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ANOTACE

Tato bakalarska prace se zaméruje na klicové faktory, které ovliviuji identifikaci
zaméstnance s vedenim podniku. Zahrnuje charakteristiku firemni kultury, motivace, vedeni
a komunikace Vv zaméstnani. Prakticka cdst se soustieduje na vyzkum ve formé dotaznikii
V konkrétnim podniku a na porovnani zjisténych skutecnosti s teorii.

KLIiCOVA SLOVA

Firemni kultura, vedeni, motivace, komunikace, identifikace s firmou

TITLE

Determinants of creating identity attitudes of employees and top management

ANNOTATION

This thesis is focused on key factors which have impact on identity attitudes of employees with
their top management. It includes characteristics of corporate culture, motivation, leadership
and communication at work. The practical part is focused on research in the form of
a gquestionnaire in a particular company and it is focused on the comparison of the discovered
facts with theory.

KEYWORDS
Corporate culture, leadership, motivation, communication, identification with the company
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UvoD

Tato bakalarska prace se soustied'uje na klicové faktory, které ovliviiuji zaméstnance

v identifikaci s firmou a vedenim.

cloveka, proto by méla poskytovat i zdroj uspokojeni. S tim souvisi fakt, Ze spokojeni
zaméstnanci zpravidla vykazuji vyssi produktivitu a efektivitu prace, také mira fluktuace je
nizsi, coz ukazuje miru pracovni spokojenosti. Zaméstnavatel by mél usilovat o spokojenost

zamestnancil, zvysuje tak vykonnost a loajalitu ke spole¢nosti.

Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti — teoretické a empirické. Teoreticka Cast se
déli do ctyt casti. Prvni Cast se zabyva firemni kulturou, kterd je souhrnem zadkladnich
predstav, nazori, ideologii a hodnot v ramci podniku. Druha ¢ast se soustfedi na vedeni lidi,
jakozto jednu z hlavnich ¢innosti vedoucich pracovnikii, rozvadi klasické teorie vedeni i nové
styly. Treti Cast se zabyva motivaci, ktera byva jednim z kliCovych faktort wspésnosti
podniku. Dale rozvadi vybrané motivaéni teorie. Ctvrta ¢ast se soustfedi na mezilidské vztahy
na pracovisti, které maji velky vliv na efektivni vykon zaméstnanci. Zabyva se interni
komunikaci a feSenim konflikt, kterym se na pracovisti bohuzel nelze vyhnout, Zivot bez

konfliktl neexistuje.

Empiricka ¢ast se soustfedi na dotaznikové Setfeni v konkrétnim podniku a jeho
vyhodnoceni. Tento vyzkum bude probihat ve spolenosti, ve které autorka momentalné

pracuje, vysledky se bude snazit interpretovat objektivné.

postoje zaméstnanct a vedeni firmy a porovnat se skute¢nosti v ramci vlastniho provedeného

vyzkumu.
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1 FIREMNI KULTURA

Kultura je spole¢ny jev, firemni kultura existuje na Grovni organizace. Firemni kultura je
na pocatku vSeho. Vychazi z pravidel jednani, zdsad, vztaht k zdkaznikiim, zaméstnanciim
a konkurenci. V ni se promitaji zakladni pfedstavy a podstatné ovliviiuje mezilidské vztahy

Vv celém podniku, coz pomaha zaméstnanciim se s timto identifikovat.

1.1 Definice

,Sdilena firemni kultura predstavuje primét firemni filozofie, firemni vize a hodnot do
rozvojové orientace firmy a jejich zaméstnancii. Jde o souhrn relativné trvalych (ci
dlouhodobé udrzovanych a rozvijenych) predstav, pristupit a hodnot sdilenych ve firmé, které
slouzi k vnéjsi adaptaci a vnitini integraci zaméstnancii projevujici se jednotou spolecnych
hodnotovych orientact, norem, vzorcii chovani a jednani [1,s. 77].“

Zkracené tedy lze fici, Ze firemni kultura je soubor sdilenych hodnot, ideologii, filozofii,

nazoru v ramci podniku. Je to zpisob vnimani dané¢ho podniku.

1.2 Vlivy
Firemni kultura je ovliviiovana vnitfnimi a vné&j§imi faktory.

Vng¢jsi vliv je ekonomicky systém, politicky systém, legislativa, moralni hodnoty, socidlni

systém, regionalni vlivy, ekologie, postaveni podniku na trhu [1].

Vnitfnimi vlivy mohou byt z4jmy managementu, vlastnikii, firemni legislativa, firemni

politika, zajmy zamé&stnancu, strategie podniku [1].

1.3 Firemni filozofie

Firemni filozofie je formulovanou vizi, poslanim, které vytycuje smysl existence podniku,
udava smér Cinnosti a strategické cile. Je to vizitka podniku. MlZe znamenat zptsob jak se
lisit od konkurence. Dobie promys$lend a formulovana filozofie mtize byt tedy klicovy nastroj.
Neméla by byt pfili§ obecna ani velice specifickd. Musi byt orientovana na trh a ne na produkt

[12].

Vize se zaobira otdzkami ohledné pfedmétu ¢innosti podniku, jedinecnosti podniku, jaka

vvvvvv

jaké jsou zakladni hodnoty a normy [12].

Poslani podniku definuje, ¢eho chce podnik svou ¢innosti v budoucnu dosédhnout.
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Strategie je podrobné zpracovany plan, ktery vede k dosazeni pottebnych vysledka [12].

1.4 Firemni identita

Firemni identita je konkrétni a hmatatelny zpisob chovani (spolehlivi obchodnici,
kvalifikovani technici) a komunikace podniku. Jsou to prohlaSeni, prezentace prostfednictvim

produktti, znacky i komunikace s vnéjsi a vnitini verejnosti [6].

Je vysledkem firemni kultury, toho jak se podnik chové ke svym zakaznikiim, partnertim,
zamestnanciim, jak s nimi komunikuje a jakou ma strategii.

1.5 Rozvoj potencidalu zaméstnanci

Kultura firmy umoZziuje zaméstnanciim se identifikovat, kultivovat, uvoliiovat a dale

rozvijet svij potencial [1].

Cilen¢ je moZné rozvijet potencial zaméstnanci pomoci atributli energetizace, které jsou
zaméteni a cilovost (firemni vize), kvalita a hodnoty (firemni filozofie), vyuZitelnost

a podminky prostiedi [1].

Pokud se povede vyuzivat téchto faktort aé¢inné, pak se docili [1]:
e souladu z4jml zamé&stnanct a firmy;
e identifikace zaméstnance s firmou;
e Kkooperace a participace;
e zvySovani odolnosti zaméstnancl vii¢i negativnim vliviim;
e akceptace zamérh firmy, strategie, otevienost viici zménam;
e sebevzdélavani a seberealizace zaméstnancu;

e zvySovani sounalezitosti zaméstnance s firmou.

1.6 Identifika¢ni postoje

Jednim z hlavnich c¢ili managementu by mélo byt vzajemné pochopeni a sdileni firemnich
hodnot a cili v rdmci podniku. Individuélni cile a hodnoty zaméstnanci mohou byt odlisné od
firemnich, proto je potfeba najit spolecné body pro vzadjemnou prospésnost, uspokojeni potieb
pracovnikl a podniku a dojit k uspésné spolupraci. Velmi dilezitym aspektem uspéSnosti je
fungujici oboustrannd komunikace. Proto je nutné, aby podnik vyjasnil svd ocekdvani od

zaméstnancii a naopak. Prvnim dilezitym krokem je jiz pfijimaci pohovor. Podnik by mél

12



dbat o to, aby pracovnik odpovidal i svymi moralnimi hodnotami, charakterem, aby co
nejlépe zapadl do nastavené firemni kultury a tymové spoluprace. Podnik si tedy zprvu musi
stanovit, jaké lidi potiebuje, jaké dovednosti, znalosti a vlastnosti md zaméstnanec spliovat,
anesmi tuto cinnost podcenit. Tento proces je nejvice dulezity predevSim pifi vybirani

manazeru, ktefi predstavuji nositele firemni kultury a pienaseji ji na své spolupracovniky [6].
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2 VEDENI

Vedeni pfedstavuje jednu ze zdkladnich manaZzerskych funkci. Je to schopnost fidit,

motivovat, stimulovat a usmérnovat zaméstnance tak, aby byly splnény stanovené cile

podniku.

