvadi,
ze nékdy je to 1 méné Casto nez jednou mésicné. D1 piipousti, Ze na zacatku pracovniho
pomeéru to byla zpétna vazba Castd, skoro kazdy tyden, ale ted’ uz je pouze jednou za tii

tydny.

Otazka 13: Je podle Vas systéem odménovani a hodnoceni spravedlivy?

Manazeti a technickohospodaisti pracovnici povazuji systém za spravedlivy. M1, M2
a M3 uvadéji, ze maji divéru v pfimétenost a spravedlivost systému. Tvrzeni THPI,
THP2 a THP3 souhlasi, pfi¢emz THP2 tvrdi, Ze systémem hodnoceni a odménovani je
pfiméteny jeho pracovnimu vykonu. THP3 navic ocefiuje moznost debaté o vysledcich

hodnoceni.

Na druhé stran¢ délnici D1 a D3 vyjadiuji mirné pochybnosti. D1 vnima systém jako
spravedlivy ve srovnani se svou pracovni ¢innosti, ale nema pifehled o hodnoceni
a odménovani ostatnich a pfipousti ze by to mohlo jeho ndzor ovlivnit. D3 zmiiuje
obCasné nesrovnalosti a pocit, ze néktefi zaméstnanci mohou dostdvat nepifimétené
odmény tomu, co si zaslouzi. D2 se domnivé, Ze je systém zcela spravedlivy a je

hodnocen objektivné.

Otazka 14: Dostavate podle Vas dostatecné uznani za vykonanou praci?

Manazeti a THP se obecné citi uznavéani za svou praci. THP1 pfiznava, ze byva
pochvalen béhem komunikace s nadfizenym, ale kvili neformalnosti komunikace, si to
nemusi vzdy uvédomovat, a nevi proto jak Casto je pochvalen. D1 a D2 udavaji, Ze se jim
dostava dostate¢ného uznani. D3 naopak uznava, ze by situace mohla byt n€kdy lepsi, ale

vétSinou spokojeny je.
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Otazka 15: Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

VSichni manaZzefi jsou zcela spokojeni s vysi svych mezd. Technickohospodarsti
pracovnici také hodnoti svou mzdu pievazné pozitivné. THP2 povazuje svou mzdu za
ptimétenou své praci a THP1 vyjadiuje odpovédél ,,spise ano*“. THP3 je také spokojeny,
1 kdyz ptipousti, Ze by mohla byt i lepsi. D1 je zatim spokojen, ale doufé v rist mzdy do

budoucna. D2 i D3 jsou spiSe spokojeni.

Otazka 16: Jste spokojen/a s benefity, které Vam spolecnost nabizi?

M1 a M3 jsou s benefity spokojeni, ale M1 pfipousti pochopeni k zaméstnanciim,
kterym miiZze benefi¢ni systém piipadat nedostatecny. Odpovedi M2 je ,,spiSe ano*. THP
vyjadiuji smiSené nazory. THP1 a THP3 jsou s benefity spokojeni, pficemz THP1 se
vyjadtil jednoznacné pro ano a THP3 poznamenal, Ze by jich mohlo byt i vice. Naopak
THP2 uvadi ze s benefity neni zcela spokojen. D1 vyjadiuje, Zze neni Uplné spokojen,
a ptal by si rozsifeni o dalsi vyhody. D2 je spiSe spokojen a D3 pfipousti, ze by to mohlo
byt lepsi.

Otazka 17: Které zaméstnanecké vyhody Vam v této spolecnosti chybi?

Zatimco M1 by uvital penzijni pfipojisténi, M2 touzi po vice firemnich akcich

a Skolenich zamétenych na rozvoj dovednosti. M3 se nevyjadfil k chybé&jicim vyhodam,

coz naznacuje spokojenost s tim, co je momentalné k dispozici a potvrzuje to jeho

odpovéd’ u predeslé otazky.

THP1 by si pral flexibilni pracovni dobu a spolecné akce a vecirky, na kterych by se
zaméstnanci vice stmelovali. Stejné tak THP2 si pieje vice stmelovacich akci, a navic
jesté rozsiteni moznosti podnikového vzdélavani. THP3 by uvital pfispévek na penzijni

spofeni a vice dnit dovolené.

D¢lnici by chtéli vice finan¢nich vyhod a vice volného ¢asu. D1 by mél rad vice dnti
dovolené a zdravotniho volna a pfispévek na penzijni pojisténi, o ktery by stal 1 D2. D3
by uvital ptispévky na sport a rekreaci, o kterych vi, ze je zaméstnanci v jinych firmach
dostavaji.

vvvvvv

Manazeti se zamé&fuji na finan¢ni vyhody, sluzebni automobil a zdravotni volno. Pro
M2 a M3 jsou dulezité 13. platy a prémie, M3 déle uvadi moznost home-office, sluzebni

automobil a zdravotni volno, stejné¢ jako M1. THP zduraznuji kombinaci finan¢nich
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vyhod a moznosti osobniho rozvoje. THP1 si ceni pfispévku na stravovani a 13. plati,
zatimco THP2 a THP3 upfednostiiuji moznost kurzl anglického jazyka a prémie. Pro D1

vvvvvv

volno, prémie a pfiplatky za odpoledni smény.

4.4 Vzdélavani zaméstnancl
Otazka 19: Mate moznost vzdelavat se v ramci Vaseho zaméstnani? Jakych moznosti
vzdélavani vyuzivate?

Manazeti a THP uvadi predevsim kurz anglického jazyka, ktery je nepovinny. M2
a M3 povazuji firemni vzdélavani jako nedostate¢né a pfistupuji také k samostudiu.
D¢lnici na druhou stranu uvadi povinna Skolenti, jako je Skoleni vazaci, jefabnik, Skoleni

BOZP+PO, skoleni s vysokozdviznym vozikem a drazni Skoleni.

Otazka 20: Jak moc se citite motivovani/podporovani ke vzdelavani a rozvoji? Co Vs
k tomu motivuje?

Manazeti uvadi jako zdroj své motivace zejména svou praci a dosahované vysledky,
s ¢im souvisi potfeba neustalého riistu a rozvoje. Je pro n¢ dilezité neustalé zlepSovani
arozvoj jejich znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro uspésné fizeni a vedeni

tymu.

THP1 uvedl, Zze se neciti motivovan. Naproti tomu THP2 citi podporu ze strany
nadiizeného. THP3 zdiiraznil, Ze ho motivuje prace, ktera vyzaduje znalost anglického
jazyka. Dé€lnici povazuji povinna Skoleni spiSe jako nezbytnost pro vykon prace, a proto

se neciti motivovani.

Otazka 21: Kolikrat jste za posledni rok vyuzil/a moznost firemniho vzdélavani?

Zaméstnanci M2 a M3 vyuzivaji moznost firemniho vzdélavani pravidelné, jednou
tydné, jedna se konkrétné o jiz zminovany kurz anglického jazyka, kterého se Gcastni
jednou mésiéné i M1. Stejné¢ tak THP2 a THP3 navstévuji tento kurz. Dilezité je ale
pfipomenout, Ze mimo tohoto kurzu maji i povinna Skoleni jako je BOZP+PO a skoleni
fidi¢h probihajici jednou za dva roky a drazni Skoleni probihajici jednou ro¢né. THP1
absolvuje jen povinna Skoleni, ale nevyuziva moznosti nepovinného jazykového kurzu.
D¢lnici absolvuji také Skoleni BOZP+PO a drazni Skoleni a mimo to i sva povinna Skoleni

v oblastich jejich pracovnich Cinnosti, ktera jsou jednou ro¢né.

Otazka 22: Rozsiril/a byste nabidku vzdélavani ve spolecnosti? Pokud ano, jaka forma
firemniho vzdelavani Vam chybi?
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M1 nevyjadtil zdjem o rozsifeni nabidky vzdélavani ve spolecnosti. Naopak M2 by ji
chtél rozsitit o vzdélavani o spokojenosti zaméstnanct a chtél by se vice dozvédét
o tématech chronické unavy a syndromu vyhoteni a jak jim pfedchazet. M3 by uvital
roz$ifeni vzdélavani v oblastech jako je time management, nebo komunikacni dovednosti.
THP1 si nepteje rozsifit nabidku, zatimco THP2 vyjadfil zdjem i o jiné jazykové kurzy,
konkrétné o némecky jazyk. THP3 by byl ochoten rozsitit nabidku, ale nemd Zzadny
konkrétni nipad, o co ji rozsifit. Zadny z délniki si nepfeje roziifeni nabidky

podnikového vzdélavani a staci jim ta, co maji.

