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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na spokojenost zameéstnancii ve vybrané firmé¢. Cilem prace je
provést analyzu soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci ve vybrané firmé a na zdkladé
této analyzy navrhnout projekt, ktery by mél vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii. Te-
oreticka Cast prace se zabyva pruzkumem literarnich resersi z riznych zdroji, které nasledné
budou slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast diplomové prace. V praktické ¢asti je prove-
dena analyza soucasného stavu pomoci priizkumu internich dokumentti, rozhovora a dotaz-
nikového Setfeni. Vysledky analyzy odhalily nedostatky v nizké informovanosti zameést-
nanci, nespokojenosti s vedenim oddéleni, nedostatku motivace a nespokojenosti s celko-
vou atmosférou ve firmé. Na zékladé zjisténi z teoretické ¢asti a analyzy je vytvoten projekt,
ktery obsahuje navrzené aktivity s cilem zvySeni spokojenosti zamé&stnancli ve vybrané
firm¢. Navrzenymi aktivitami jsou zavedeni pravidelnych porad, proskoleni vedoucich za-
méstnancti v manazerskych dovednostech, zavedeni teambuildingové akce a zavedeni hod-

noticich pohovort. Cely projekt je podroben ¢asové, nadkladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, zaméstnanci, fizeni lidskych zdrojii, motivace, pri-

zkum spokojenosti zaméestnanct

ABSTRACT

The diploma thesis focuses on employee satisfaction in a selected company. The aim of the
diploma thesis is to analyze the current state of employee satisfaction in the selected com-
pany and based on this analysis to design a project that should lead to increased employee
satisfaction. The theoretical part of the thesis deals with the research of literary searches
from various sources, which will then serve as a basis for the practical part of the thesis. In
the practical part, an analysis of the current situation is performed by means of a survey of
internal documents, interviews and a questionnaire survey. The results of the analysis re-
vealed shortcomings in the low level of information of employees, dissatisfaction with the
management of the department, lack of motivation and dissatisfaction with the overall at-
mosphere in the company. Based on the findings from the theoretical part and analysis,
a project is proposed that contains the proposed activities to increase employee satisfaction

in the selected company. The proposed activities are the implementation of regular meetings,



training of managers in managerial skills, the implementation of a teambuilding event and
the implementation of evaluation interviews. The whole project is subjected to time, cost

and risk analysis.

Keywords: job satisfaction, employees, human resources management, motivation, em-

ployee satisfaction survey
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UvVOD

Zaméstnanci patii mezi nejdilezitéjsi zdroje, které ovliviiuji GispéSnost a konkurenceschop-
nost celé spole¢nosti. Proto se firmy v soucasné dob¢ snazi o své zameéstnance starat, jelikoz
jsou si védomi, Ze spokojeny zaméstnanec je zarukou fungovani firmy. AvSak diky vyspélé
ekonomice a vysoké informovanosti lidi, jsou pozadavky zaméstnancii ¢im dal vétsi. Je tedy
dilezité, aby firmy neustale zjisStovali potfeby svych zaméstnancli a nasledné se snazili o
jejich splnéni, jelikoz tim zajisti jejich spokojenost a loajalnost, coz bude mit za nasledek

zlepSeni celé atmosféry ve firm¢ a zajisti tak vysoky vykon téchto zaméstnanct.

Celkova spokojenost zaméstnancti je dilezitym faktorem pro zajisténi dlouhodobé rovno-
vahy a rastu firmy. Naopak nespokojenost zaméstnancti miize vyvolat vysokou fluktuaci,
coz muze zpusobit naruseni provozu a tim snizit zisky. Toho si je védoma i firma ENBOS
Slusovice s.r.0., ktera se snazi o své zamé&stnance starat, chce znat jejich pozadavky a pfani
a pripadné nedostatky néasledné fesit. Méteni spokojenosti zaméestnanct je ve firmé prova-
déno pravidelné, avsak setkava se s nizkou néavratnosti a tedy nizkou zpétnou vazbou. Proto
jsme se spole¢né s persondlni manazerkou domluvili na tématu diplomové prace ,,Projekt
zvySeni spokojenosti zaméstnancil ve vybrané firmé®. Cilem projektu je zvySeni spokoje-

nosti zameéstnancu ve firmeé.

Diplomova prace se sklada ze dvou Casti, z teoretické Casti a prakticke ¢asti. Teoretické Cast
se zabyva prizkumem literarnich resersi z riiznych zdroja, které nasledné budou slouzit jako
podklad pro praktickou ¢ast diplomové prace. Prakticka Cast je tvofena analyzou a projek-
tem. Analyza se zabyva studiem internich dokumentti a priizkumem spokojenosti pomoci
dotaznikového Setteni. Na zakladé vystupt z analyzy je vytvoien projekt, jehoz soucasti jsou
navrzend feSeni, ktera maji za cil zvySeni spokojenosti zaméstnanci ve vybrané firmé.
Vsechny projektové névrhy jsou podrobeny nakladové, ¢asové a rizikové analyze a jsou vy-

hodnoceny piinosy z realizace projektu.
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CILE A METODY PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvoieni projektu na zvyseni spokojenosti zaméstnancti

ve vybrané firm¢. Pro naplnéni hlavniho cile, jsou definovany dil¢i cile:

e Prizkum literdrnich prament a zpracovani literarnich resersi, zaméfené na téma di-
plomové prace

e Zvoleni vhodnych metod pro méfeni spokojenosti zaméstnancti

¢ Analyzovani soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct ve vybrané firm¢e

e Navrzeni projektu, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a nasledné
zhodnoceni ndklada projektu, jeho ptfinosy a ptipadna rizika vyplyvajici z realizace

projektu

Teoreticka ¢ast se zabyva seznamenim se zakladnimi pojmy souvisejicimi s fizenim lidskych
zdrojii, pracovni spokojenosti, jejimi faktory a jeji méfenim. V teoretické ¢asti jsou také zmi-
nény vysledky vyzkumu pracovni spokojenosti v CR a sou¢asné trendy zabyvajici se spoko-
jenosti zaméstnancti. Na zavér této Casti je definovana motivace a shrnuti celé teoretické
casti.