2.1 Nastroje vedeni lidi

Trénink, vzdélavani, koucovani, mentorovani a delegovani jsou dulezité Cinnosti vedouci

k efektivnosti prace, a proto by je mél kazdy vedouci ovladat.

a)

b)

c)

d)

Trénink a vzdélavani patii mezi hlavni Cinnosti, které jsou potiebné v rozvoji
zaméstnance. Jednd se napfiklad o jazykové kurzy, manaZerské kurzy, kurzy

asertivity, tymové prace, prezentace, time a stress managementu a dalsi.

Mentoring — Mentor zpravidla byva star$i zkuSeny pracovnik, ktery pomaha méné
zkusenym kolegiim a novym zameéstnanciim, aby se 1épe aklimatizovali do nového
prostiedi. Pfedava svym mentee cenné rady, dodava jim sebevédomi, uci je prikladem,
podnécuje je k vlastni aktivité a plnéni cild, stoji pii nich v krizovych situacich.
Koucovani — Kou¢ na rozdil od mentora nedava rady, ale pozoruje a nasloucha. Je to
individualni forma rozvoje. Neni to tradi¢ni forma ukladani ukold, ale rozhodujici roli
vuréeni postupu ma pracovnik. Funguje na principu stanoveni cild, aktivizace
ucastnika kladenim otdzek a zpétné vazby.

Delegovani — Vedouci pracovnik se vzda néjaké ¢innosti, kterou do té doby vykonaval
sam a deleguje tuto ¢innost na n¢kterého z pracovnikt. Timto zpGisobem se pracovnici
rozvijeji a jsou schopni zvladat naro¢néjsi tikoly. Mezi dalsi vyhody patii uspora casu

pro vedouciho, motivace a testovani pracovni a dalsi [3].

2.2 Modely chovani

Diky rozvoji techniky a primyslu na ptelomu 19. a 20. stoleti se podnikatelé zacali zajimat

o rezervy ve vykonnosti lidi a efektivnosti fizeni. Zamétovali se na hledani divodt nizsi

vykonnosti pracovnikd. Vznikaly proto rtizné nazory a teorie na vedeni lidi [2].

2.2.1 Teorie X ateorieY

Tato teorie byla vytvofena D. McGregorem, piistupuje k motivaci z hlediska dvou

vyhranénych ptistupi k vedeni lidi. Funguje na principu, kde o¢ekavani urcitého typu chovani
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od zaméstnavatele po Case toto chovani u zaméstnancii vyvola. Tyto pristupy maji vliv na styl

fizeni manazera.

Teorie X — Kratké voditko

Predstavuje ptevazujici pohled na fizeni lidi v organizacich. Zakladni predpoklady jsou
tyto [10]:
e cClovek nerad pracuje a snazi se praci vyhnout;
e vétSina lidi musi byt fizena systémem odmen a tresti a byt kontrolovéna;
e pracovnik se snazi vyhnout odpovédnosti a rad se necha fidit;
e pro urcitou skupinu lidi toto neplati, ti vedou, fidi a kontroluji ostatni.
Teorie Y — dlouhé voditko

Humanisticka teorie Y je postavend na skuteCnosti, ze Clovek je osoba, ktera hleda

seberozvoj, tvofivou praci a ma pozitivni vztah k praci. Pfedpoklady jsou tyto [10]:
e prace je stejn¢ prirozena aktivita jako zabava a odpocinek;
e Clovek rad pfijima odpoveédnost a samostatnost, ale 1 ji sém vyhledava;
e schopnost rozhodovani se netyka pouze urcitych jedincu;
o cCloveék je schopny uplatnit tvorivy pfistup k feseni problémd, jeho potencial vsak
neni dostate¢né vyuzivan, organizace se ho snazi kontrolovat.
2.2.2 McClellandova teorie

David C. McClelland se zabyval vedenim a motivaci. Identifikoval tfi typy zakladnich

motivacnich potieb, potfebu moci, oblibenosti a ispéchu.

a) Potreba moci — Tyto osoby jsou vhodné na posty manazerd. Jsou pfimocaii, energicti,
naro¢ni. Jsou dobrymi spolecniky a radi hovoii a vyucuji na vefejnosti.

b) Potreba oblibenosti — Tento druh lidi ma potéSeni z toho, Zze je ostatni maji radi.
Vyhybaji se odmitnuti, chtéji mit se vSemi dobry vztah.

C) Potreba uspéchu — Radi hodné pracuji, jsou neklidni, potfebuji a vyzaduji zpétnou

vazbu. Stavi pied sebe obtizné cile a chté&ji byt provokovani [3].

2.3 Teorie vedeni

Zpusob, kterym manazer vede své pracovniky, ma urcujici vliv na efektivnost prace

pracovnich skupin, oddéleni, dokonce i celych organizaci. Vrcholové vedeni by se proto mélo
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zamétovat na to, jak jednaji jednotlivi vedouci a jak by bylo mozné zvysit jejich vykonnost

2]

Tato podkapitola je zaméfena na nékolik neznaméjsich teorii vedeni zaméstnancd.

2.3.1 Klasicka teorie

Tento pfistup se zacCal prosazovat na konci 40. let 20. stoleti a zdiraziuje zptsob
chovani vedouciho pracovnika. Rozdéleni [3]:

a) Autoritativni styl — moc je v rukou vedouciho, ktery je rozhodny a dava rozkazy
a ocekava jejich splnéni. Komunikace je pouze jednosmérna. Vyhodou je vysoky
vykon zaméstnanci, nevyhodou ovSem je potlaceni iniciativy zaméstnancu.

b) Demokraticky styl — vedouci se radi se svymi podfizenymi, ocekava jejich
spolupréci, ale kone¢né rozhodnuti je na ném. Komunikace je dvousmérna.
Vyhodou je zapojeni pracovnikt, ktefi maji vétsi zadjem o praci, nevyhodou je
casova ztrata.

c) Styl Laissez-faire (volnd otez) — vedouci spoléha na podiizené, Zze si sami najdou
své cile a prostiedky k jejich dosazeni. Hlavni naplni vedouciho je informovat
podiizené a zatidit styk s vnéjSim prostfedim. Vyhodou je, ze pracovnici si mohou
délat véci podle svého uvazeni, vedouci jim do toho nezasahuje. Nevyhodou je, ze
vedouci pracovnik mlize byt v jistych situacich potfeba, pracovnici si bez néj

nemusi védéet rady.

2.3.2  Situac¢ni vedeni

Tuto teorii vytvoril P. Hersey a K. Blanchard, je zohlednéna novd proménnd a to zralost.
Cim zralejsi je zaméstnanec, tim je vice pfipraveny splnit ikol. Vedouci poté voli vhodny styl

vedeni podle zralosti podiizenych [3]. Grafické zobrazeni Ize vidét na obrazku 1.

V uvahu se bere zralost pracovni, kterou tvoii dovednosti a technické znalosti, a zralost
psychologicka, ktera se wurCuje predevS§im podle pfipravenosti pracovnikii pievzit
zodpovédnost za splnéni danych kol a cili. Vedouci by mél déale rozvijet zralost pracovniki
[3].

Chovani vedouciho je rozdéleno do dvou skupin, jedna se o chovani podptrné, které

zahrnuje Uctu a orientaci na lidi, a chovani direktivni, které ptedstavuje strukturu a orientaci

na ukol [3].
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Vedouci vybira styl fizeni podle zralosti dané pracovni skupiny. Naptiklad u nezkuseného
tymu je tieba zvolit styl ve formé ptikazovani. Jak se tym stdva vice zkuSenym, tak se méni i
styl vedouciho. Tym jiz nepotiebuje ptikazovani, ale spiSe orientaci na vztahy a feSeni

problémi mezi lidmi, styl se méni na koucovani [3].