4.5 Shrnuti vysledkl a navrh doporuceni

V této Casti jsou shrnuty vysledky ziskané od zaméstnankyné z personalniho oddé¢leni
a vysledky z polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci spolecnosti X. Informace
poskytnuté pani personalistkou a zaméstnanci podniku autorka vzajemné komparovala.
Dle autorky se v mnoha ohledech tyto informace shoduji a v n¢kterych piipadech
1 vzajemné dopliuji. Nelze vSak tvrdit, Ze by tyto informace byly v rozporu. Vyzkum se
zaméfoval predev§im na oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancli, podnikové
vzdélavani, pracovni podminky a pracovni prostfedi, pracovni motivace a spokojenost
zamé&stnancl. Na zac¢atku stoji za zminku poznatek, ze vysledky priizkumu ve spole¢nosti
X ukézaly celkové pozitivni tendence, protoze vétSina zaméstnancti odpovidala kladné.
Nicméné byly identifikovany urcité sféry, ve kterych autorka navrhla doporuceni pro

zlepSeni.
Hodnoceni a odménovani pracovniki

Ve spolecnosti X se dle zaméstnankyné z personalniho oddéleni klade diraz na
pravidelné hodnoceni zaméstnancii, které probihd kazdy mésic a zaméfuje se predevsim
na kvalitativni aspekty, kterymi jsou naptiklad peclivost, nebo chovéani. Tento systém
hodnoceni, vedeny piimymi nadiizenymi poskytuje zdklad pro financni odmény,
identifikaci oblasti rozvoje a planovani personalniho obsazeni. Spole¢nost X kombinuje
finan¢ni a nefinanéni odmény. Finanéni odmény zahrnuji naptiklad vykonnostni prémie,
13. platy, piispévky na stravu a ndborové ptispévky. Nepené¢zni odmény zahrnuji 5 tydnti
dovolené, tifi dny zdravotniho volna, firemni automobil a mobilni telefon, moznost
vzdélavani, nebo moznost kariérniho rustu. K pravidelnym tGpravam mezd a benefitli

nedochézi a je to spiSe na individualni bazi.
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VétSina zaméstnanci hodnoti pribéh pravidelného hodnoceni jako spravedlivy
a objektivni, coz vypovidd o spokojenosti s procesem. Mirnd nejistota se objevuje
u délnickych profesich a vyplyva predevsim z nedostatku moznosti porovnani vlastniho
hodnoceni a odménovani s ostatnimi zamé&stnanci. Tito zaméstnanci mohou pocitovat
uréitou nediivéru v to, zda je jejich prace adekvatné ocenéna ve srovnani s ostatnimi
kolegy. Nicméné déle ale sami uvedli, Ze ve srovnani s jejich pracovnim vykonem je tento
systém spravedlivy. Co se ty¢e odménovani zaméstnanct, ze ziskanych vysledkd 1ze
usoudit, Ze vétSina zaméstnanct je spokojena se mzdou a s finanénimi benefity, jako jsou
vykonnostni prémie, 13. platy, pfispévky na stravovani, ¢i ptiplatky za odpoledni smény
u délnickych profesi. Dle ziskanych dat by si néktefi zaméstnanci prali rozsifit portfolio
vyhod o penzijni pfipojisténi, prispévek na sport a rekreaci, flexibilni pracovni dobu, vice
dnt dovolené a o vzdélavaci a teambuildingové akce. U rozsifeni nabidky firemniho
vzdélavani a teambuildingovych akci autorka podava konkrétngjsi navrhy
v samostatnych Castech této kapitoly. dale v textu. Z rozhovorii také vyplyva, ze by

nékteti zaméstnanci uvitali pravidelnéjsi aktualizace mezd a benefitt.

Vzhledem k mirné nedtvéte ke spravedlivému systému hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl navrhuje autorka spolecnosti vypracovat systematicky plan, ktery by jasné
definoval Gpravy mezd a benefitii, misto sou¢asného individualniho pfistupu. Tento plan
by mél byt transparentné komunikovan vS§em zaméstnancim, aby védéli, jakymi kritérii
se jejich odménovani fidi a poskytlo jim to i pfedstavu o tom, jaké jsou jejich odmény ve
srovnani s ostatnimi kolegy. Hodnotici kritéria by se mohla tykat naptiklad kvality prace,
spoluprace, dovednosti a znalosti a dodrzovani firemnich hodnot a pravidel. Zaroven by
mél mit peclivé stanovené intervaly pro pfezkoumani a aktualizaci systému. Dle autorky
by optimalni interval mohl byt nastaven na jeden rok, aby mohl pruzn¢ reagovat naptiklad
na technologické zmény podniku a na proménlivé zmény na trhu. Aby byl novy plan
uspésné implementovan, mohlo by byt nezbytné posilit personalni oddéleni o dal§iho
zaméstnance z divodu pieneseni nékterych dalSich pravomoci na toto oddéleni.
Dtlezitymi pravomocemi by byly napfiklad efektivni komunikace se zaméstnanci
ohledné ptipadnych zménéch v systému odménovani nebo piimé vyhodnocovani
vykonnosti zaméstnancli na zaklad¢ stanovenych kritérii a nasledné rozhodovéani o jejich
odménovani. Zavedeni nového odmeénovaciho systému by bylo spojeno s nédklady

napiiklad na vyvoj, provoz a Skoleni zaméstnanct.
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DalSim krokem by mohlo byt také zavedeni systému vzajemného hodnoceni, kde si
zaméstnanci navzajem mezi sebou mohou poskytovat zpétnou vazbu. Diky tomu by méli
zaméstnanci moznost lépe porozumét, jak jsou jejich pfinosy vnimany jejich kolegy a jak
je jejich prace hodnocena ve srovnani s ostatnimi. Zaméstnanci by si mohli sdilet zpétnou
vazbu v ramci malych pracovnich skupin, coz by mohlo vést k vys§i mife davéry

a otevienosti, zarovenl to ale mize vést i ke konfliktim. Proto je dilezité vytvofit

podminky pro otevienou a respektujici komunikaci a podporu riiznorodosti nazora.
Vzdélavani zaméstnanci

Dle zaméstnankyné z persondlniho oddé€leni je vzdélavani zaméstnanci dilezitou
soucasti pracovniho vykonu. Povinnd Skoleni zahrnuji oblasti bezpecnosti, pozarni
ochrany a Skoleni fidica, které se opakuji pravidelné kazdé dva roky. Specificka povinna
Skoleni pro délnické profese se opakuji kazdy rok. Administrativni pracovnici
a zaméstnanci z managementu mohou navic vyuzivat nepovinné kurzy anglického
jazyka, které prispivaji k lepSi komunikaci se zahrani¢nimi partnery. Vzdélavani

zamg&stnancl probiha pfedevsim na pracovisti.

Z polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci také vyplyva, ze dé€lnické profese
maji pfistup jen k povinnym Skolenim, coz miiZe mit za nasledek jejich nedostate¢nou
motivaci a spokojenost. Tato Skoleni povazuji zaméstnanci pouze za nutnost pro
vykonéavani své pracovni ¢innosti a neobesli by se bez nich. Administrativni pracovnici
a pracovnici managementu maji k povinnym Skolenim navic je$té¢ moznost ucastnit se
kurzu anglického jazyka, kterého se témét vSichni z dotazovanych ucastni. Zaroven je
vSak zfejmé, Ze 1 skupina pracovnikit managementu a THP vnimaji dostupné vzdélavani

jako nedostatecné a nékteré z nich to nuti pfistoupit k samostudiu.