Prakticka ¢ast, rozd€lend na analyzu a projekt, se nejprve zabyva charakteristikou vybrané
firmy spolecné s analyzou zaméstnancti. Poté byly stanoveny vyzkumné otazky a hypotéza.
Déle je proveden rozbor persondlni struktury pomoci analyzy internich dokumentt
a neformalnim rozhovorem s personalni manazerkou. Nasledné je provedena analyza sou-
casného stavu spokojenosti zaméstnancti formou dotaznikového Setfeni. Prizkum byl pro-
veden v obdobi od 28. ledna do 10. tinora 2020, kde respondenty prizkumu byli zaméstnanci
vybrané¢ firmy. Dotaznik byl vytvofen pro tisténou formu, ktera byla rozdélena
na nékolik ¢asti, zaméetujicich se na jednotlivé faktory spokojenosti. Dotaznik obsahoval 19
otazek, které byly slozeny z uzavienych otazek, otazek se Skalami a otevienych otazek, kde
mohli zaméstnanci vyjadrit svllj nazor. Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany
pomoci programu MS Excel formou tabulek a grafli a interpretovany pomoci popisné statis-
tiky. Na konci analyzy byly stanovené vyzkumné otazky vyhodnoceny a byla ovéfena hy-
potéza, kterd byla stanovena na zaklad¢ rozhovoru s personalni manazerkou. Cilem hypo-
tézy je zjistit, zda existuje zavislost mezi celkovou spokojenosti se sou¢asnym zamestnanim
a pfimym nadfizenym. Na zakladé teoretické ¢asti a analyzy bude navrzen projekt ke zvySeni
spokojenosti zaméstnancli ve vybrané firm¢. Projekt bude podroben nakladové, Casové

a rizikové analyze.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Na zacatek prace je nutné si fici, co to vlastné lidské zdroje jsou. Vodak a Kucharc¢ikova
(2011, s. 40) definuji lidské zdroje jako ,,lidi v pracovnim procesu, kteti jsou nositeli lid-
ského kapitalu a potencidlu®. Plaminek (2018, s. 38) popisuje lidské zdroje, jako ,,lidské
vlastnosti, schopnosti a postoje®. Tyto zdroje fadi do skupiny zdrojl, které jsou nutné

pro existenci organizace (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 40):

e materialni zdroje,
e financni zdroje,
e informacni zdroje,

e lidské zdroje.

Co se tyce tizeni lidskych zdroju, je to podle Amstronga a Stephena (2015) ,,uceleny
a promysleny pfistup k zaméstnavani lidi v organizaci a jejich rozvijeni v organizaci. Tvrdi,
ze tizeni lidskych zdroju je ,,urCitd filozofie vedeni lidi, kterd se pfedevSim zaméfuje na

chovani zaméstnancu v organizaci®.

Rizeni lidskych zdroji fadime mezi, historicky tfeti a soucasnou koncepci, zabyvajici
se personalni praci. Tato koncepce se v fizeni organizaci zacala objevovat od osmdesatych
az devadesatych let 20. stoleti. Globalizace ovliviiuje zvysujici se konkurenci, rozvijejicich
se technologii, zvySuji se naroky zdkazniki a tyto faktory méni pfistupy fizeni a vedeni lidi
(Sikyi 2016).

Podle Koubka (2015) je ,,fizeni lidskych zdrojii jadrem spolecnosti“ a zafazuje ho mezi nej-
vykonnosti firmy. Proto, aby vykonost firmy byla co nejvyssi, je potfeba neustalé zlepSovani

a rozvoj schopnosti pracovniki.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) chépou fizeni lidskych zdroji jako ,.strategické, logické
a promyslené fizeni, toho nejcennéjsiho co organizace m4, a to jsou lidé, ktefi v organizaci
pracuji a pomahaji k naplnéni jejich cila*. Diiraz pti fizeni lidskych zdroji by mél byt kladen

na (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 41):

e z3ajmy managementu,
e uplatnéni strategického pristupu,

rrrrrr

e chapani lidi jako majetku, do kterého se investuje pro splnéni cile podniku,
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e dosazeni ptidané hodnoty pomoci zaméstnanctu prostfednictvim procesu rozvoje lid-
skych zdrojii a fizeni pracovniho vykonu,

e dosazeni loajality lidi,

e potieba silné podnikové kultury a hodnot, které jsou posilované pomoci komunikace,

vzdélavani a fizeni pracovniho vykonu.

S timto tvrzenim souhlasi Sik}'/f (2014, s. 10), ktery tvrdi, ze tato oblast souvisi s vedenim
a fizenim lidi ve firm¢. Mezi ukoly fizeni lidskych zdroji fadi zabezpeceni schopnych

a motivovanych lidi, ktefi pomohou dosahnout strategickych cilti organizace.