& VZTAHY NA VYSOKE - S UKOL I VZTAHY
§ A UKOL NA NizZKE PARTICIPACE KOUCOVANI NA VYSOKE UROVNI
UROVNI
o
wv PFipravenost podfizeného: PFipravenost podfizeného:
; - schopry, ale neochotry - neschopry, ale ochotry
nebo nejisty nebo sebejisty
Rizeni manaZera: Rizeni manaZera:
- naslouchani, rada, - vysv&tovani,
>= N wyijednivani, presvédovant
£ || a povzbuzowvani odmeény - tresty
Q| - feSeni problémd
o.
(=]
o
o.
=
[l PFipravenost podrizeného: PFipravenost podrfizeného:
= - schoprwy, ochotry ll - nowvy, nebo nejisty,
2 a sebejisty | neschopry, neochotry
= - Rizeni manaZera:
Rizeni manaZera: - smérnice a narizeni,
- delegovani [l Ukoly, prikazowvani,
- sledovani, monitorovani | - kontrola
- vwwZadanarada || - odmeény - tresty
= VZTAHY A UKOL Y || UKOL NA VYSOKE
N ANA NIZKE OrOVN [l A VZTAHY NA NIZKE
= T UROVNI
= DELEGOVANI DIREKTIVA
< UROVEN DIREKTIVY.
NIZKA VYSOKA
AKTIVITA RIZENA PODRIZENYM AKTIVITA RIZENA MANAZEREM

Obrazek 1: Situaéni vedeni

Zdroj: [13]
2.3.3 Nové vedeni

Tento styl vedeni se poprvé objevil zacatkem 80. let 20. stoleti, orientuje se predev§im na
zmeény kvalitativni a zdiraziuje fakt, ze dobry vedouci ma charisma, silu osobnosti, ¢imz si

ziska své podiizené. Vedouci jiz neni predev§im manazer, ale viidce, ktery méni svét [2].
Transaké¢ni styl vedeni

Transak¢ni vedeni funguje na principu vzajemné smény mezi vedoucim a pracovnikem.

Muze mit formu [2]:

a) Rizeni vyjimkou — Vedouci zasahuje jen ve vyjimeénych situacich, kdyZ neni
dosahovano pozadovanych vysledkii nebo se objevi problém. Vedouci by m¢l
zjistit, pro¢ pracovnik nesplnil své povinnosti, poté mize piefadit pracovnika na
jiné misto, nasadit dal$i pracovniky nebo postihnout pracovnika.

b) Podminénd odména — Motivace pracovnika formou vyhod, pokud budou

dosahovat pozadovanych vysledkii. Mtze se jednat o finanéni odménu (prémie,
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povyseni), odménu v podobé predmétu (sluzebni automobil, mobilni telefon). Je

dobré pracovnikovi vyjasnit tyto vyhody, je tim vice motivovan.

Transformacéni styl vedeni

Transformacni vedeni se orientuje na piedstavu o budoucim stavu podniku = vize.

Vedouci strhne své podtizené k nasledovani této vize za pomoci [2]:

a)

b)

d)

Charismatu — Charisma je emocionalni vztah, ktery dava vudci tctu, obdiv,
diveéru, wuzndni. Projevuje se oddanosti podfizenych, vedouci ma
nezpochybnitelnou divéru od svych zaméstnanci, kteti véti je spravnost usudku
vedouciho, je tudiz spravné ho nasledovat.

Osobni ucty — Vedouci jedna spise v pratelském, neformalnim a divérném stylu.
Zachazi se svymi podiizenymi jako se sob¢ rovnymi. Orientuji se na podiizené
individuélng, chvali za usp&chy.

Citového povzbuzeni — Vedouci upozoriiuje na dilezitost a naro¢nost tkolu, pti
tom ale povzbuzuje sviij tym vyjadienou divérou. Tim povzbuzuje a stimuluje
zaméstnance a vytvari nadSeni pro praci.

Stimulace mysleni — Transformaéni vedouci si pfedstavuje vizi o stavu podniku
a dokaze ji prenést na své podiizené. Snazi se stimulovat intelekt predevsim, kdyz

je potieba vyfesit slozity a narocny ukol.
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3 MOTIVACE

Motivace byva Casto oslabovéna rliznymi situacemi, proto je nutné ji posiliiovat. Je tieba
tvotit efektivni motivacni programy. Motivace zaméstnancll je v souCasnosti nevyhnutelnou
podminkou tuspésnosti podniku. Podnik se musi snazit najit v zaméstnanci partnera

a kooperatora, podilejiciho se aktivnim zplisobem na naplni podnikovych cili. Je nutné

ptizplsobit tomu motivaéni politiku podniku.

3.1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Tyto pojmy byvaji asto zaménovany, je tedy dilezité vysvétlit si rozdil.
Motivace
Motiv piedstavuje psychologickou pohnutku, divod nebo pfi¢inu urcitého lidského

chovani. Motiv ¢innosti ¢loveéka orientuje ur€itym smérem a v daném sméru ho aktivizuje

a aktivitu udrzuje a dava mu uréity psychologicky smysl. Motiv z pravidla pusobi tak dlouho,

dokud neni dosazeno jeho cile [2].
Motivy délime na dvé slozky [2]:

e energizujici — dodavaji pottebnou silu a energii,

e fidici — davaji smér jednani, cloveék se sndze rozhodne pro urcitou véc a ne pro

jinou, urcuji zptisob a postup, jak této véci dosdhnout.
Motivace je tedy vnitini pohnutka, kterou podnécuji potieby, zajmy a piani jednotlivce.
Stimulace
WStimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci cloveka [11, s. 26].°

Stimulace predstavuje soubor vnéjSich pobidek, které podnécuji individudlni vykonnost
jedince. Mezi tyto pobidky miizeme zahrnout naptiklad penize, spolutcast na rozd¢leni zisku,

poskytovani urcitych vyhod pii zvySovani kvalifikace, pfispévky na dovolenou a jiné [11].
Stimulace tedy ptisobi zvnéjsku na psychiku.
3.2 Zdroje motivace

Skutecnosti, které motivaci vytvareji, jsou hlavnimi zdroji motivace. Mnozi manazeti se
domnivali, Ze veskera motivace je piredev§im finan¢ni (viz kap. 3.320), ale neméli pravdu.

Mezi zakladni zdroje lze zatadit [3]:
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potieby,

e z4jmy,

zvyky,

hodnoty.

Potieba je pocitovany stav nedostatku subjektivné dilezitého pro jedince. Vyvolava nevoli

a jednotlivec chce tento nedostatek uspokojit. Mze se jednat o potieby [3]:
e primarni — biologické, fyziologické — jist, pit, dychat,
e sekundarni — socialni, psychologické — potireba lasky, sounalezitosti.

Zajem je dlouhodobéjsi zameéreni jedince na urcitou oblast predmétii ¢i jevil. Zajem je také

odvozena potieba, které je uspokojovana provadénim urcité zajmové ¢innosti [11].
Zvyky jsou casté ¢i pravidelné Cinnosti, které se Casto automatizuji a stavaji se stereotypy.
Hodnotou pro clovéka mize byt cokoli, zalezi na okolnostech a podminkach. Mezi
nejcastéji se vyskytujici hodnoty patii napi. laska, déti, zdravi, uspéch a jiné [11].
3.3 Odménovani

Odménovani by melo mit pfimou vazbu na hodnoceni pracovniho vykonu. Pro vétSinu lidi

je tento druh motivace klicovy, jednd se o finan¢ni motivaci a dalsi vyhody v zaméstnani.

3.3.1 Odména

Odména znamena odménovani na zadkladé dohod konanych mimo pracovni pomér, da se

fici, ze se jedna o oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy [4].

332 Plat

Je penézité plnéni poskytované zamestnanci za praci pro zameéstnavatele, kterym je stat,

obec, kraj, statni fond, pfispévkova organizace [4].

3.33 Mazda

,Mzdou se rozumi penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda)
poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, neni-li Vtomto zdkoné ddle stanoveno

jinak [16, § 109 odst. 2].
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Zakladni druhy forem mzdy jsou tkolova ¢i Casova mzda, dalsi jsou doplnkové napr.

prémie, odména, provize, osobni hodnoceni aj [4].

3.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity slouzi jako nastroje, kterymi zaméstnavatel mize
motivovat zaméstnance k vyssi vykonnosti. Zaméstnavatel si t€émito benefity pomaha ziskavat
a udrzovat kvalitni pracovni sily, posiluje jejich loajalitu, uspokojuje potieby svych
zaméstnancii. Nevyhodou miize byt, Ze se tyto benefity Spatné rusi, ne vSichni je vnimaji jako

néjakou vyhodu, nezavisi vzdy na mife zasluhy [4].