Dle rozhovorii se zaméstnanci lze v této oblasti také zaznamenat rozdilné chovani
u jednotlivych vékovych skupin zaméstnanct, konkrétné u THP a manazer. Zaméstnanci
spadajici do skupiny od 41 do 50 let se zdaji byt nejméné aktivni v oblasti firemniho
vzdélavani a nemaji zdjem o jeho rozSifovani. Oproti tomu mlad$i zaméstnanci jsou

dal$im moZnostem otevieni.

Spole¢nost by dle autorky mohla zvazit rozSiteni nabidky vzdélavacich kurzd,
zejména v oblastech, které zaméstnanci vnimaji jako dulezité pro svlij profesni rtst. Pro
manazery by mohlo byt pfinosem zatadit Skoleni v oblastech vedeni tymu, motivace

zaméstnanct, zefektivnéni komunikace a vyjedndvani, nebo organizace ¢asu a prace. Pro
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THP by mohla byt zajimava IT skoleni zaméfend na ovladani programii, Skoleni v oblasti
pravnich predpisti, nebo také Skoleni o organizaci prace a ¢asu. Tato Skoleni se mohou
konat formou ptrednasek, nebo workshopti jednou za Ctvrt, nebo pul roku. Néklady
spojené s témito akcemi se mohou pohybovat v rozmezi od nékolika tisic do desitek tisic
korun za jednu akci, v zavislosti na po¢tu zaucastnénych, délce trvani, lektorii a jinych

aspektech.

V soucasnosti se stale vice roz§ifuji moznosti Skoleni v oblasti umélé inteligence (Al)
a jak s ni efektivné zachazet. Nabidka kurzii je pomérné rozsitend a zahrnuje napiiklad
vyuziti Al v G€etnictvi, fizeni lidskych zdrojti, marketingu nebo pti analyze dat. Jesté pred
ucasti na téchto specializovanych workshopech, by ale bylo potfeba absolvovat tvodni
kurz pro zacate¢niky, ktery zaméstnanciim poskytne zakladni povédomi o Al jak funguje,
jaké ma nastroje, kde se da vyuzit a jaké to méa dopady. U n&kterych zaméstnancd,
pfedevsim u starSi generace, kterd nema radda uceni se novym vécem, miize byt nechut’
k novym technologiim. Proto je potieba zaméstnanctim vysvétlit, ze vyuzivani Al mize

vyrazné usetfit jejich Cas a piispét k efektivité prace.
Pracovni podminky a pracovni prostredi

Z rozhovoru s personalistkou vyplyvé, ze je bezpecnost na pracovisti pro spole¢nost
prioritou, a proto se spole€nost zaméfuje na prevenci urazli a nemoci prostfednictvim
Skoleni, kontroly pracovist¢ a vybaveni zaméstnanci ochrannymi pomickami.
Administrativni pracovnici a zaméstnanci managmentu maji stanovenou pevnou pracovni
dobu, zatimco délnici se pfizplisobuji jednosménnému a dvousmeénnému provozu.
Prostory podniku jsou po renovaci funkéni a moderni. Mezi zaméstnanci panuje

neformalni pratelskd atmosféra, kterd je podporovana i vedenim spolecnosti.

Pracovni podminky jsou dle vSech zaméstnancti v pofddku a také bezpecnost
a ochrana na pracovisti je hodnocena bez problémi, coz je dilezité pii vysoké mife
technickych praci. Zaméstnanciim délnickych profesi jsou poskytovany vSechny potiebné
ochranné pomticky a vSichni zamé&stnanci jsou pravidelné skoleni v oblasti BOZP a PO.
Stejné tak prostiedi spole¢nosti hodnoti vSichni kladné, za coz miize mit vliv nedavna
rekonstrukce. Zduraziuji predevsim svétlé, nové, Cisté a klimatizované prostory. Jedinou
nevyhodou pro zaméstnance na délnickych pozicich je nevytapéni vyrobni haly. Podle
zaméstnancll ale spole¢nost déla vSe pro to, aby to co nejméné znepiijemmnovalo

zam&stnancim vykondavani pracovni cCinnosti. Kolektiv na pracovisti je vSemi
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zaméstnanci hodnocen kladné. Zaméstnanci je popisovan jako bezkonfliktni, pratelsky
a upfimny. Vztahy jsou pfevazné neformalni a zaméstnanci si tykaji. Komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci je pro vétSinu dostatecnd, nicméné u nékterych zaméstnanct ma

své mezery.

I ptestoze, je kolektiv dle zaméstnancii v pofadku, mohl byt kladen vétsi diraz i na
podporu tymové spoluprace. Spoluprace mezi zameéstnanci je dilezity aspekt, ktery mize
jesté vice pfispét k soudrznosti mezi zaméstnanci a jejich spokojenosti. Organizovani
teambuildingovych aktivit a firemnich akci a vecirkl, by k posileni vztaht pfispély také.
Toho nazoru jsou i sami zaméstnanci, kterym pfipadé jedna spole¢na slavnostni akce za

rok malo a pféli by si se mimo pracovisté s kolegy vidat Castéji.

K posileni kolektivu autorka navrhla hned n¢kolik moznych akci, které by mohly dle
jejiho nazoru piispét k posileni mezilidskych vztahi a podpofit tymovou atmosféru. Mezi
tyto akce patii vanocni vecirek, ktery by se mohl konat bud v aredlu spolecnosti
(naptiklad v zasedaci mistnosti) za minimdalni ndklady, nebo v pronajatém prostoru
restaurace, ¢i hotelu, kde by se ndklady pohybovaly v fadech tisicii az deseti tisict korun.
Dale by mohl byt kazdorocné béhem zimnich mésicii potadan ples spolecnosti ve
vybraném sale, kongresovém centru, nebo hotelu. Tato slavnost by poskytovala
zaméstnanclim a partnerim spolecnosti piilezitost se obléci do spolecenskych Sati a uzit
si kulturniho a spolecenského zazitku. Ttetim ndvrhem jsou zajezdy, které zaméstnanci
pfivadéji na Cerstvy vzduch a poskytuji jim pfilezitost UCastnit se rtznych
teambuildingovych her, sportovnich aktivit a vylet. Takové akce podporuji jak fyzickou
aktivitu, ale také tymovou davéru a spolupraci. Konat by se mohly také jednou rocné
v jarnich, nebo letnich mésicich. Néklady spojené se zédjezdy jsou obvykle vyssi nez
u pfedeslych navrhil, protoze zahrnuji ubytovani, stravovani a aktivity pro ucastniky
a vzhledem k tomu lze uvazovat o moznosti, Ze by si zaméstnanci mohli z ¢asti hradit

naklady za zajezd.

Na komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci by se podle ndzoru autorky nemeélo
zapominat ani pfi vypjatych situacich. Dulezité je si uvédomit, Ze komunikace neni jen
o pfedavani informaci, ale také o vytvafeni prostfedi plného respektu a divéry.
Zameéstnanci, ktefi se citi soucasti tymu a maji moznost sdilet své ndzory a obavy, jsou
vice angazovani a motivovani ke své praci. Konkrétnim doporucenim by mohlo byt

zfizeni interni platformy pro sdileni aktualnich informaci a pro podavani stiznosti, ktera
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by mohla byt pfistupnd prostiednictvim podnikové intranetové stranky. Vyhodou této
platformy by byla moznost efektivniho a rychlého sdileni informaci a nazorti v ramci
organizace. Nutnosti platformy je pfifazeni zaméstnance, ktery by byl zodpovédny za
spravu platformy. Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci by také mohla probihat
prostiednictvim  pravidelnych  setkdni  managementu  azaméstnancii, nebo

prostiednictvim prizkumu spokojenosti zaméstnanc.

Motivace a spokojenost zaméstnanci

Spole¢nost X se zaméiuje dle personalistky na motivaci zaméstnanct prostfednictvim
individudlniho pfistupu a podpory samostatnosti. Klade dGraz na férovost,
transparentnost a podporu. Dulezitymi motiva¢nimi faktory jsou pochvaly od
nadfizenych a pracovni jistota. Podnik sice neprovadi vyzkumy zaméstnanecké
spokojenosti, ale dileZitou roli zde hraje oteviena komunikace a moznost ptimé zpétné
vazby. Mira fluktuace za posledni rok u délnickych profesi je 10%, kdeZto mira fluktuace

u ostatnich pracovniku je 5%.