Na tuto teorii navazuje Sikyi (2016, s. 44), ktery tvrdi, Ze pouze schopni a motivovani lidé
dokézou zajistit firm¢ dlouhodobou prosperitu a konkuren¢ni vyhodu. Lidi povazuje
za nejdilezitéjsi zdroj a nejveétsi bohatstvi organizace, protoze se podili na zabezpeceni, vy-

uzivani a rozvoji ostatnich zdroj v organizaci.
Cinnost fizeni lidskych zdroji (Sikyt, 2014, s. 10):

e vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroja,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu,

e hodnoceni zaméstnanci,

e odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,
e celkova péce o zaméstnance,

e vyuzivani personalniho informacéniho systému.

Co se ty€e soucasného fizeni lidskych zdroji, je podle Armstronga a Stephena (2015) to,
co personalisté a liniovy manazeti bézné d€laji. Zabyva se v§im, co se poji se zaméstnavanim

a vedeni lidi ve firmé&. Mezi cile fizeni lidskych zdroja patii (Armstrong, Stehpen, 2015):

e podpora strategickych cilii organizace a propojeni se strategickymi cili fizeni lid-
skych zdrojt,

e pfispivani k rozvoji firemni kultury,

e zabezpeceni talentovanych, kvalifikovanych a oddanych lidi pro organizaci,

e usilovani o vytvéafeni pozitivnich pracovnich vztahil a navazovani vzdjemné diavéry

mezi vedenim a zaméstnanci,
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 19) ,,spokojenost zaméstnanclti udava,
do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni nebo nespokojeni se svou praci“. Vztahuje se k po-
citim a postojim pracovnika v souvislosti sjeho praci. S timto popisem souhlasi
1 Armstrong a Stephen (2015, s. 228), ktefi ptidavaji, ze pfizniva a pozitivni stanoviska
k préaci definuji spokojenost k praci. Naopak nepfizniva a negativni stanoviska definuji ne-

spokojenost k préci.

Podle Kocianove (2010, s. 34) mGZeme ,,pracovni spokojenost popsat jako soucast celkové
zivotni spokojenosti. Pracovni spokojenost fadi mezi vyznamné aspekty fizeni organizace
a je spojovana s pracovni motivaci, vykonnosti, jejich ztotoznéni s firmou v souvislosti s je-

jich stabilizaci apod.

Véchal, Vochozka a kolektiv (2013, s. 311) oznacuje pracovni spokojenost jako ,,vyrazny
subjekt pro podminéni mezilidskych vztahti. Stejné jako Kocianova (2010) pracovni spo-
kojenost spojuje s pracovni motivaci. Jelikoz motivovani nasich zaméstnanct je nezbytné
pro rust pracovniho vykonu, pak pracovni spokojenost je predpokladem ucinné motivace.
S timto se ztotoznuje 1 Koubek (2015), ktery tika, Ze ,,prace, ktera pracovnika uspokojuje
a naplnuje je nejlepSim motivatorem*. Podle Truss, Delibridge, Alfes, Shantz a Soane (2014,
s. 19) souvisi s pracovni spokojenosti pfevazné zapojeni pracovnikli do chodu organizace a

jejich nadSeni pro préci.

Mikuléstik (2015, s. 133) se odkazuje na Lockeho, ktery definoval pracovni spokojenost
jako ,,potéSeni nebo pozitivni emocni stav z pracovni zkusenosti, z hodnoceni zaméstnani*-
Zminuje, ze se toto pojeti odvoladva na rizné druhy prace a zahrnuje ,,podminky na praco-
visté, odmenovani, vztahy na pracovisti, moznost kariérniho ristu, seberealizaci a aspekty

samotné prace®.

Vochozka, Mula¢ a kolektiv (2012, s. 245) popisuji spokojenost ¢lovéka v praci dvéma ten-
dencemi a to tendenci ,,vyhybani se starostem‘ a tendenci ,,vyhledavani ptiznivych véci.
Pokud je pracovni ¢innost vykonavana v podminkéch strasti, neptijemnosti a ur¢itého nepo-

hodli, vytvaii se u zaméstnance pocit nespokojenosti.

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 61) vychazi spokojenost zaméstnancli z toho,

ze vSeobecna spokojenost s praci, spole¢né s pracovni moralkou, jsou povazovany za velmi
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dilezité. Spokojenost zaméstnanct je také zakladni podminkou pro vyssi produktivitu, zod-
povédnost a lepsi kvalitu zdkaznického servisu. Podle prizkumu v riiznych podnicich vy-

chazi, ze spokojeni zaméstnanci maji spokojené zakazniky.

Filip (2019, s. 68) oznacuje pracovniky za nejdiilezitéjsi zdroje v organizaci a jeji uspéch
a konkurenceschopnost je zavisla pravé na tomto zdroji a jeho spokojenosti. Proto bychom
m¢éli zaméstnanciim vénovat nalezitou péci. Jako ostatni autoii Filip (2019) tik4, ze celkova
spokojenost vede k vyssi produktivité prace, zlepSeni firemni kultury, zlepSeni vztahii na

pracovisti a to povede 1 k rozvoji celé organizace.

Teorii o tom, Ze pracovni spokojenost tzce souvisi s vykonem pracovnika, vyvraci Wagne-
rova (2008, s. 18), ktera tvrdi, Ze 1 spokojeny pracovnik nemusi byt vysoce vykonny. Tedy
spokojeny pracovnik nemusi mit nutné¢ vyborny vykon, a pracovnik s vysokym vykonem
nemusi byt spokojen. Silné;jsi vztah je pro n€j mezi absenci a nespokojenosti. Spokojenost
vede k nizké absenci a nizké fluktuaci. Pracovni nespokojenost pak vede k nezdjmu o praci

a uvazovani o odchodu z prace (Wagnerova, 2008).