Zakladni formy jsou penzijni systémy, finan¢ni vypomoc (napf. slevy na poskytované
sluzby ¢i vyrdbéné vyrobky), osobni jistoty (napf. nemocenské pojisténi), podnikovy

automobil, pohonné hmoty, jiné vyhody (napt. mobilni telefon, stravenky) [4].

3.4 Motivacni teorie

Tato kapitola je zaméfena na vybrané motivacni teorie, které usnadni porozumeéni

motivace zaméstnance v pracovnim procesu.

3.4.1 Maslowova hierarchie potieb

Jedna z nejznaméjsich motivacnich teorii vznikla ve 40. letech 20. stoleti vytvofena
Abrahamem Maslowem. Obrazek 2 tuto hierarchii graficky zndzorfiuje niZe. Snazil se o
utiidéni lidskych potieb a odhaleni principu jejich ptisobeni. Vychazi z toho, Ze nejdiive je
nutné uspokojit potieby nejzékladnéjsi — fyziologicke, aby byl ¢lovék dostatecné motivovan a
mohl se seberealizovat, pokud nejsou dostate¢né¢ uspokojovany, potom ostatni potieby
nebudou jedince motivovat. Tyto potieby roztiidil do péti zakladnich skupin a setadil je do
hierarchického systému [3]:

a) Fyziologické potreby — potteby zakladni k pfeziti, napf. potfeba potravy, vody,

vzduchu.

b) Potreby jistoty a bezpeci — zajisténi a zachovani existence i do budoucna.

C) Potieba soundlezitosti (laska, prdtelstvi) — potfeba zaClenit se do kolektivu, skupiny

lidi a dobrych vztahti k ostatnim.

d) Potreby uznani a ocenéni — respekt a uznani ze strany ostatnich.
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e) Potreba seberealizace — realizovat sviij potencial a dale se rozvijet.

s
/Poi-ba soundleditosti a lasky

.

i Potteba ochrany. bezpeéi a jistoty

P

i Zhkladni fyziologické potieby

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb.

Zdroj: [14]

3.4.2 Motivacni teorie sounaleZitosti (Afilia¢ni teorie)

Teorie amerického psychologa S. Schachtera mluvi o tom, Ze clovék je osoba
spolecenskd, ktera ma tendence vyhledavat socidlni kontakty, touzi po vzajemnych vztazich
a pocitu bezpeci a jistoty. ,, Podporuje socidalni konformitu, napr. je-li na pracovisti zvykem
pracovat s plnym nasazenim, lze predpokladat, Ze i novy pracovnik s nevyraznou pracovni

motivaci prida ve svém usili, aby se prilis nelisil od svych spolupracovnikii [10,s. 173].“

3.4.3 Teorie spravedInosti

Tato teorie vytvorena J.S. Adamsem vychazi z konceptu socialniho srovnavani. Lidé véii,
ze sveét je spravedlivy a Ze Cinnost, kterou vykonaji, bude spravedlivé ocenéna. Pracovnik
proto neustale srovnava svij vklad do prace (naro¢nost, odpovédnost, schopnosti) se vkladem
spolupracovnikti, ktefi vykonavaji srovnatelnou cinnost. Srovnava efekty jako je mzda,
uznani, postup. Pokud pracovnik bude presvédcen, ze tyto vklady a efekty nejsou v rovnovaze
a je ocenén mén¢ nez spolupracovnik, bude citit nespravedlnost a bude demotivovan. Pokud
je situace opacna a je za stejnou praci a stejné vklady ocenén lépe nez spolupracovnik, bude
citit pozitivni spravedlnost, ale mize vzniknout negativni pocit viny vii¢i kolegiim. Plati tedy,

ze pii spravedlivé odméng je ¢lovek motivovan, pii nespravedlivé je naopak demotivovan [9].
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3.5 Jakspravné chvalit?

Aby byla pochvala spravnym motiva¢nim nastrojem, musi spliiovat nékolik zasad [2]:

a)

b)

f)

Pochvala musi byt konkrétni. Vidy pracovnikovi vysvétlit za co je chvalen, aby

nevznikla nedorozumeéni.

Pochvala by mela byt adresnd. Je spravné chvdlit cely tym, ale mél by byt ocenén
I osobni pfinos, aby nedoslo k tomu, ze néktefi jedinci budou citit nespravedInost.
Pochvalit véas. Pochvala puasobi silnéji, pokud je vyslovena ihned po dosazeni
urcitého uspéchu.

Chvalit verejné. Vedouci by mél chvalit vefejné, tak je pochvala vice Gi€inna.
Pochvala by neméla byt formalni. Na pracovnika 1épe piisobi, pokud vedouci projevi
zajem, jak pracovnik dosahl takového uspéchu.

Pripravenost chvalit. Vedouci by nemél brat jako samoziejmost, ze se vSe daii. M¢l

by aktivné vyhledédvat Gispéchy, za které mize pracovniky pochvalit.
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4 VZTAHY MEZI VEDENIM A ZAMESTNANCI

Jiz ve 30. letech 20. stoleti bylo zjisténo, ze mezilidské vztahy na pracovisti maji veliky
vyznam pro efektivni vykon pracovni ¢innosti. Problémy ¢i nedostatky v této sféfe mohou mit
velice Skodlivé ucinky za zaméstnance. Muze se jednat o problémy v podobé neuroz Ci Castéji
o moralni poskozeni, které se milize projevit v podobé apatie, nezdjmu, neochoté ke
spolupraci. Dusledkem také muze byt vysoka fluktuace zaméstnanci, kterd mize mit

negativni vliv na celou spole¢nost [10].

4.1 Mezilidské vztahy na pracovisti

Clovék je bytost spoletenskd, béhem pracovni Ginnosti se setkd s raznymi druhy lidi.
Probihd vz4djemné plsobeni a ovliviiovani jinymi lidmi ve spoleenskych podminkéch, které
se urCitym zpisobem odrazeji v ¢innosti jedince, a naopak jedinec svou ¢innosti ovlivituje své
socialni prostiedi [10].

Vztahy na pracovisti maji vyznam piedev§im diky tomu, ze dochazi k uspokojovani
socialnich potieb ¢lovéka. Jako je potfeba kontaktu, poskytnout a piijimat pomoc, potieba

podfizovat se a ovladat, potfeba nalezet k urcité skupiné a poteba socialnich jistot [10].
4.1.1  Clenéni vztaht
Clenéni [10]:

a) Formdlni a neformdlni vztah

rMr

Formalni vztah je vymezen normami a pravidly (napf. pracovni fad).

Neformalni vztah existuje na zakladé potieb a subjektivnich preferenci jedince,
snékterymi lidmi komunikuje vice, nékteré ignoruje nebo se jim vyhyba. Takto se

identifikuje s pracovistém, podnikem a lidmi uvnitf.

b) Vertikdlni a horizontdlni vztah

Vertikalni vztah je mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky, fidi se hierarchii vné

podniku. ManaZzer ma nadiizené postaveni, mé vice pravomoci a vice odpoveédnosti.

Vztah horizontdlni probihd na stejné tirovni pracovnich pozic. Jedna se o vztahy mezi
spolupracovniky v jedné pracovni skuping, ¢i vztahy mezi spolupracovniky v rdmci riznych

pracovnich skupin.
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C) Vztahy pratelské (kolegialni) a vztahy konkurencni

Vztahy kolegialni se projevuji vzdjemnou pomoci, ohleduplnosti a toleranci. Spoluprace je
jednodussi a vykony efektivngjsi. Skupina je vice stabilni.
Vztahy konkurenéni se vykazuji vzijemnym nepfatelstvim a podeziravosti.

Spolupracovnici nejsou moc schopni spoluprace, nesnazi se zlepSovat tyto vztahy, kazdy chce

ziskat né¢jakou vyhodu sam pro sebe.

4.2 Interni komunikace

Komunikace je dillezitou souc¢asti v pracovnim prostredi, slouzi k upeviovani spoluprace.
Je potieba k prekonavani sporii, k vysvétleni. Dobie fungujici komunikace musi byt spravné
koordinovéana, probihd vSemi sméry a je hybnou silou celé firmy. Je prostiedkem, diky
kterému vSichni védi, co a jak délat, slouzi také ke sdileni firemni kultury. Uroven
informovanosti a vymény informaci zavisi také na vedoucim a jeho pristupu k vedeni lidi.