Z rozhovorll se zaméstnanci vyplyva, ze existuji vyrazné rozdily v motivacnich
faktorech mezi zamé&stnanci zastavajicimi rizné pracovni pozice. Skupina zaméstnanct
managementu uvedla jako sviij motivacni faktor samotnou praci, ktera je napliiuje. Velky
vyznam pro n€ ma i pozitivni zpétna vazba, vztahy na pracovisti a zodpovédnost vést lidi.
Oproti nim dotazované délniky a technickohospodaiské pracovniky motivuje predevsim
extrinsicky motiv, kterym je finanéni ohodnoceni. Pfi vybéru zaméstnani pro né tento
faktor hral diilezitou roli. Zarove ale i u téchto pracovnich pozic byli taci, pro které byly
také dilezité nehmotné faktory, jako je smysl prace, pocit uznani, nebo atmosféra na

pracovisti.

U rozhovorl se zaméstnanci je dalSim vypozorovanym rozdilem mezi jednotlivymi
skupinami pracovniho zafazeni i samotnd mira motivace. Skupina zaméstnancl
managementu vykazovala vysokou miru motivace k praci, kdy vsichni tfi dotazovani
uvedli jasnou odpovéd’, Ze se motivovani citi. Vykazali tak vysokou miru loajality a zdjem
o dlouhodobé ptisobeni ve spole¢nosti. U skupiny THP uz u jednoho z pracovnikii byla
nejasna odpoveéd’, ale stale tato skupina vykazuje také pomérné vysokou miru motivace.
Bohuzel ale u skupiny délnikd je mira motivace nizka a je potieba se na tuto skupinu
zaméfit. Tento stav mize dle autorky souviset hned s nékolika faktory. Jednim z nich

muZze byt rozdilna Groven odpovédnosti a autonomie, kdy zaméstnanci managmentu maji
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Casto vice pravomoci. Dal§im faktorem muze byt pfistup k profesnimu ristu, kdy
manazefi maji Casto vice moznosti pro rozvoj dovednosti a kariérni rist. Dilezitym
faktorem muze byt i podpora a jiz zminénad komunikace s nadfizenymi, u které¢ praveé
skupina na délnickych pozicich pfiznala, Ze mize mit nékdy mezery. Poslednim aspektem
ovlivilujici motivaci je vnimani spravedlnosti a rovnosti, u které opé¢t tato skupina

vyjadtila mirné pochybnosti.

Na zakladé ziskanych dat z rozhovori se zaméstnanci, 1ze konstatovat, ze pracovni
spokojenost pfevazuje nad pracovni nespokojenosti. Na otazku ohledné celkové pracovni
spokojenosti odpovédéli vsichni dotazovani kladné (,,ano* nebo ,,spiSe ano*), coz
podporuje autor¢ino piedeslé tvrzeni. Nicméné u nekterych dilc¢ich stranek spokojenosti
autorka navrhuje zvySenou pozornost. Tim se mysli pfedev§im vzdélavani zaméstnanct,
zamé&stnanecké vyhody, komunikace se zaméstnanci a pofadani teambuildingd.
Spole¢nost by dle autorky méla umoznit pracovniklim vyjadtit své obavy a pochybnosti
napiiklad vytvofenim interniho systému pro podéavani stiznosti, nebo zafazenim
pravidelnych prizkumi spokojenosti, které pfinaseji 1 fadu vyhod. Prvnim benefitem je
identifikace oblasti, kde se nachédzeji nedostatky, coz umozni vedeni cilen¢ reagovat
a podniknout opatfeni. Pravidelné prizkumy spokojenost mohou mezi zaméstnanci
podporit ditvéru a srozumitelnost ve vztazich mezi vedenim a zaméstnanci. Zameéstnanci
v tomto pifipadé€ uvidi, ze jejich ndzory jsou brany vazné a Ze organizace aktivné pracuje

na realnych zménach v pracovnim prostiedi.

Aby bylo mozné zachytit vyvoj pracovni spokojenosti, mély by byt prizkumy
provadény pravidelné, alesponl jednou ro¢n¢. Délka prizkumu by méla byt dostatecna
k tomu, aby zajistila relevantni data, ale zaroven by neméla byt pfili§ dlouhd, aby naopak
zamé&stnance neodradila. Doporucenymi nastroji pro prizkum jsou online dotazniky,
setkani, ¢i fizené rozhovory, nebo kombinace téchto nastrojii. V piipad¢ dotazniku ma
vyhodu anonymita, kterda mlze zaméstnancim umoznit otevienéjsi vyjadieni nazort
a obav, a zvysit tak i ucast zaméstnancii na priizkumu. V tomto ptipad¢ je dulezité, aby
spolecnost zaméstnance ubezpecila, Ze je vSe naprosto anonymni a ze cilem je ziskat
uptimné odpovédi. Prizkum spokojenosti mlze byt zaméfen jak na celkovou
spokojenost, tak na specifické oblasti, ve kterych si vedeni uvédomuje nedostatky. Jak jiz
bylo zminéno, mezi tyto oblasti patii firemni vzdélavani, zaméstnanecké benefity
a posileni firemni sounalezitosti prostfednictvim pofadani firemnich akci. Pro zacatek by

mohla spolecnost vyuzit externi spole¢nosti specializujici se na vyzkumy zaméstnanecké
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spokojenosti, aby ziskala potfebné know-how v této oblasti. Autorka prace pro vedeni
spolecnosti dotaznik na analyzu zaméstnanecké spokojenosti vypracovala (viz

ptiloha ¢. 3).
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ZAVER

Bakalafska prace, jejimz cilem bylo navrhnout doporuceni pro zvySeni
zamé&stnanecké spokojenosti na zaklad¢ analyzy jejich soucasnych personélnich ¢innosti
ve vybrané organizaci, byla autorkou ¢lenéna na Ctyfi podobné rozsahlé ¢asti. V prvni
teoretickd Casti prace se autorka zabyvala konceptem fizeni lidskych zdroji a analyzou
personalnich Cinnosti, jez maji pfimy vliv na zaméstnaneckou spokojenost. Byly jimi
hodnoceni a odménovani zaméstnanci, vzdélavani zaméstnancl a péce o zaméstnance.
Druhé teoretickd ¢ast byla vénovand pracovni motivaci a jejim faktorim, motivacnim

teoriim, pracovni spokojenosti, jejim rtiznym definicim a faktorim spokojenosti.

Ttreti Cast prace obsahovala popis spolecnosti, v niz byl proveden vyzkum. Zde
autorka uvedla obor plsobnosti organizaci a organizacni strukturu. Diky ziskanym
znalostem z teoretické ¢asti mohla autorka sestavit polostrukturované rozhovory, které
slouzily ke sbéru dat. Tato ¢ast obsahovala i informace o persondlnich ¢innostech, které
byly ziskédny prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnankyni

z personalniho odd¢lenti.

Posledni, ¢tvrta cast prace, zahrnovala vysledky z polostrukturovanych rozhovort
se zaméstnanci spolecnosti. V této Casti prace také autorka shrnula jak vysledky
z rozhovoru s personalistkou, tak vysledky z rozhovorii se zaméstnanci a vzajemné je
porovnala. Ziskané poznatky pomohly autorce k formulaci doporuceni pro zvySeni
zameéstnanecké spokojenosti. Vzhledem, k malému poctu dotazovanych je nezbytné byt
opatrny pii zobecnéni zavéra na vSechny zaméstnanci. Do budoucna autorka doporucuje
zavést pravidelné kvantitativni hodnoceni zaméstnanecké spokojenosti, kde budou

zahrnuti vSichni zaméstnanci spolecnosti.