2.1 Faktory pracovni spokojenosti

Podle Kocianové (2010) faktory ovliviiujici pracovni spokojenost miizeme rozdélit na vlivy,
které se tykaji vlastni pracovni ¢innosti, podminky na pracovisti, individualni a osobnostni
charakteristiky a na vnéjsi vlivy. Kocianova (2010) tik4, Ze pracovni ¢innost je ovlivnéna
faktory, které jsou v ,,charakteru prace a jejiho obsahu, podminky prace, okolnosti prace,
odménovani, uznani a ocenéni dané prace, moznost profesniho rlstu, péce
o pracovniky, mezilidské vztahy, pracovni prostfedi a bezpecnost prace. Podle mnohych
analyz, pusobeni faktori mize byt pozitivni nebo negativni. Faktory posilujici pracovni spo-

kojenost (Kocianova, 2010, s. 36):

e prihledna organizacni a persondlni politika,

e jasné a priméfené cile prace,

e riznoroda prace,

e moznost vlastni kontroly nad praci,

e prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti,
e ocenéni prace,

e finan¢ni ohodnoceni,

e mezilidské vztahy.
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Faktory zeslabujici pracovni spokojenost (Kocianova, 2010, s. 36):

e nepiedvidatelné vlivy na praci,

e (Casovy stres,

e pracovni zatéz,

e nerealné pracovni naroky,

e Spatné mezilidské vztahy,

e nedostatek Casu na osobni a rodinny Zivot,

e psychosomatické disledky prace.

Sarri a Judge (2004, s. 3) shrnuji vyzkumné studie v pribéhu nékolika let, které ukazuji,
ze zaméstnanci pii hodnoceni riznych aspektti své prace, jako je vedeni, mzda, profesni rtist,
neznamena, ze by se melo zapominat na ostatni aspekty, ale spiSe poukazuji na to, Ze je
mozné udélat mnoho pro spokojenost s praci tim, Ze prace bude zajimava. Také se
ve svém Clanku zminuji, Ze v provedenych prizkumech se ukazuje, Ze vétSina manazera si
mysli, ze zvySenim mzdy urcité zvysi i spokojenost, ale v zebticki priorit spokojenosti, se

mzda u zaméstnancl objevuje az na 5. misté.

Farkova (2009, s. 53) uvadi n€kolik faktora ovliviiujici spokojenost v praci a rozd€luje je na
motivacni a hygienické faktory. Motivaéni faktory obsahuji ,,uspéch, uznani, druh prace,
zodpovédnost a kariérni rast. Naopak hygienické faktory tvofi ,,dozor, pracovni podminky,
mezilidské vztahy, plat, stabilita a firemni politika®. Potadi dilezitosti jednotlivych faktori
ovliviiujici pracovni spokojenost, zavisi na dalSich okolnostech jako napf. ,,zvlastnosti prace
v urcitych oblastech spolecenské praxe, zvlaStnosti jednotlivych profesi a jejich pracovni
prosttedi a zvlaStnosti souvisejici s osobnimi preferencemi (Farkova, 2009,

s. 53).

2.1.1 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanct patii k faktorim ovliviujici spokojenost zaméstnance. Pilafova
(2008, s. 60) povazuje odménovani za citlivou zélezitost v organizaci. Jakékoliv zmény
v systému mohou byt vniméany s nedtivérou, pfestoze systém je $patny. Casté chyby v orga-
nizacich jsou nespravedlivé a netransparentni odménovani. Dochézi k pieplaceni nebo ne-

docenéni profesi nebo pracovnich pozic (Pilafova, 2008).
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Také Filip a Sebestik (2017, s. 80) povazuji odménovani pracovniki za velmi citlivé téma
a to 1 presto, Ze firma ma dana sva pravidla pro odménovani. Mnoho firem mé zaveden zékaz
hovoteni o mzdach, jako poruSeni pracovniho vztahu. Zakladnim pravidlem pro odméno-

vani, uvadéji jednotna a predem znama pravidla.

Vochozka, Mula¢ a kolektiv (2012, s. 263) popisuje odméinovani, jako ,,zptisob odmény
za vykonanou praci“ a vyjadiuje ,,ekonomické zhodnoceni vSech pracovnich vykont ¢lo-
veéka®. Také ho oznacuji, jako prostfedek k zajisStovani potieb, spolecenského postaveni
a zivotni Girovné. S tim souhlasi Siky¥ (2016, s. 128), ktery tvrdi, Ze uéelem odméiovani je
ocenit skute¢ny vykon pracovnika, spravedlivé a efektivné ho stimulovat, k podani pozado-
vané¢ho vykonu. Zaméstnanci ziskdvaji odménovanim moznost ekonomického zajisténi

a moznost uspokojeni svych vlastnich potieb.
Pokud je odmétiovani spravedlivé a efektivni umoziiuje (Sikyt, 2016):

e Ziskat a udrZet schopné zameéstnance.
e Nastavit zdkonné a konkurence schopné rozdily v odménach zaméstnanci.
o Zajistit efektivni fizeni nakladl na praci.

e Zajistit financovani systému odménovani.