[10]
Aby interni komunikace probihala efektivné, musi spliiovat nékteré cile [6]:

e Zajisténi informaci pro vSechny pracovniky firmy a propojenost informaci ve

firmé¢, které musi byt ndvazné a koordinované s procesy ve firmé.

e Zajisténi vzajemného pochopeni a spoluprace, predev§im porozuméni ve
spole¢nych cilech (mezi managementem firmy a zaméstnanci, mezi manazerem

a jeho tymem, mezi tymy a pracovniky navzajem).

e Ovliviiovani a vedeni pracovnikii k odpovidajicimu pracovnimu chovani

a k Zzadoucim postojiim, a tim k dosaZeni stability a loajality pracovnikd.
e Udrzovani zpétné vazby a diky zjiSténym poznatkim neustdlé zdokonalovéni
komunikace uvniti firmy.
4.3 Komunikacni formy

Komunikacnich forem a néstrojii je nes¢etné mnoho, proto bylo vybrdno jen nékolik
ptikladu [6]:

vvvvvv

diky moznosti vSe ihned vysvétlit, tudiz nevznikaji Zddnd nedorozumeéni. Méla by mit
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formu oteviené¢ho dialogu a moznosti zpétné vazby. Je doporuCovana pro porady,
pohovory, diskuze. VSechny informace, ale nemusi byt zachyceny, proto je dulezité
doplnit ji 1 pisemnym vyjadienim.

b) Tymovd porada — Slouzi predevs§im k pfipomenuti cili, rozplanovani ukold, ¢i
sumarizaci vysledkli za dany cas. Neslouzi pouze ke kontrole splnénych ukolu
a zadavani novych, ale také k posileni tymové spoluprace.

C) Firemni mitink — Jedna se shromazdéni celého podniku, kde jsou vysvétlené cile pro
nadchazejici obdobi, prezentace chystanych organizacnich zmén, vysledkt a uspécha
za uplynulé obdobi, odménovani zaméstnancl. Nejcastéji byva na zacatku nebo na
konci roku.

d) Skoleni — Slouzi kpredavani informaci a know-how. Posiluje ztotoziiovani
s firemnimi cili, zlepSuje schopnosti a dovednosti zaméstnanct.

e) Wrocni zprava — Je souhrnna zprava o ¢innosti podniku, ktera slouzi pro vnitini
i vn&jsi vefejnost. Udava vysledky hospodateni podniku, vysledky, plnéni plani a cilt.
Musi byt pravdiva, miize obsahovat také plany do budoucna.

f) Firemni ¢asopis, noviny — Informace ohledn¢ podniku jsou podavany formou ze zivota
podniku, nejsou strohé jako vyro¢ni zprava. Mlze obsahovat personalni zalezitosti
podniku, kdo stal za jakym tispéchem, ocenéni ¢i pfedstaveni novych zaméstnanci.

g) Nasténky — Jsou jednoduchym zdrojem informaci. Obsahuji zjednodusené, ale dulezité
informace, tak aby je zaméstnanci méli na o¢ich.

h) Intranet — Pfedstavuje interni elektronickou sit’ podniku, ktera je pfistupna pouze

zaméstnanciim. UmozZiuje sdileni informaci v redlném case.

4.4 Manazerska komunikace

~Manazer je komunikacni spojka mezi firmou (managementem firmy, popr. jejimi
vlastniky) a pracovniky, které ridi a vede ve svém tymu. Do tymu prenasi cile a ukoly, z tymu
zpétné k managementu vysledky a pozadavky, dale zajistuje komunikaci svého tymu v ramci
celé firmy, mezi jednotlivymi oddélenimi a tymy, komunikaci s vnéjsimi partnery, ale hlavné
zajistuje komunikaci uvnitr tymu. Komunikace je tedy hlavnim ridicim nastrojem [6, s. 101].

Manazer musi sam vetit zamérim podniku, spravnosti a dosazitelnosti danych cilu
a strategii, a byt jimi motivovan, musi se ztotoznit s firemni kulturou, jinak nebude
presveédCivy a neziska si respekt a divéru svych podfizenych. U komunikace neni diilezita jen
spravnd prezentace, ale predevsim i ¢asto opomijena stranka jako je naslouchéani a pochopeni

druhych ¢i empatie. Pro rozvoj komunikace je stézejni zpétna vazba od druhych [6].
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4.5 Konflikty na pracovisti a jejich FeSeni

Konflikt je situace, kdy dochazi ke stfetu dvou nebo vice protichtidnych, priblizné stejné
silnych snah, sil, tendenci & motivi.. Zivot bez konfliktd neexistuje. Konfliktim se nelze

vyhnout, proto je nutné se na takové situace vnitiné piipravit a dodrzovat jisté zasady [15].

451 Déleni konfliktu

a) Intrapersonalni— Jedna se o konflikt osobni, vnitini.

b) Interpersonalni — Je stietnuti dvou i vice osob, popfipadé stfetnuti osoby se
spole¢nosti. Dale se déli podle pticiny [15]:

e Pracovni konflikt — Vyplyva z pracovniho procesu. Je zplisoben nedostatky
V pracovnim prostfedi, v pracovnich podminkéach, v organizaci prace, velka
fyzicka narocnost, nizka kvalifikace pracovniki a dalsi.

e Osobni konflikt — Vznika nejCastéji mezi osobami opac¢nych povah. Napi. mezi
pilnym a linym zaméstnancem, nebo vyrusovani béhem prace hudbou,
povidanim atd.

e Socialni konflikt — Konflikty mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky.
MuzZe byt vznikat kvlili odméndm a prémiim, napt. né¢jaky pracovnik muze
dostavat mensi mzdu za stejné¢ odvedenou praci. Dilezitou postavou zde je
vedouci pracovnik, ktery by mél byt schopen spravné komunikovat a jednat

s lidmi a vytvatet dobré prostredi.

45.2 Reeni konfliktd
., Reseni konfliktii ma riizné podoby [15, s. 88]:

o Konflikt zanikne sam od sebe, z unavy obou stran, nebo jedna strana dosahne

sveho, druha se podridi.
o Konflikt uklidni spolupracovnici, vedouci, odborovy organ.
o Konflikt vyresi soud. “
Obecné zasady pro feSeni konflikta [15]:

e Je nutné zvyknout si na setkavani se s konflikty, nikdo neni vyjimkou, stane se to

kazdému.
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Pti vzniku konfliktu je diilezité nepoddat se citim, pokud mozno se fidit rozumem.

Uvédomit si pro€ ke stietu doslo, jakou mame vinu a feseni.

Snazit se premysSlet optimisticky, to, co vypada nyni jako velky konflikt,

S odstupem ¢asu neni tak vazné, vse je mozné vyfresit.
Vcitit se do druhé strany a pochopit jeji argumenty. Byt ochotny jednat.

V piipadé€, Ze je doty¢ny V pravu, neni vhodné jednat tak, aby druhd strana byla

kompletné znicend. To by mohlo vést k dal§imu konfliktu.

Vedouci pracovnik by m¢l umét rozeznat ndznaky bliziciho se konfliktu a predejit

mu.
Neodkladat feseni konfliktu. To vede pouze k prohlubovani neptatelstvi a spori.

Vedouci by mél byt nezaujaty, objektivni.
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5 ZAVER TEORETICKE CASTI

wevr

vytvareni identifika¢nich postoji a spokojenosti zaméstnancti 1ze zahrnout firemni kulturu —
cile a pozadavky podniku, motivaci — finan¢ni ¢i nehmotnou, vedeni pracovniki, vztahy na
pracovisti ¢i komunikaci. Spokojenost v zaméstnani je predevsim prostiedkem seberealizace,
ktera dava zivotu smysl. Spokojeny zaméstnanec, ktery se identifikuje s pozadavky a cili

organizace, pracuje efektivnéji, vytvari i dobré jméno firmy a tim prospiva cely podnik.

Financni odména byla v minulosti pro mnohé nejdilezitéjSim faktorem, trendy se ale
zacinaji ménit. V empirické Casti prace se proto autorka bude snaZzit objasnit, ktery z téchto
faktorti je pro zaméstnance v dané organizaci klicovy, ktery, ¢i které determinanty jsou

nedostacujici a je tedy tifeba se v tomto sméru zlepsit.
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6 EMPIRICKA CAST

6.1 Cil vyzkumu

Cilem empirické ¢asti bakalaiské prace je predevsim zjistit klicové faktory, které ovliviiuji
zamé&stnance v identifikaci s firmou a vedenim. Provedené dotaznikové Setfeni bude vyuzito

pouze jako soucast této bakalarské prace.