Z vyzkumu vyplyva, ze je celkova pracovni spokojenost v podniku na vysoké
urovni, ale i pfesto se najdou oblasti, v nichZ se spole¢nost mize zlepsit. Autorka se
zaméfila na tyto oblasti, a podala navrhy ve kterych by spole¢nost mohla zlepSit své
postupy. Mezi tyto oblasti patii predevSim vzdélavani zaméstnancl, zaméstnanecké
vyhody, komunikace s vedenim, potfadani firemnich akci a vyzkumy spokojenosti
zamé&stnancl. Autorka bohuzel neni schopna bliZze nahlédnout do konkrétnich internich
procesti a urcit, zda jsou jeji doporuceni proveditelnd, nicméné z hlediska bakalatské

préace je povazuje za relevantni.
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Piiloha ¢. 1 - Rizeny rozhovor: personalni ¢innosti podniku

Kolik Ma Vase spolecnost zaméstnancii?

- Dohromady mame 194 zaméstnancii, z toho zaméstnancii na delnickych pozicich

je6l.
Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Dochazi k hodnoceni zaméstnancu? Od koho dostavaji zpétnou vazbu?

- Ano, kpravidelnému hodnoceni zaméstnancu dochdzi. Zaméstnance hodnoti
Jjejich primi nadrizeni, a to pri osobnim soukromém rozhovoru, kde spolu mohou

otevrené diskutovat.

Na zakladé, jakych proménnyvch dochdzi k hodnoceni zaméstnancu? Stanovuji  si

zaméstnanci cile?

- Zameéstnanci si zZadné cile, kterych by se méli drzet, nestanovuji. U zaméstnancii
se hodnoceni opird spise o parametry, jako je pristup k praci, dovednosti
a znalosti, spolehlivost, chovani a celkova kvalita vykonané prace nez dodrzovani
néjakych objemovych norem. Nekdy se posuzuje i véasné dokonceni projektii.
Zameéstnanci jsou hodnoceni i na zakladeé vykonu ve srovnani se predchozim

obdobim.

Jaka je frekvence hodnoceni zaméstnancui?

- Hodnoceni probihda pravidelné jednou mésicne, ale v pripade potreby (jak

u néjakych problémii, tak i u pozitivnich vysledkii) je mozné castéji.

Cim je tvorena financni slozka odménovani?

- Financni slozka odmenovani se sklada ze zdkladni mzdy a vykonnostnich prémii.
Ty funguji tak, ze kdyz se dokonci projekt a je zkontrolovan a v porddku, je vsem
zaméstnancim, kteri se na nem podileli, vyplacena odmeéna za kvalitné odvedenou
praci.

Probihaji pravidelné upravy mezd?

- Upravy mezd se provadéji podle aktudlni situace, neddvno byly napriklad mzdy

zvySeny v souladu s inflaci. Jinak nerekla bych, zZe jsou nejak casté, i pravidelné
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a urcite nejsou planované. Upravy mezd funguji spise na individualni bazi

a probihaji na zakladé domluvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Jake druhy odmeén nabizite?

- Mame odmeény jako jsou ty zminéné vykonnostni prémie za dokonceni projekti,
dale 13. platy, které se budou vyplacet toto jaro a delnické profese, pracujici ve
dvousmenném provozu maji priplatky za odpoledni smény. Dalsim prispévkem je
naborovy prispévek za odporuceni nového zaméstnance. Zameéstnanci dostdavaji
také stravenkové karty, na které zamestnavatel kazdy meésic posila castku na
stravu. Nekteri zaméstnanci maji firemni automobil a mobilni telefon. Co se tyce
dovolené, tak jsou k dispozici 4 tydny, které si mize zaméstnanec vzit libovolné
vroce a 5. tyden je volno v obdobi vanocnich svatkii, kdy se cela spolecnost zavre.
A jesté maji zamestnanci 3 dny zdravotniho volna. Nase spolecnost miize
zameéstnancim nabidnout zazemi financné stabilni a obchodné silné spolecnosti,
coz se da takeé povazovat za vyhodu. Stejné tak i prijemné pracovni prostredi

a vztahy na pracovisti.

Maji zaméstnanci prileZitost kariérniho rustu?

- [ kdyz jsou pracovni pozice obvykle pevné obsazeny, urcita prileZitost tu je, ale
nelze rict, Ze by to bylo casté. V pripadé uvolnéni mista muze byt zaméstnanci
nabidnuta jind pozice, a to jak na stejné hierarchické urovni, tak i v nekterych

pripadech miize dojit k povyseni.
Vzdélavani zaméstnanci

Maji zaméstnanci moznost se vzdelavat? Pokud ano, je vzdeélavani povinné, ¢i nepovinné?

- Ano, moznost vzdeélavani maji zaméstnanci, jak na délnickych pozicich, tak i THP
a manazeri. Jestli jsou povinna, ¢i nepovinna zalezi na konkrétnich Skolenich, ve
spolecnosti mame oba pripady. U nékterych profesi, predevsim délnickych, se

vyzaduji pravidelna Skoleni kazdy rok, coz je ale stanoveno statem.

Jake druhy vzdélavani nabizite? Jak casto dochazi ke vzdélavani?

- Pro délnické profese mame Skoleni vazacii a jerdabniku a Skoleni pro obsluhu
vysokozdvizného voziku. Konkrétné tato Skoleni jsou pro zameéstnance, kteri je

potrebuji, povinnd a konaji se jednou rocné. Dalsimi povinnymi Skolenimi jsou
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BOZP+PO a Skoleni ridici, které probiha pri nastupu do zaméstnani a poté
periodicky kazdé dva roky. Nasi ridici z povolani absolvuji také skoleni, ale ty ho
maji kazdy rok a neprobiha u nas ve firme, ale v autoskole nebo skolicim stredisku.
Vsichni zaméstnanci se také musi ucastnit drazniho skoleni, protoze je v nasich
prostorach zavedena vlecka. Pro administrativni pracovniky a manazery je
k dispozici nepovinny kurz anglictiny, ktery je jednou tydne. Tento kurz je mezi

zameéstnanci oblibeny.

Kde dochazi ke vzdélavani zaméstnancu?

Vetsina Skoleni probitha u nas v prostorach firmy. Mimo podnik probihaji jen
Skoleni 7idicii z povolani a ve vyjimecnych situacich (vétsinou kdyz jsou néjaké
zmeny) se vzdelavaji jinde iadministrativni pracovnici. Nedavno jsme meéli
Skoleni o zmené zakoniku prace, konkrétne o konsolidacnim balicku, bylo to

formou predndsky a na konci byl prostor pro diskuzi.

Jake vzdélavaci metody vyuzivate?

Zalezi na typu skoleni. Napriklad skoleni ridicii a BOZP+PO jsou formou
prednasky. Na kurzu anglictiny jde predevsim o osvojeni komunikace
v anglickém jazyce a nekdy i o gramaticka cviceni, je to podobné vyuce na Skole.
Skoleni pro délniky jsou rozdélena na cdst, kdy Skolitel predndsi v zasedact
mistnosti teorii a poté jdou se zkusenéjsim zaméstnancem na pracovisté a probiha

praxe.

Péce o0 zaméstnance, zaméstnanecka spokojenost

Jaka je pracovni doba zaméstnancui?

Pracovni doba se list podle pracovnich pozic. Technickohospodarsti pracovnici
a managment maji pevnou pracovni dobu od 7 hodin do 15:30. Délnické pozice
maji bud’ jednosmenny provoz, nebo dvousmenny, ktery ma ranni smeénu od 6 do
14:15 a odpoledni sménu od 13:30 do 21:15. Obé smény maji tri bezpecnostni
pauzy, kdy si delnici odpocinou od hluku a v zimé se jdou zahrat, a jednu pauzu

na obéd, nebo veceri.

Maji zaméstnanci moznost home-office?
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- Moznost home-office zalezi na potrebach zaméstnancii a povaze prace. Nekteri
projektovi manazeri a administrativni pracovnici mohou home-office vyuzivat, ale

neni to pravidelné a nemaji stanoveny Zadny pevny pocet dnit za mésic.
Co spolecnost podnika pro hezkeé prostredi a pro pozitivni a podporujici prostredi?