Kocidnova (2010, s. 160) rozdéluje odménovani na financni, které je ,,ve forme platu, mzdy
¢i jiné penézni odmény*, které nejsou zavislé na pracovnim vykonu, ale vychazi z pracov-
niho poméru tj. zamdstnanecké benefity, a na nepenézni odmény. Siky¥ (2016, s. 128) toto
rozdéleni nazyva modernim systém odménovani zameéstnancii, kde do penézni formy zahr-
nuje, stejné jako Kocidnova (2010), mzdu, plat a odmény z dohody. Co se tyce nepenézni
formy odménovani, zahrnuje zde ,,formalni pochvaly, profesni rozvoj, flexibilni pracovni

rezim, dobré pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti“ apod.
Koubek (2011, s. 159) poklada 3 hlavni otazky odménovani:

1. Ceho chce firma systémem odméiovani dosahnout?

2. Jaky vyznam pro zaméstnance maji rizn€¢ odmény?

3. Kter¢ faktory ovliviiuji odménovani uvniti firmy?
Také rozdé€luje cile odménovani, které jsou dilezité pro firmu a které pro pracovniky.
Firma (Koubek, 2011, s. 159):

e vytvofeni konkurencni vyhody pfi pfijimani novych uchazec¢l o praci,

e udrZeni si stalych pracovnikd,
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e dosazeni zisku,
e dosazeni urcité trovné flexibility a kreativity,

e formovani pracovniho kolektivu, ktery bude schopen realizovat cile firmy.
Pracovnik (Koubek, 2011, s. 159):

e uspokojeni svych potieb a potieb své rodiny,
e socidlni jistotu, Zivotni stabilitu,

e spravedlnost a srovnatelnost odménovani,

e seberealizace,

e dobré mezilidské vztahy,

e uznani,

e prace, ve které je pracovnik spokojeny.

Bednar (2018, s. 17) poklada financni ohodnoceni za zéklad pro motivaci k praci. Finan¢ni
ohodnoceni, neboli mzda je podle Sikyte (2016) plnéni penézité hodnoty, kterou poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci za vykonanou praci. Mzda je poskytovana zaméstnanci v pra-
covnim poméru podle sloZitosti, namdhavosti a odpovédnosti, podle pracovnich podminek
a podle pracovniho vykonu. Podle Farkové (2009, s. 54) je dillezitym faktorem, ktery pokud
je nepriznivy, zasadné ovlivni spokojenost v praci. Avsak sila motivace tohoto faktoru je

rozdilna u riiznych typl profese.

2.1.2 Hodnoceni zaméstnancu

Siky# (2014) definuje hodnoceni zaméstnancii jako ,,nastroj fizeni pracovniho vykonu za-
méstnancti“. Tento systém hodnoceni umoziuje vedoucim pracovnikim ,,kontrolovat, us-
mériovat a podnécovat zaméstnance pii vykonavani prace®. Sikyi (2016) povazuje metody
hodnoceni pracovnikl za ,,specifické postupy zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu

zamestnancl v zavislosti na pozadavcich, podminkach, povaze prace®.

Forsyth (2009) tvrdi, ze ¢im je lepsi systém hodnoceni, tim vice ziskdme z hlediska pozitivni
motivace. Plaminek (2009) definuje hodnoceni jako ,,soucast procesu, kde na zacatku mu-
sime definovat, co ma byt vykonano a na konci by méla byt urcitd odména®. Vysledkem
hodnoceni je podle Wagnerové (2008) zlepSeni komunikace, snizeni nespokojenosti zamést-

nancu a stimulace zaméstnancu.
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Cile hodnoceni (Hronik, 2006):

e monitorovani vykonu,

e pomoc pii rozhodovéani o odméenovani,

e identifikace potencialu pracovnika,

e poskytovani zpétné vazby,

e identifikace potieby rozvoje,

e poskytovani ptileZitosti projednani ambici,

e zlepSeni vykonu v budoucnosti.

Jednim z nastroji hodnoceni zaméstnanct je hodnotici rozhovor, ktery umoznuje manaze-
rim ,,informovat své podiizené o jejich pracovnim vykonu v uplynulém obdobi a projednat
to s nimi“. Cil hodnoticiho rozhovoru je ,,rozvoj schopnosti, dosazeni motivace a vytvoreni

piiznivych podminek pro vykonani prace a dosazeni pracovniho vykonu® (Sikyt, 2014).

Podle Mikuléstika (2003) je smysl hodnoticiho pohovoru vzajemna vyména informaci
o nazorech, postojich, piesvédceni a vztazich k lidem. Efektivni hodnotici pohovor mé tii

faze (Pilatrova, 2008):

1. Faze — ptiprava na hodnotici pohovor
2. Faze — hodnotici pohovor

3. Féze —realizace a kontrola dohod a opatteni, vychazejici z pohovoru

Pilafova (2008) tvrdi, Ze je nutné mit kvalitni pfipravu hodnotitele i hodnoceného, jinak je
pohovor ztratou ¢asu. AvSak nutné je nepodcenovat ani tieti fazi, jinak se stane hodnoceni

neucinnym ndstrojem fizeni vykonu.

2.1.3 Pracovni doba

Siky¥ (2014) fadi mezi dalii faktory spokojenosti pracovni dobu. Organizace pracovni doby
souvisi s Casovou vyuZitelnosti zaméstnancti a ovliviiuje jejich ,,spokojenost, zdravi, schop-
nosti, vykon a chovani v praci®. Pfedpokladem pro spokojenost zaméstnance a jeho tspésné
vykonavani prace, je ,,takové urceni pracovni doby, které je v souladu s cili zaméstnavatele

ale také s potifebami zaméstnance® (Sikyt, 2014, s. 136).