6.2 Popis zkoumané organizace

Vyzkum probéhl na pobocce firmy v Hradci Kralové, jejimz hlavnim pfedmétem cinnosti
je provozovani rychlého obcerstveni. Jedna se o formu zdravého rychlého obcerstveni,
ptedevsim o prodej napojli z ovoce a zeleniny, Cerstvych domécich polévek a salatl. Firma
funguje na trhu jiz od roku 2006, pobocka v Hradci Kralové existuje od roku 2009, jde tedy
0 pomérnou novou pobocku. Z tohoto diivodu nebyl do vyzkumu zahrnut dotaz ohledné délky

stravené v tomto zaméstnani.

6.3 Vyzkumna metoda

Jako vyzkumnd metoda bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, pfi jehoz konstrukci bylo

vychéazeno z teoretické ¢asti bakalarské prace.

Dotaznik se sklada celkem z 13 otdzek, z ¢ehoz 9 otazek je uzavienych, 2 otazky jsou
oteviené. U uzavienych otazek respondent vybird pouze jedinou odpovéd’. Oteviené otazky
obsahuji urceni potadi jednotlivych faktorii a vyjadieni ndzoru ohledné nedostacujicich

faktoru.

V zavéru dotazniku jsou 2 identifika¢ni otazky, které urcuji veék a pohlavi dotazanych.

6.4 Ziskavani a vyhodnocovani dat

Pro ucely vyzkumu bylo celkem vytvoreno 60 dotaznikti. Dotazniky v elektronické forme
byly po domluvé svedenim firmy piedloZzeny zaméstnancim. Kazdy zaméstnanec byl
seznamen a informovan o zptsobu vyplnéni pfedlozenych dotaznikl a také ubezpecen, Ze jde

o vyzkum anonymni.

6.5 Matematické zpracovani dat

Otazky byly analyzovany zakladnimi statistickymi metodami, a to vyjadienim absolutnich

a relativnich cetnosti odpovédi prvkt zkoumaného souboru. Zpracovani bylo provedeno
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v programu Microsoft Office Excel 2007, kde byly vypracovany tabulky a dle nich byly
vytvoreny grafy, které slouzi predevsim pro vétsi prehlednost vyzkumu. Prevazna ¢ast grafi

je formou vysecového grafu, pro lepsi ndzornost byl pouzit i graf sloupcovy.

6.6 Vyzkumny soubor

Pro ucely tohoto vyzkumu bylo sledovano pouze pohlavi a vék respondentt. Z tohoto
Setfeni vyplynulo (tabulka 1), Ze v daném podniku pracuji pouze Zeny, proto zde neni uveden

graf pro lepsi ndzornost.

Tabulka 1: Pohlavi zaméstnanci

Pohlavi Absolutni ¢etnost (m;) Relativni ¢etnost (t;)
muz 0 0,00%
zena 60 100,00%
celkem 60 100,00%

Zdroj: vilastni zpracovani

Primérny veék zen je 21,3 let. V tabulce 2 je uveden i median, coz je prostfedni hodnota

zkoumaného souboru.

Tabulka 2: VEk zaméstnancu

Pohlavi Primérny vék Median

zeny 21,3 21,0

Zdroj: viastni zpracovani

6.7 Vyhodnoceni a interpretace vysledki

6.7.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je vZdy ovlivnéna subjektivni sloZkou. Je jednim z klicovych faktorQ
efektivnosti, pokud je zaméstnanec nespokojen, projevi se to na jeho vykonu, ktery odvadi

hufte.
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Tabulka 3 a obrazek 3 nazorné uvadeéji, ze 95% zaméstnanc odpovedélo kladné, jsou tedy
spokojeni se svym zaméstnanim (50% spokojeno, 45% spiSe spokojeno). Naopak pouze 5%

projevilo spiSe nespokojenost v zaméstnani.

Tabulka 3: Spokojenost v sou¢asném podniku

Absolutni ¢etnosti
Otazka €. 1 (m;) Relativni ¢etnosti (t;)
ano 30 50,00%
spise ano 27 45,00%
spise ne 3 5,00%
ne 0 0,00%
celkem 60 100,00%

Zdroj: vilastni zpracovani

Spokojenost v sou¢asném podniku
0,00%

5,00%

M ano
M spiSe ano
I spiSe ne

M ne

Obrazek 3: Spokojenost v sou¢asném podniku

Zdroj: viastni zpracovani
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6.7.2 Dobré seznameni s poZadavky a cili podniku

Podnik by vzdy mél zaméstnance spravné informovat a podnikovych cilich a pozadavcich,

pokud tak neucini, zaméstnanec nevi, co se od n¢j ocekava a pozaduje. Mlize se stat, Ze

zamé&stnanec neplni svou praci spravné a v souladu s témito pozadavky, ¢imz miize negativné

ovlivnit i celou spole¢nost.

Z tabulky 4 a obrazku 4 vyplyva, ze 90% zaméstnancti je dobfe seznameno s pozadavky

a cili podniku (70% ano, 20% spiSe ano). Naopak 10% dotazanych uvedlo, Ze spise nevédi, co

se od nich ocekava a vyzaduje.

Tabulka 4: Dobré seznameni s pozadavky a cili podniku

Otazka ¢. 2 Absolutni ¢etnosti (m;) | Relativni Cetnosti (t;)
ano 42 70,00%
spise ano 12 20,00%
spiSe ne 6 10,00%
ne 0 0,00%
celkem 60 100,00%
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Dobré seznameni s pozadavky a cili

podniku
0,00%
10,00
M ano
M spiSe ano
spise ne
Hne

Obrazek 4: Dobré seznameni s pozadavky a cili podniku

Zdroj: viastni zpracovani

6.7.3  Ztotoznéni s cili podniku

Vzijemné pochopeni a sdileni cili podniku by mél byt jeden z hlavnich cila
managementu. Kazdy zaméstnanec ma samoziejmé své individualni cile a mohou se lisit od
podnikovych, proto je tfeba najit spoleéné body pro vzajemnou prospéSnost a uspéSnou

spolupréaci.

Jak doklada tabulka 5 a obrazek 5 prevazna vétSina zaméstnancl (80%) uvedla, ze se
identifikuji s cili podniku. 30% se naprosto ztotoziiuje s témito cili a 50% uvedlo spiSe ano.

Oproti tomu 15% se spise neidentifikuje s cili a celych 5% se s nimi naprosto neztotoznuje.

Tabulka 5: ZtotoZnéni s cili podniku

Otazka ¢. 3 Absolutni ¢etnosti (m;) | Relativni cetnosti (t;)
ano 18 30,00%
spiSe ano 30 50,00%
spise ne 9 15,00%
ne 3 5,00%
celkem 60 100,00%
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Ztotoznéni s cili podniku

5,00%

M ano
M spiSe ano
I spiSe ne

M ne

Obrazek 5: ZtotoZnéni s cili podniku

6.7.4  Splnitelnost cili a pozadavki

Zdroj: vilastni zpracovani

Podnik musi své cile a pozadavky nastavit tak, aby byly splnitelné a dosazitelné, pokud tak

neucini, zaméstnanci nebudou motivovani, protoze bude patrné jiz ze zacatku, ze cile jsou

nerealné.

Jak je patrné z tabulky 6 a obrazku 6 celych 90 % zaméstnanct poklada cile a pozadavky

za splnitelné (40% ano, 50% spiSe ano). Pouze 10% respondentii uvedlo, Ze spiSe nejsou

splnitelné.

Tabulka 6: Splnitelnost cili a poZadavki

Otazka ¢. 4 Absolutni ¢etnosti (m;) | Relativni cetnosti (t;)
ano 24 40,00%
spiSe ano 30 50,00%
spise ne 6 10,00%
ne 0 0,00%
celkem 60 100,00%
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Splnitelnost cilil a pozadavku
0,00%

M ano
M spiSe ano
[ spise ne

M ne

Obrazek 6: Splnitelnost cilii a poZadavki

6.7.5

Vztahy na pracovisti

Zdroj: viastni zpracovani

Nejen pro zaméstnance, ale i pro spolecnost jsou vztahy na pracovisti dilezité. At jiz jde

0 vztahy formdlni, které jsou vymezeny normami a pravidly, ¢i pfedev§im o vztahy

neformalni, které se formuji na zdklad€ zajma, sympatii ¢i vlastnosti.