- Nase prostory prosly vroce 2023 rozsahlou renovaci a modernizaci vietné
strechy, kancelari, sanitarnich zarizeni a technickych mistnosti. Kanceldre jsou
prostorné, dobre osvétlené (jak hodné oken, tak umélé osvétleni), vybavené novym
nabytkem podporujicim spravnou ergonomii. Co se tyce te dobré atmosfery, tak
se zaméstnanci jedname hodné individuadlné. Davame jim najevo, Ze se nemusi bat
prijit za vedenim s jakymkoliv problémem. Jde nam predevsim o divéru a férovy
pristup z obou stran. Nadrizeni se snazi chvalit své podrizené a ocenit jejich prdci.
A také se jednou za rok kona slavnostni akce pro vsechny zaméstnance. Minuly

rok se konala na hradeckém letisti.

Co spolecnost podnikad pro zajisténi bezpeci na pracovisti?

- Nase firma ma externiho bezpecnostniho pracovnika, ktery jezdi jednou za 14 dni
a zajistuje Skoleni pro zamestnance a BOZP a PO na pracovisti. Zaméstnanci jsou
vybaveni potrebnymi ochrannymi pomiickami a jsou pouceni pri jakémkoliv
podezieni na nebezpeci. Ochranné pomiicky, které dostavaji délnici jsou: boty
s kovovou Spickou, montérky, ochrana, sluchu, helma, reflexni vesta a teplé
obleceni. Teplé obleceni maji k dispozici hlavne kvili tomu, Ze vyrobni hala neni
vytdapéna, protoze by to bylo moc drahé a zaroven z ditvodu skladovani materialu.
Ze stejného divodu maji zaméstnanci i vice bezpecnostnich prestavek béhem

smeny.

Probihaji v podniku vyzkumy spokojenosti?

- Ne, pripada nam to kontraproduktivni. Zaméstnanci by to nevyplnovali, nebo by
nebyli uprimni. Pokud ma nékdo s ¢imkoliv problem, miize kdykoliv prijit za

vedenim.

Jaka je mira fluktuace v podniku za posledni rok?

- Vminulém roce odeslo 6 délnikii, coz predstavuje miru fluktuace priblizne 10 %

u delnickych profesi. U ostatnich pozic je to méne, a to priblizné 5 %.
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Existuje monitoring vztahu s kolegy, nebo spoluprdce mezi zaméstnanci?

- Ne, vpodniku neprobihda ZzZadny prubézny monitoring vztahii s kolegy ani
monitoring spolupraci. Pokud ale nastane néjaky problém, tak je na nadrizeném,

aby ho vyresil.

Ma podnik néjaka opatieni pro rozvoj spoluprdace mezi zaméstnanci?

- Pokud se tim mysli napriklad soutézeni mezi tymy, nebo podobné, tak ne, nic
takového u nds neni, protoze nam to pripada jako kontraproduktivni. My naopak
podporujeme, aby kazdy zaméstnanec fungoval co nejvice samostatné. On tak
ziskad nasi ditveru a pocit soundleZitosti. A vetsSinou to stejné u nas funguje tak, ze

si kazdy deéla svou praci.

Jak byste popsala vztahy a komunikaci na pracovisti?

- Popsala bych je jako neformalni a pratelské, zaméstnanci si mezi sebou tykaji.
Casto se i vidaji ve volném case mimo praci. Nejpouzivanéjsimi komunikacnimi
kanaly jsou wurcité emaily, telefony a casto komunikace probiha i osobne,

prostiednictvim riiznych debat a schiizi, které organizuje vedeni.
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Piiloha &. 2 - Rizené rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti
1. Do jaké vékové kategorie byste se zaradil/a?

o MI:41-50 let

o M2:31-40 let

o M3: 3140 let

e THPI1: 41-50 let

e THP2:21-30 let

e THP3:21-30 let

e DI1:21-30let

o D2:31-40 let

e D3:31-40 let

2. Jaké je Vase pracovni zarazeni?

e MIl: Zaméstnanec v managementu

e M2: Zaméstnanec v managementu

e M3: Zaméstnanec v managementu

e THPI1: Technickohospodarsky pracovnik
e THP2: Technickohospodarsky pracovnik
e THP3: Technickohospodarsky pracovnik
e DI: Zaméstnanec délnické pozice

o D2: Zaméstnanec délnické pozice

e D3: Zaméstnanec délnické pozice

3. Jak dlouho jste zaméstnany/zaméstnand v této spolecnosti?

o MI:20let
o M2:15let
o M3:8let

e THPI: 5 let

e THP2: 3 roky

e THP3: 10 let

e DI: méné nez rok
o D2:8let

e D3:4roky

4. Dokazete si predstavit ziistat v této spolecnosti i v dlouhodobém horizontu (napv. 5
let a vice)?
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MI1: Ano, nas podnik neustale roste a ja jsem rada, ze mohu byt u toho.

M2: Ano, jak tfeba kvuli perspektivni budoucnosti spolecnosti, tak i kvili
koleglim, se kterymi mame hezké¢ vztahy.

M3: Ano, prace tady m¢ naplituje a neumim si ted’ pfedstavit, Ze bych byl nékde
jinde.

THP1: Asi ano.

THP2: Ano, hodné jsem se toho tady naucil a doufam, Ze jesté nauc¢im.

THP3: Ano, pracovni napli je pomérné rozmanita.

D1: Zatim tu nejsem tak dlouho, takze jeSté nejsem sezndmen se vSemi aspekty
fungovani firmy. Ale zatim jsem spokojen a piedstavit si to dovedu.

D2: Ano, jsem tu spokojeny.

D3: Piedstavit si to umim, pokud nastanou n¢jaké zmény v osobnim zivoté nebo

ve vyvoji firmy.

Z jakych ditvodii jste si vybral/a praci v této spolecnosti?

MI1: Tenkrat to bylo hlavné kvili zaméteni firmy. U oboru stavebnictvi jsem
vnimala velké moznosti a potencial.

M2: Kviili oboru podnikani, protoze jsem mél vzdélani prave z oboru zaméteného
na stavebnictvi.

M3: Zaujala m¢ moznost pracovat na velkych a zajimavych projektech.

THP1: Uz jsem méla n&jaké znalosti a zkuSenosti se stavebnim odvétvim, tak jsem
toho vyuzila. A o této spolecnosti jsem se dozveédéla pii mém minulém
zameéstnani. Méla dobré ohlasy zaméstnanct.

THP2: Finan¢ni ohodnoceni, mij vyuceny obor, atmosféra na pracovisti.

THP3: Spolecnost piisobi a pilisobila finanéné stabilné, a to mi dalo jistotu
dlouhodobého zaméstnani

D1: Byla mi doporu¢ena mym zndmym, ktery tady pracuje a zaroven i mzda je
dobra.

D2: Zvolil jsem si ji kvlli zaméfeni spolecnosti, protoze mi to pfislo zajimavé
a uZzitec¢né.

D3: Zaujal mé inzerat, kde byly vypsané benefity firmy a libi se mi dobra povést
firmy.

Clitite se dostatecné motivovan/motivovana k vvkonavani Vasi prace?

M1: Ano.

69



M2: Ano.

M3: Ano.

THP1: Ano.

THP2: Ano.

THP3: SpiSe ano.

D1: Moc si tak neptipaddm.
D2: Asi ano.

D3: Nevim, zda dostate¢né.

Jaké motivacni faktory Vas nejvice motivuji?

M1: Dobfe odvedena prace, spokojeni zakaznici.

M2: Motivuje mé, Zze muzu byt prospéSny a piinaset nové myslenky do
spolecnosti, nase vysledky, nové projekty a lidi kolem, at’ uz zaméstnanci, nebo
partnefi, se kterymi spolupracujeme.

M3: Vétsinou hlavné néjaké vyzvy spojené s praci a zodpoveédnost za vedeni
ostatnich zamé&stnanct. A jesté vidét to, co jsme dokazali.

THP1: M4 préce, kdyZz vidim, Ze méa smysl a asi néjaky pocit soundleZzitosti
s hodnotami spole¢nosti a s lidmi tady.

THP2: Prilezitost k osobnimu rtistu, pochvala, mzda.

THP3: Libi se mi uvolnéné neformdlni vztahy na pracovisti, jak to tady vse
funguje. Pak samoziejmé finan¢ni ohodnoceni a prémie.