Dvotakova (2007) popisuje rezim prace a odpocinku jako ,,pomér mezi praci a obecn¢ nut-
nymi pfestadvkami a zptisobem jejich rozmisténi. Pokud je stanoven regulovany rezim prace

a odpocinku, je nutné zvolit vhodny pocet piestavek a urcit jejich Cas.
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Kocianova (2010) zminuje, ze se zpusob a délka pracovni doby v poslednich desetileti se
vyrazné zménily. Pracovni doba a jeji reZim je dan povahou pracovniho procesu. Pokud
mame pietrzity provoz, jedna se o jednosménny, dvousménny nebo tiisménny. Nepietrzity
provoz probiha celych 24 hodin denné po cely rok. V dne$ni dob¢ se uplatituje tzv. pruzna

pracovni doba.
Pracovni doba je upravena podle Zakoniku prace, ktery obsahuje (Kocidanova, 2010, s. 178):

e délku pracovni doby,

e rozvrzeni pracovni doby,
e prestavky v praci,

e bezpecnostni prestavku,
e dobu odpocinku,

e prace piescas,

e noc¢ni prace,

e pracovni pohotovost.

Prestavkam se vénuje Dvotakova (2007, s. 229), kterd poukazuje na to, ze pracovni pte-
stavky pozitivné ptsobi na pracovnika tim, Ze zmensuji pracovni Ginavu a znova ho stabili-
zuji na potiebny pracovni vykon a podporuji pracovnikovu motivaci. Prestavka je nutna
nejdéle po Sesti hodindch nepietrzité prace, ktera trva 30 minut, tato pfestavka se nezapoci-
tava do pracovni doby. Dalsi pfestavky jsou na osobni potiebu, a pokud ma prace zvySenou

zatéz, musi mit pracovnik prestavky na zvlastni oddech.

Dvotakova (2012, s. 184) rozdé€luje prestavky na organizované a neorganizované. Organi-
zované prestavky jsou ,,z organizac¢nich divodu, z ditvodli ochrany zdravi a bezpecnosti
prace”. Pfi stanoveni téchto pfestavek je nutné zvolit vhodny pocet a Casové je spravné

umistit.
Prace prescas

Lmc (©2019) udava, ze ptescasy by nemély byt standardem, ale v praxi se bez toho mnoho
firem neobejde. Délka nafizené¢ho piescasu v jednom tydnu nesmi piesdhnout 8 hodin a za
rok nemuze byt nafizeno vic nez 150 hodin pfescast. Dulezité je, aby oba tyto limity byly

splnény zaroven (Cesko, 2011, s. 10)
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Podle zakoniku prace (Cesko, 2011, s. 12) ma zaméstnavatel moznost dat za pfescas né-
hradni volno, poté ale neméa zaméstnanec narok na ptiplatek. Pokud bylo poskytnuto na-

hradni volno, tento pfescas se nepocita do limitu prace prescas.

Prace pres¢as mize byt nafizena z vaznych provoznich divodu, ale tyto divody zakonik
prace vice nespecifikuje. Pracomat (©2019) dodava, Ze to je diivod pro¢ neni vzdy mozné
prescas odmitnout, pouze v ptipad¢, Ze se nejedna o vazné pracovni ditvody. Dal§i moznosti

odmitnuti pfescasu je presdhnuti limitu pro préci piescas, ktery je stanoven zdkonikem préce.

Kompenzace za ptesCasy byva obvykla mzda plus bonus. Zakon definuje piiplatek za pie-
s€as nejméné 25 % prumérného vydélku a nevylucuje se s dal§Simi pfiplatky. Zaméstnanec
ma misto piiplatkli narok na ndhradni volni. Vyjimku tvoii zaméstnanci, ktefi maji pfescasy

zohlednény ve standardni mzdé (Lmc, ©2019).

2.1.4 Pracovni prostiedi

Dalsim faktorem vedoucim ke zvySeni spokojenosti pracovnika, je pracovni prostiedi. Podle
Sikyfe (2014, s. 140) je pracovni prostiedi tvofeno ,,fyzikalnimi, biologickymi, chemickymi,
socialnimi, kulturnimi a jinymi faktory, které ovliviiuji zaméstnance pii vykonavani sjed-
nané prace s dosazenim pozadované vykonosti. PéCi o pracovni prostiedi bere za povinnost

a nutnost.

Proto, aby bylo pracovni prostfedi pfijemné, bezpecné, zdravi neohrozujici a aby bylo v sou-

ladu s piislusnymi zdkony, musi organizace fesit (Sikyt, 2014):

e prostorové feSeni pracoviste,

e vhodna barevna Gprava pracoviste,
e mikroklimatické podminky,

e osvetleni,

e hluk.

Stejny ndzor na to ma Kocidnova (2010, s. 179), ktera definuje pracovni prostiedi jako ,.kom-
plex materialnich podminek pro pracovni ¢innost*. Zatazuje zde ,,stroje a zafizeni, manipu-
la¢ni prostiedky, ochranné pomtcky, vybaveni pracovisté, materidl a prostorové feseni‘.
Kdy tyto faktory v souvislosti s technologii, organizaci prace a spole¢enskymi podminkami
ovlivituji pracovnika v pracovnim procesu. Také dodava, ze nevhodné pracovni prostredi

stupniuje zatéz pracovnika kvuli faktorim, které mu ztézuji praci. Pokud by dochézelo
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k témto neptiznivym podminkdm na pracovisti, mohlo by dojit ke zdravotnim a psychickym

problémim pracovnika.