Z tabulky 7 a obrazku 7 vyplyva, ze 5% respondentii hodnoti vztahy na pracovisti jako

vyborné, 75% dotazanych povazuje vztahy s kolegy za dobré. Zbylych 20% neni spokojeno

a hodnoti tyto vztahy za Spatné.

Tabulka 7: Vztahy na pracovisti

Otazka ¢. 5 Absolutni ¢etnosti (m;) Relativni ¢etnosti (t;)
vyborné 3 5,00%
dobré 45 75,00%
Spatné 12 20,00%
celkem 60 100,00%
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Vztahy na pracovisti

5,00%

mvyborné
W dobré

1 Spatné

Obrazek 7: Vztahy na pracovisti

Zdroj: viastni zpracovani

6.7.6 Vztahy s nadFizenymi
Jak jiz bylo fecCeno, vztahy na pracovisti jsou velmi dilezité, to plati i pro vztahy
s nadfizenymi. Kdyz jsou tyto vztahy dobré, 1épe se pracuje a zavlada lepSi atmosféra
v podniku a naopak.
Zpruizkumu (tabulka 8, obrazek 8) lze fici, Ze 35% respondenti povazuje vztahy

s nadfizenymi za vyborné, 55% uvedlo, ze vztahy s vedenim jsou dobré¢, celych 10% oznacilo

tyto vztahy za Spatné.

Tabulka 8: Vztahy s nadfizenymi

Otazka €. 6 Absolutni ¢etnosti (m;) Relativni ¢etnosti (t;)
vyborné 21 35,00%
dobré 33 55,00%
Spatné 6 10,00%
celkem 60 100,00%

Zdroj: vilastni zpracovani
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Vztahy s nadfizenymi

mvyborné
W dobré

1 Spatné

Obrazek 8: Vztahy s nadfizenymi

6.7.7 Konflikty na pracovisti

Zdroj: viastni zpracovani

Ke konfliktim neboli stietim dochazi bohuzel vSude, témto situacim se nelze zcela

vyhnout.

Tabulka 9 a obrazek 9 nazorn¢ ukazuji, ze 35% dotazanych odpovédélo, ze na jejich

pracovisti dochazi ke stietim casto, 65% respondentt uvedlo, Ze tyto konflikty jsou obcasné.

Z4dny z pracovniki na tuto otdzku odpovédél, ze by konflikty nenastavaly.

Tabulka 9: Konflikty na pracovisti

Otazka ¢. 7 Absolutni ¢etnosti (m;) Relativni ¢etnosti (t;)
éasto 21 35,00%
obdas 39 65,00%
nikdy 0 0,00%
celkem 60 100,00%
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Konflikty na pracovisti

0,00%

M Casto
M obdas

M nikdy

Obrazek 9: Konflikty na pracovisti

Zdroj: vilastni zpracovani

6.7.8 Reseni konflikti ze strany vedeni

V otdzce ¢. 8 (tabulka 10, obrazek 10) zaméstnanci odpovidali na otdzku, zda nadfizeni
zasahuji a snazi se vyftesit nastalé konflikty na pracovisti, 35% respondentt uvedlo, Ze vedeni
zasahuje do sporti (10% ano, 25% spise ano). Naopak pfevazna vétsina (65%) odpovédéla, ze

nadfizeni nezasahuji a nefesi tyto situace (55% spise ne, 10% ne).

Tabulka 10: ReSeni konflikti ze strany vedeni

Otazka ¢. 8 Absolutni ¢etnosti (m;) | Relativni cetnosti (t;)
ano 6 10,00%
spiSe ano 15 25,00%
spise ne 33 55,00%
ne 6 10,00%
celkem 60 100,00%

Zdroj: vilastni zpracovani
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Reseni konfliktd ze strany vedeni

M ano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Obrizek 10: ReSeni konflikti ze strany vedeni

Zdroj: vilastni zpracovani

6.7.9 Dilezitost faktora

Otazka ¢. 9 se zabyva konkrétnimi faktory, které nejvice ovliviiuji zamé&stnance a jsou pro
n¢j nejdilezitéjsi. Bylo nabidnuto pét moznosti, poptipad€ bylo mozno ptipsat i jinou polozku
a tu také sefadit. Razeni bylo dle subjektivni diileZitosti, ve schématu 1= nejméné dulezité, 5
(poptipadé 6) = nejvice dulezité. Dllezitost byla vygenerovana z webové stranky, kterd byla
pouzita k vytvoreni a rozeslani dotazniku, tato stranka dalezitost se vyhodnotila dle odpovédi

respondentii. Dle toho bylo vytvofeno poradi, ve schématu 1. = nejvice dilezité, 6. = nejméné

vvvvvv

vvvvvv

misté se shodné umistila motivace a hodnoceni odvedené prace. Benefity patii mezi faktory,
které témér neovliviuji dotdzané. Moznost uved’te jiné, byla uvedena pouze tiikrat z Sedesati

odpovédi, konkrétné odpoveéd’ zabavnost a skoncila jako neyméné dilezita.

Dle téchto odpovédi lze vidét, Ze finan¢ni ohodnoceni je stale hodnoceno jako jeden

vvvvvv

klicova je i komunikace na pracovisti.
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Tabulka 11: Diilezitost faktori

Otazka ¢. 9 Diilezitost Poradi
mzda 4,85 1.
komunikace 4,55 2.
motivace 3,9 3.
hodnoceni odvedené prace 3,9 3.
benefity 2,35 5.
jiné 0,55 6.

Zdroj: vilastni zpracovani

o Ve o
Dulezitost faktoru
6
5 4,85 4,55
3,9 3,9
v 4
2
S 3 2,35
o=
22
1 6,55
0 .
mzda komunikace motivace  hodnoceni  benefity jiné
odvedené
prace
Faktory

Obrazek 11: DulezZitost faktoru

Zdroj: vilastni zpracovani

6.7.10 Faktory ovliviiujici nespokojenost zaméstnanci

V otazce ¢. 10 respondenti uvadéli, zda jsou nespokojeni s néjakym aspektem v jejich

zaméstnani. Jak uvadi tabulka 12 a obrazek 12, 55% dotazanych odpovédélo, Ze nejsou se
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v§im spokojeni, oproti tomu 45% uvedlo, Ze jsou se spokojeni a zadny nedostacujici faktor se

u nich nevyskytuje.

Tabulka 12: Faktory ovliviiujici nespokojenost zaméstnanci

Otazka ¢. 10

Absolutni ¢etnosti (m;)

Relativni cetnosti (t;)

ano 33 55,00%
ne 27 45,00%
celkem 60 100,00%0

Zdroj: viastni zpracovani

Faktory ovliviujici nespokojenost

zameéstnancu

M ano

M ne

Obrazek 12: Faktory ovliviiujici nespokojenost zaméstnanci

6.7.11 Konkrétni faktory nespokojenosti

W

Zdroj: vilastni zpracovani

Tato otazka pfimo navazuje na piedchozi, v otazce ¢. 10 odpovéd€lo 33 zaméstnanch

(55%), ze néktery z faktori povazuji za nedostateény. V této otazce byli vybidnuti, aby
konkrétné uvedli priklad. Jak vyjadiuje tabulka 13 a obrdzek 13, nejcastéji (39,39%)

respondenti uvedli, Ze nejsou spokojeni s komunikaci. Druhym nejvice neuspokojivym

faktorem (24,24%) je hodnoceni odvedené prace. Mezi dal$i nedostateéné aspekty byla

uvedena motivace a mzda (shodné po 15,15%), pouze 6,07% odpovidajicich zatadilo do této

kategorie benefity.
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Tabulka 13: Konkrétni faktory nespokojenosti

Otazka ¢é. 11

Absolutni ¢etnosti (m;)

Relativni cetnosti (t;)

benefity 2 6,07%
hodnoceni odvedené prace 8 24,24%
komunikace 13 39,39%
motivace 5 15,15%
mzda 5 15,15%
celkem 33 100,00%

Zdroj: vilastni zpracovani

Konkrétni faktory nespokojenosti

m komunikace

m hodnoceniodvedené prace
 benefity

H motivace

W mzda

Obrazek 13: Konkrétni faktory nespokojenosti
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7 ZHODNOCENI VYSLEDKU

Z proveden¢ho dotaznikového vyzkumu vyplyva, Ze pracovnici jsou spokojeni
V soucasném zamestnani, potvrdilo to 95%. Pievazna vétSina respondentt také uvedla, ze vi,
co se od nich v zaméstnani pozaduje a oc¢ekava. Jsou seznameni s podnikovymi cili a hodnoti
je jako splnitelné. S témito cili a pozadavky jsou schopni se identifikovat, coz je dobry
predpoklad pro odvedeni kvalitni prace. Pro mnohé je mozna piekvapivy fakt, ze dotdzani
hodnotili vztahy s vedenim jako lepsi oproti vztahim s kolegy. Své pracovisté oznacili jako
konfliktni s obCasnymi stiety (65%), kdy ve vétSiné pripadi (65%) nadiizeni nezasahuji a tyto

situace neresi.