D1: Ted’ m¢ nic moc nenapadd. Mozna mzda a ty bonusy.

D2: Bavi mé ma prace a libi se mi uznani za mé vysledky. Pak m¢ jeSté motivuje
mzda.

D3: Nejvice mé¢ motivuje mzda a vykonnostni prémie, které dostavame za

dokonceni projektu.

Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? Mate pro Vasi praci odpovidajici pracovni

podminky?

MI1: Ano, co spole¢nost prosla rekonstrukci, tak je prostredi ptijemné.

M2: Méam odpovidajici pracovni podminky a jsem spokojen i s prostfedim.

M3: Ano a ano.

THP1: Ano, je to tu nové, hezké a moderni, spoustu svétla, dobie se mi tu pracuje.
THP2: Zadné vyhrady nemam.

THP3: Jsem spokojena. Kancelaf je prostorna, klimatizovana. Cistota je pro mé

také dost diilezitd a neuvédomuyji si piipad, kdy by tu byla Spina.
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10.

e DI1: Pracovni prostedi je moderni a nic mi tu nechybi. Jediné, na co jsem si jeste
nezvykl je zima v hale. Ale dostdvame teplé obleCeni a prestavky na zahtati,
myslim, Ze to ale nikomu jinému nevadi. Dal$i podminky jsou v poradku.

e D2: Ano, prostiedi i pracovni podminky jsou dobré. Vse je v souladu s normami.

e D3: Urcit¢ ano. Bezpecnost pfi praci je tu hodné dilezitd, dostdvame ochranné
pracovni pomucky a obleCeni, mdme za smény nékolik pauz. VSechno funguje
dobte. Nékteré ¢innosti uz dokonce nahrazuji roboti, takze je to ulehceni a zranéni
tu skoro nevznikaji.

Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti? Jaké jsou podle Vs vztahy na pracovisti?
e MI1: Ano, vztahy jsou podle mého nazoru pratelské.

e M2: Ano, jsem. Dobr¢, soudrzné, uptimné.

e M3: Ano, nasi firemni kulturu vniméam jako podporujici, a kterda funguje jako
jeden celek.

e THPI: Ano. Vztahy jsou dobré, komunikace a spoluprace téz.

e THP2: Ano. Podle mé¢ jsou bezproblémové, uvolnéné a pratelské.

e THP3: Vztahy jsou tu bud’ pozitivni, nebo neutrdlni (na profesni Urovni), ale
nepiipadd mi, Ze by to mél nékdo s nékym problém a vznikaly tu pomluvy. Mozna
je to prave proto, Ze je tu spiSe muzsky kolektiv.

e DI: Vztahy jsou v poradku.

e D2: Jsme tu jeden tym, jsme k sob& hodné otevieni, takZe kdyz je problém, tak si
ho bez problému vyiikdme. Obcas sice nastoupi né¢kdo nespolehlivy, ale ¢asto
rychle pochopi, Ze se sem nehodi.

e D3:Ja spokojeny jsem. Neptipadd mi, ze by tady vznikaly néjaké konflikty.

Jste spokojen/a s VaSim zaméstnanim?

e MI1: Urcité ano.

e M2: Ano.
e M3: Ano.
e THPI: Ano.
e THP2: Ano.
e THP3: Ano.

e DI: SpiSe ano.
e D2: Ano jsem.
e D3: SpiSe ano.
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11. Jak byste popsal/a komunikaci vedeni spolecnosti se zaméstnanci?

M1: Snaha udrZovat otevienou a pravidelnou komunikaci se zaméstnanci tu urcité
je, jen ne vzdy to z hlediska ¢asového vytiZzeni vyjde.

M2: Funguje dobie oboustrann¢. My se snazime vyhovét piipominkdm se kterymi
za nami chodi zaméstnanci a my se je snazime o chodu spolecnosti co nejvice
informovat.

M3: Mné¢ se dostava dobré zpétné vazby na komunikaci od podtizenych, takze za
m¢ je v poradku.

THP1: Vedeni naslouchd nédzorim a pfipominkdm zaméstnanct, n¢kdy by ale
mohla byt pravidelnéjsi.

THP2: Z mého pohledu je dostatecna.

THP3: Myslim, ze zaméstnanci vedeni dé€laji, co je v jejich silach.

D1: Nekdy by to mohlo byt lepsi, ale kdyZ néco nevim, tak se jednoduse zeptam.
D2: Obcas mi pfijde, ze md komunikace mezery, ale neni to nic hrozného.

D3: Komunikace je dobrd, jsem informovéan o tom, co potiebuji védét, a to mi

stacli.

12. Jak casto se Vam dostdava zpétné vazby? Od koho ji dostavate?

MI1: Nepravideln€, vétSinou u predani hotovych projekti dostdvame zpétnou
vazbu od zékaznikil. A nékdy 1 pfi komunikaci se zaméstnanci.

M2: Obcas se angazuji zaméstnanci v podavani zpétné vazby. Ale tekl bych, tak
jednou do mésice a nékdy i méné.

M3: Zpétnou vazbu dostavdme od naSich zakaznikG po splnéni a nckdy
1 v prubchu zakazky.

THP1: Na pravidelnych pracovnich setkani, cca jednou za mésic.

THP2: Asi jednou az dvakrat do mésice, n¢kdy i Castéji.

THP3: Od nadfizenych pomérné pravidelné. Asi tak jednou za dva az Ctyfi tydny.
D1: Na zacatku to bylo skoro kazdy tyden, ted’ uz je to tak jednou za tfi tydny.
D2: VétSinou to byva jednou mésicné, ale nékdy to je i za delsi obdobi.

D3: Zpétnou vazbu dostdvam osobné¢ od mistra pravidelné jednou za mésic.

13. Je podle Vas systém odméniovani a hodnoceni spravedlivy?

MI1: Ano, véfim, Ze je piiméteny.
M2: Ano.

M3: Ano, je spravedlivy a zalozeny na objektivnich kritériich.
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THP1: Ano, spravedlivy je.

THP2: V navaznosti na mé pracovni ¢innosti ano.

THP3: Spravedlivy mi pfipada. Oceniuji, Ze mame moznost diskutovat o nasich
vysledcich.

D1: Kdyz si to porovnam s moji pracovni ¢innosti, tak mi to spravedlivé ptijde.
Ale nevim, jak jsou hodnoceni a odménovani ostatni, takZze to nemtzu zcela
posoudit.

D2: Ano, piijde mi spravedliva a objektivni, jak zpétna vazba, kterou dostavam,
tak 1 systém hodnoceni.

D3: Pievazné je ten systém spravedlivy, i kdyz obcas se mohou vyskytnout
nesrovnalosti. Ob¢as mam pocit, zZe nékteii zaméstnanci dostanou vyssi odmény,

nez si zaslouzi.

14. Dostavate podle Vas dostatecné uznani za vvkonanou praci?

M1: Asi ano.

M2: Ano.

M3: Ano.

THP1: Mozna to obcas tak nemusi pusobit, protoze je komunikace s vedenim
neformalni, ale ptipada mi, ze ano.

THP2: Ano, dostate¢né.

THP3: Ur¢ite.

D1: Asi ano.

D2: Ano, dostavam pochvaly v ramci zpétné vazby od mistra.

D3: N¢kdy by to mohlo byt lepsi, ale nestézuji si.

15. Jste spokojen/a s vvsi Vasi mzdy?

MI: Ano.

M2: Ano.

M3: Ano.

THP1: SpiSe ano.

THP2: Ano, pfiméfena mé praci.

THP3: Vzdy mize byt lepsi, ale ano.

D1: Ano zatim jsem, ale doufam, ze ¢asem poroste.
D2: Spokojeny veelku jsem.

D3: Spise ano.
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16. Jste spokojen/a s benefity, které Vam spolecnost nabizi?

MI1: Ano, i kdyZ rozumim, ze nékomu mohou néjaké chybét.
M2: SpiSe ano.

M3: Ano, pro m¢ je dostatecny.

THP1: Ano.

THP2: Ne zcela.

THP3: Ano, ale urcité by jich mohlo byt i vice.

D1: Ne uplné¢, ptal bych si rozsifeni o dalsi vyhody.