Podle Pauknerové (2012) patii mezi dulezité parametry pracovniho prostfedi prostorové
a funk¢né fesené pracovisté. Pracovnik si zaklada na tom jak prostory a pracovni misto vy-
pada a aby bylo dobie funkéné feSeno pro vhodné vyuziti pracovniho mista. Pro zlepSeni

pracovniho vykonu je nutno splnit urcité podminky (Pauknerova, 2012, s. 115):

e Pracovni prostory musi odpovidat antropometrickym charakteristikam (télesna
vyska vsed€ 1 ve stoje, vyska lokte vestoje, vyska kolena vsedé, délka stehna vsedé
apod.) pracovnika

e Pracovni misto musi byt uspotfadano tak, aby pracovnik mél moznost délat efektivné

pracovni pohyby.

gik}’/f (2014) tvrdi, Ze ,.komplexni, rozmanita, vyznamna a autonomni prace v pracovnim
procesu je zarukou spokojené¢ho zaméstnance. Abychom tohoto pracovniho procesu do-
sahli, potfebujeme k tomu rotaci prace, rozsifovani prace a obohacovani prace. Rotace zna-
mena ,,docasné premistovani zaméstnancli na odli$na pracovni mista, kde jsou odlisné pra-
covni ukoly a podminky. Sikyt (2014) rozliduje kratkodobou rotaci, ktera je v horizontu dne
nebo tydne a dlouhodobou rotaci, kterd trva déle nez tyden, mésic nebo roky a je soucasti
rozvoje zaméstnance. RozSifovani préce je ,,horizontélni integrace pracovnich ukolt®, které
spojuje n€kolik pracovnich ukoli s podobnou mirou slozitosti, namahavosti a odpovédnosti
prace (Sikyt, 2014). Obohacovani prace je ,,vertikalni integrace pracovnich tkola®, kdy za-
meéstnanec plni urcité pracovni tikoly rizné povahy, které se uskuteciuji, bud’ delegovanim

pravomoci, nebo posilovanim pravomoci (Sikyt, 2014).

Pracovnim prostfedim se zabyva 1 Mikulastik (2015. s. 305), ktery tvrdi, Ze optimalni pra-
covni podminky maji pozitivni vliv nejen na vysledky prace, zdravi pracovnika, ale také
na celkovou kvalitu jeho zivota, s ¢im souvisi jejich seberealizace, vychova a rozvoj. Podle
n¢j by nemélo pracovni prostfedi jen respektovat stanovené normy, ale také by méli respek-
tovat samotného pracovnika, jeho pozadavky a potteby, aby mohlo dojit ke spokojenosti

pracovnika.

Podle Dvotakové (2007, s. 230) adaptace na neptiznivé pracovni prostfedi miize vyvolat
nespokojenost nebo dokonce odpor, ktery se projevi negativnim vztahem k podniku. Dt-

sledkem nespokojenosti je klesajici pracovni vykon a pracovnik mé tendenci k fluktuaci.
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2.1.5 Mezilidské vztahy na pracovisti

Spokojenost z velké ¢asti ovliviiuji také vztahy na pracovisti. Bednat (2013, s. 162) pouka-
zuje na to, ze Clovek je tvor spolecensky a potiebuje se zaradit do skupin nebo se jinak druzit.
Pro nékteré lidi jsou socialni potfeby prioritou a pro nékteré to neni vyraznym smyslem zi-
vota. To, jaké mame socidlni vztahy na pracovisti, ma vliv jak na nas, tak

1 na celkovou pracovni spokojenost.

Podle Armstronga (2016, s. 101) jsou vztahy na pracovisti o tom, jak management a zam¢st-
nanci spolu komunikuji a co dé€laji proto, aby splnili spole¢né cile. Udava, ze existuji dva
pohledy na vztahy na pracovisti. Jeden z nich véfi, ze vedeni a zaméstnanci sdileji stejné
hodnoty a je v z4jmu obou, aby podnik prosperoval. Druhy pohled je, Ze zdjmy zamé&stnancti

se nemusi nutné shodovat se z4jmy zamé&stnavatele, presto spolu dokazi vychéazet.

Novy a Surynek (2006, s. 137) definuji pracovni skupinu jako misto, kde jsou lidé spojeni
»Spole¢nou ¢innosti, vnitini strukturou a jednotnym vedenim®. Podminky, které urcuji vznik
a formovani pracovnich skupin, jsou pouzivané techniky a technologie, formy organizace
prace a jejiho fizeni. Z téchto podminek se formuje ,,velikost skupiny, uspofadani pracoviste,

povahu a ¢etnost kontaktii a vztahli mezi pracovniky*.

Cejtmar a Dédina (2010, s. 62) poukazuji na rozdil mezi pracovni skupinou a tymem. Pra-
covni skupinu definuji jako ,.trvalejsi strukturu, kde pracovnici pracuji v daném oboru dlou-
hodobé*“. Pracovni tym ma naopak kratsi trvani, je vytvofen pro dany cil a je ukoncen dosa-
zenim tohoto cile. Pfesto, Ze nemlUzeme skupinu a tym povazovat za synonyma, maji néco
spolecného, u obou jsou dilezité mezilidské vztahy, maji podobné faze vyvoje, vlastni

normy a standardy.

Armstrong (2007, s. 193) definuje zaméstnanecky vztah, jako ,,vzajemné spojeni mezi za-
meéstnavateli a zaméstnanci nebo mezi pracovniky na pracovisti“. Rozdé€luje vztahy na pra-
covisti na formalni a neformalni. Zminuje se zde také o politice zaméstnaneckych vztahii,

které rozd¢€luje na 4 pfistupy:

e Nepratelsky — Firma si rozhoduje sama a od pracovnikii oc¢ekava prizplisobeni se.
Ve vétSin€ ptipadi pracovnici odmitaji spolupracovat.

e Tradi¢ni — Ve firmé¢ jsou kazdodenni dobré vztahy, kdy vedeni podniku piedklada
navrhy a pracovnici na né reaguji prostfednictvim svych ptedstaviteli.

e Partnerska — zapojeni pracovnikii do tvofeni a realizace oblasti své politiky,

ale zachovava si své pravo fidit
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e Sdileni moci — pracovnici jsou zapojeni do kazdodenniho i strategického rozhodo-

vani.