Nejvétsi vahu zaméstnanci prikladaji finanénimu ohodnoceni a komunikaci. 45%
respondentil je spokojeno se vSemi faktory. Oproti tomu 55% je nespokojeno a to nejcastéji
s komunikaci (39,39%) a hodnocenim odvedené prace (24,24%). Komunikace je dle jejich
nazoru nedostacujici a horsi komunikaci pocituji predevsim ze strany vedeni. Konkrétné se
zamestnanci na toto téma vyjadrtili, Ze se dozvidaji jen, kdyz néco provedou Spatné, ale neni
jim vysvétleno, co se da zlepsit. U hodnoceni odvedené prace dotdzani uvedli, ze se Setfi
pochvalami, ale kdyz nastane problém, tak se kritika objevi ze vSech stran, dale by
ohodnoceni mohlo byt obsahlejsi. Zaméstnanec se dozvi hodnoceni pouze dle vyplaty — je
ohodnocen znamkou od vedouciho 1-4, nejvyssi znamka je 1, kdy zaméstnanec dostane
vyplaceno + 2 K¢ k hodinové sazbé. U znamky 2 je to + 1 K&, u znamky 3 zaméstnanec
nedostane pfiddno nic, zndmka 4 je velice S$patnd, zaméstnanci hrozi vyhazov, bézné se
nedava. OvSem jsou to pouze znamky, nikdo nedostane slovni vyjadfeni kritiky ¢i pochval,
tudiz doty¢na osoba ani nemusi védét, co provadi Spatné. Motivace a nepfimérena vyse mzdy
bylo pro 15,15% nedostate¢né. Hlavni motivaci ma byt mystery shopping — ohodnoceni
poskytnuté sluzby clovékem, ktery vystupuje jako normalni zdkaznik — v ptripadé 100%
kladné zpétné vazby dostane zameéstnanec odménu 500 K¢, v pripadé velice uspokojivého

ohodnoceni od mystery shopera dostane odménu 300 K¢.

Z tohoto vyzkumu tedy vyplyva, ze by se podnik mél zaméfit na zlepSeni komunikace

a ohodnoceni svych zaméstnanct.
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8 ZAVER

ovlivituji zaméstnance v identifikaci s firmou a vedenim. Interpretovat vysledky daného

vyzkumu a navrhnout feseni.

Pracovni ¢innost se pro vétSinu lidi stdva hlavni Zivotni aktivitou, je zdrojem obzivy,
zdrojem seberealizace a uspokojeni potieb. Je tieba zdiiraznit, ze kazdéa osoba je individualni,
ma své subjektivni potfeby, nazory, prani, hodnoty. Co motivuje jednu osobu, druhé nemusi
ovlivnit viibec. Vzdy zdlezi i na obsahu a povaze prace. Pfi Cinnosti, kterd je kazdy den
monotonni, se hiife hleda motivace a nadSeni do prace. Naopak tvirci, rozmanité prace jsou
daleko zajimavéjsi pro ¢lovéka, coz ovlivituje spokojenost s praci.

Cilt bylo dosazeno pomoci dotaznikového Setfeni. Z tohoto malého vyzkumu vyplynulo,

vvvvv

faktorem, souvisi s dalSimi aspekty v zaméstnani, dle komunikace se odviji i vztahy na
pracovisti, které korespondenti oznacili za horS$i v porovnani se vztahy s vedenim. Praveé
Spatnd komunikace byla ¢asto zminovana jako nedostatecny aspekt. Jist¢ neni v poradku, ze
nektefi zaméstnanci uvedli skutecnost, ze pokud se vSe dafi dobie, nikdo témeét pochvalen
neni, ale v pfipadé¢ problému je kritika velice rychld. Ale i pfes tuto skutecnost 95%
dotazanych uvedlo, Ze je spokojeno v soucasném zaméstnani. Vedeni je v tomto podniku
spiSe volnéjsi, jsou dané cile a pozadavky, které se kontroluji, ale v pfipadé¢ konfliktl
nadfizeni pfili§ nezasahuji.

Jak jiz bylo v praci zminéno, dva nejvice neuspokojujici faktory jsou komunikace
a hodnoceni odvedené prace. Tyto dva faktory spolu souviseji. Moznou zménou v hodnoceni
odvedené prace by bylo naptiklad kazdy mésic rozebrat se zaméstnancem, co by se mélo
zlepsit, ¢i pochvalit za vykonanou praci, aby nevznikaly Zzadné mozné rozpory nebo
nedorozuméni. Samoziejme plati, Ze ¢im diive se n¢jaky problém ¢i nedorozuméni vyiesi, tim
rychleji se zaméstnanec muze zaméfit na lepsi odvedeni prace a vznika i1 lepSi prace
v kolektivu. Zlepsenim ohodnoceni by se zaroven zlepsila i komunikace, snizilo by se

mnozstvi konfliktli, coz by ovlivnilo cely podnik velice kladné¢.

Vysledky jsou pievazné kladné, coz je pro firmu, ktera na trhu neni dlouho, vznikla v roce
2006, pobocka v Hradci Kralové v roce 2009, velice dobrym vysledkem. Podnik se navic

kazdym rokem rozsifuje o dalsi pobocky, tudiz se da predpokladat, ze je prosperujici.
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Priloha A: Dotaznik
DOTAZNIK
Vazena respondentko / Vazeny respondente,

jmenuji se Barbora Blazkova a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalafského studia na Fakulté
ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Dotaznik je zcela anonymni. Prosim o maximalni
upiimnost pfi jeho vyplnovani, protoze ziskané informace budou zpracovany pro tcely mého
vyzkumu v ramci mé bakalaiské prace. Vysledky nebudou sdéleny neopravnénym osobam.
Vénujte mi prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnénim nésledujiciho dotazniku.

Vyplnéni je jednoduché, vzdy vyberte jen jednu moznost, pokud neni zadano jinak.

Dé&kuji za spolupraci.
Barbora Blazkova

Jste spokojen/a v podniku, ve kterém nyni pracujete?
spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

nespokojen/a

e

Jste dobfe seznamen/a s pozadavky a cili podniku?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

N

Ztotoznujete se s témito cili?
ano

spiSe ano

spisSe ne

ne

) w

Jsou tyto cile a pozadavky splnitelné?
ano

spiSe ano

spisSe ne

ne

O0O0o s

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
vyborné

dobré

Spatné

0o

S

Jaké jsou Vase vztahy s nadiizenymi?
vyborné
"] dobré

J



'] Spatné
7. Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktiim?
] Casto
] obcas
1 nikdy
8. Resi tyto konflikty Vasi nadfizeni?
[l ano
"] spiSe ano
1 spiSe ne
[l ne
9. Sefad’te nize uvedené faktory dle toho, co je pro Vas v zaméstnani dilezité (1 —
nejdulezitéjsi, 5 — nejméné dilezité):
komunikace
motivace
hodnoceni odvedené prace
mzda
_ benefity
jiné:

10. Je podle Vas néktery z téchto vyse uvedenych faktord v tomto podniku nedostacujici?
L] ano
[l ne

11. Pokud ano, uved'te prosim dany faktor a zdtivodnéte:

12. Vék:

13. Pohlavi
[l muz
zena

(|