D2: Spise ano.

D3: Mohlo by to byt lepsi.

17. Které zaméstnanecké vyhody Vam v této spolecnosti chybi?

M1: Asi penzijni pfipojisténi.

M2: Vice oficidlnich firemnich akci a $koleni k rozvoji znalosti a dovednosti.
M3: Nic m¢ nenapada.

THP1: Flexibilni pracovni doba, spole¢né akce/vecirky.

THP2: Asi vice firemniho vzdélani, popfipadé néjaké firemni stmelovaci akce.
THP3: Ptispévek na penzijni spoteni, vice dovolené.

D1: Chybi mi vice dnii dovolené, nebo zdravotniho volna a ptispévek na penzijni
pojisténi.

D2: Chybi mi ptispévky na penzijni a Zivotni spofeni.

D3: Libily by se mi naptiklad pfispévky na sport a odpocinek, které dostavaji

n¢ktefi zaméstnanci jinde.

vvvvvv

M1: Sluzebni automobil, vykonnostni prémie, sick days.

M2: 13. platy, odmény z vysledkii zakazky

M3: 13. platy, sluzebni automobil, zdravotni volno, moznost home-office.
THP1: Ptispévek na stravu, 13. platy.

THP2: Kurz anglictiny, prémie.

THP3: Sick days, kurz anglického jazyka, prémie.

D1: Prémie a stravenkova karta.

D2: Sick days, prémie, pfispévek na stravovani a ptiplatky za odpoledni smény.

D3: Vykonnostni prémie, 13. plat a pfiplatky za odpoledni smény.
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19. Mdte moznost vzdélavat se v ramci VaSeho zaméstnani? Jakych moZnosti vzdeélavani

vyuzivate?

e MI1: Ano, kurz anglického jazyka. A vzdélavam se dlouholetou praxi.

e M2: Jen kurz anglického jazyka. Jinak se vzdélavam samostudiem a praxi.

e M3: V zaméstnani mame moznost kurzu anglického jazyka. Jelikoz mi ale jinak
pfipadd pro management firemni vzdélavani nedostatecné, tak se u¢im sam.

e THPI1: Ano, moznost mame, ale ja ji nevyuzivam.

e THP2: Ano, kurz anglického jazyka.

e THP3: Ano, kurz anglického jazyka.

e DI1: Mame povinné drazni Skoleni a Skoleni vazact a jetabnikl jednou ro¢né

e D2: Mame povinna $koleni vazaci a jefabnikl jednou za rok.

e D3: Mame skoleni BOZP+PO, Skoleni s vysokozdviznym vozikem a drazni
Skoleni.

20. Jak moc se citite motivovani/podporovani ke vzdélavani? Co Vas motivuje?

e MI1: Motivuje m¢ piedev§im ma prace.

e M2: Rekl bych, Ze neustéle zlepSovani a rozvoj znalosti a dovednosti vyzaduje
moje prace.

e M3: Motivuji mé vysledky a samotna prace.

e THPI: Necitim se podporovana.

e THP2: Citim se dostate¢n¢ podporovan svym nadiizenym a mou praci.

e THP3: Pfiméfené. Motivuje m& ma prace, kde je zapotiebi umét anglicky.

e DI: Necitim se n&jak motivovan ke vzdélavani.

e D2: SpiSe je to povinnost, bez kterych se neobejdu.

e D3: Moje prace to vyzaduje, bez téchto Skoleni bych nemohl pracovat.

21. Kolikrat jste za posledni rok vyuzil/a mozZnost firemniho vzdélavani?

e MI1: Na anglicky jazyk chodim tak jednou do mé&sice, n€kdy i mén€. Mimo to se
ucastnim povinnych skoleni (BOZP+PO, drazni skoleni, Skoleni fidict)

e M2: Jednou tydn¢ + povinna skoleni (BOZP+PO, drazni skoleni, Skoleni fidich)

e M3: Jednou tydn¢ + povinna skoleni (BOZP+PO, drazni skoleni, Skoleni fidich)

e THPI: 0 (kdyZ nepocitam povinné Skoleni)

e THP2: Jednou tydné + povinna Skoleni (BOZP+PO, drazni Skoleni, Skoleni

fidich)
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THP3: Jednou tydn€¢ + povinnd Skoleni (BOZP+PO, drazni Skoleni, Skoleni
idich)

D1: Oboje jednou do roka, takze dvakrat za rok.

D2: Jednou za rok.

D3: VétSinou je to jednou za rok. BOZP se $koli hromadné jednou za dva roky.

22. Rozsiril/a byste nabidku vzdelavani ve spolecnosti? Pokud ano, jakd forma firemniho

vzdélavani Vam chybi?

M1: Asi ne.

M2: Ano, tfeba pravé vice o spokojenosti zaméstnanci, nebo jak se vyhnout
chronické tnavé a syndromu vyhoteni.

M3: Ano, naptiklad v oblasti time managementu, komunikace.

THP1: Ne

THP2: Ano, kurz ném¢iny.

THP3: Ano, ale ted’ m¢ nenapadd o jaké formy.

D1: SpisSe ne.

D2: Ne

D3: Asi nic dal$iho nepotiebuji.
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Piiloha ¢. 3 — Navrh dotaznikii pro vyzkum zaméstnanecké spokojenosti

Viézeni zaméstnanci spolecnosti X,

VaSe nazory jsou pro nas dilezité, a proto Vas prosime o vyplnéni tohoto anonymniho
dotaznikil na téma ,,Zaméstnanecka spokojenost. VaSe zpétnd vazba ndm umozni 1épe
porozumét VaSim potfebam a pomize nam vytvofit vhodné pracovni prostfedi pro

vykonéavani Vasi prace. Vyplnéni dotazniku by nemélo zabrat vice nez 5 minut.

Dé¢kujeme Vam za spolupréci a ochotu.

1. Bavi Vas Vase prace?

a) Urcité ano b) Spise ano c) Spise ne d) Urcite ne

2. Doporuéil/a byste svému znadmému pracovat v této spole¢nosti?

a) Urcité ano b) Spise ano c) Spise ne d) Urcite ne

3. Citite se dostate¢né informovan/informovana o poslani a cilech spoleénosti?

a) Urcité ano b) Spise ano c) Spise ne d) Urcite ne

4. Citite se v praci motivovan/motivovana?

a) Urcité ano b) Spise ano c) Spise ne d) Urcite ne

5. Jaky motivaéni faktor Vés nejvice motivuje?

6. Jak Casto se citite v praci ve stresu?

a) Casto b) Obgas ¢) Ziidka d) Nikdy

7. Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?

a) Urcité ano b) Spise ano c) Spise ne d) Urcite ne

8. Pokud jste odpovédél/a ..spiSe ne, nebo ,.uréité ne“, co by mohlo pomoci ke

zvvseni Vasi spokojenosti?

9. Jste spokojen/a s jednotlivymi oblastmi?

Urc¢ité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Vztahy na pracovisti

Komunikace s vedenim

Chovani nadfizeného viaci Vam

Vyse mzdy

Zaméstnanecké benefity

Firemni vzdélavani a rozvoj
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Pracovni doba

Vybaveni na pracovisti

Pracovni podminky (svétlo,

hluk, teplo, ...)

10. Dochézi na pracovisti ke konfliktim mezi pracovniky?

Casto b) Obcas c¢) Nikdy d) Nevim

11. Povazujete systém hodnoceni a odménovani za spravedlivy?

Ur¢ité ano b) Spise ano c) Spise ne d) Urcite ne

12. Pokud jste odpovédél/a ,.spiSe ne‘, nebo ,.urcit€ ne*, zdiavodnéte Vasi odpovéd’,

prosim.

13. Jakd zaméstnaneckd vyhoda Vam chybi ve spole¢nosti?

Ptispévek na Zivotni/penzijni pojisténi
Ptispévek na rekreaci/sport/kulturu
Dovolena nad zdkonny ramec

Vice moznosti vzdélavani

Pruzné pracovni doba

Jiné: ...

14. Jaké moznosti vzdélavani Vam zde chybi?

15. Na jaké divizi pracujete?
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