2.1.6 Vedouci pracovnik

Dobry vedouci je podle Halika (2008, s. 18) ¢lovek s osobnosti. Neboji se mit v kolektivu
chyttejsi lidi nez je on sdm. Poznava slabé a silné stranky svych spolupracovnikli a dokaze
znich dostat maximum. Dobry vedouci nemusi byt nejchytfejsi a nejvétsi odbornik,

ale musi mit kolem sebe lidi, které danému oboru rozumi.
Hlavni povinnosti vedouciho pracovnika (Halik, 2008, s. 18):

e rozumét dané problematice,

e umgét sestavit, fidit a vést tym tim spravnym smérem,
e um¢t motivovat,

e um¢t hodnotit,

e um¢ét odmenit,

e umét rozhodovat,

e byt pfirozena autorita.
Beranek (2013) povaZzuje za povinnosti vedouciho:

e fizeni a kontrola préce,

e hodnoceni poméru zaméestnanct k praci, pracovnimu a kolektivu a jeho pracovni vy-
sledky,

e organizovat praci, aby odpovidala hospodatsko-technickym moZznostem,

e vytvafeni ptiznivych pracovnich podminek a zajist'ovani bezpecnosti prace,

e zabezpeCovani odménovani zaméstnancd,

e vytvafeni ptiznivych podminek pro zvySovani odborné urovné zaméstnanct,

e uspokojovani kulturnich a socidlnich potieb zaméstnance.

Bednaf (2013) uvadi, Ze podle nékterych definic je vedouci pracovnik, ten ktery uskutecniuje
vedeni pracovni skupiny a jejich Clent. Vedeni popisuje jako* Cinnost zamérného ovliviio-
vani lidi, které vede k tomu, Ze provadéji Cinnosti, tak aby byly v souladu s potfebami tidi-
cich subjekti. Podle Bednare (2013) vedouci a jeho styl vedeni ma dodat ¢lentim skupiny

potfebnou motivaci, vhodnou zpétnou vazbu a prostor pro osobni rozvoj
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a seberealizaci. Dalsi z funkci vedeni je pfedchézeni krizovym situacim a konfliktim
a jejich nasledné feSeni.

Beranek (2013, s 46) povazuje dobrého vedouciho, ¢loveéka, ktery umi pracovat s kazdym
pracovnikem individualné, podporuje jeho sebedtivéru a jedna s nim jako sobé rovaym. Za
dilezité povazuje chvaleni podtizenych za dobie vykonanou praci. Podle Beranka (2013) je
nezbytnd 1 vyména nazoru, kterd se nese v duchu diskuze o problému, pozadavcich podtize-
ného a jeho ocekdvani od prace.

Podle Daigelera (2008) je dtleZitou soucasti prace vedouciho pracovnika kontrola. Kontrola
u veétsiny pracovnikill je vnimana jako ,,nedivéra nebo nemoznost pracovat samostatné®. Je
proto nutné objasnit pracovniklim, Ze kontrola neni znakem nedtivéry, ale slouzi k zajisténi
ohodnoceni daného vykonu. Beck (2007, s. 194 - 195) ¢leni druhy kontrol podle urcitych
hledisek: ,,manazerské aktivity, mista, ¢asu, doby konani kontroly, rozsahu ¢innosti, stejno-

rodosti ¢innosti, zpisobu vyjadfovani a hlediska systému*‘.

Niemar a Seyffert (2005, s. 61) povazuje za hlavni kol vedouciho pracovnika motivaci
svych podfizenych. Kdyz neni spolupracovnik dostate¢né motivovan, jevi se to jako problém
vedeni. Vedouci pracovnik taktéz odpovida za pracovni prostor, ktery musi byt utvoien tak,
aby se mohly uplatnit a rozvijet vykonové kapacity a schopnosti pracovnika. Proto by se

vedouci mél starat o vytvoreni motivujicich podminek podporujici vykonnost pracovniki.

Formulace cilt,
které stimuluji,

povzbuzuji a provokuji

Vytvateni konstruktivni g o o
Posilovani sebeduveéry

zpétné vazby

Podpora rozvoje Vytvateni prostoru

pro jednani

Obr. 1 Pét komponent motivujici Fidici prace podle Niemeyera a Seyffereta

(vlastni zpracovani)
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Frenzel (2013, s. 50) poukazuje na to ze, byt mily, by méla byt samoziejmost, piesto stale
ve firmach vidime vedouci, kteti své podiizené ani nepozdravi. Pro n€koho se to miize zdat
jako zbyte¢né, ale zalezi na tom, jak to citi podfizeny. Pracovnici, ktefi maji pocit,

ze s nimi po lidské strance neni dobie nakladano, nepodavaji nejlepsi vykony.

2.1.7 Komunikace na pracovisti

Tureckiova (2004, s. 116) povazuje firemni komunikaci za ,,specifickou kategorii socialni
komunikace. Jedna se ptedevsim o vztahové a informacni propojeni ¢lenti firmy poptipade
1 okoli. Komunika¢ni procesy mohou v organizaci podporovat, ale také znemoznit efektivitu
procest, proto je dilezité nepodceniovat tvorbu a fizeni firemniho komunikac¢niho systému.
Dulezité je to prevazné v dnesni dobé¢, kde je hlavni rychly a ptesny ptenos informaci, prace
stémito informacemi a vztahy mezi firmou a okolim, coz je zdsadni
pro rozvoj konkurenceschopnosti firmy (Tureckiova, 2004). Komunikace je podle Bednaie

(2013, s. 163) nezbytna pro vSechny socialni interakce na pracovisti.

Guirdham (2014, s. 5) povazuje komunikaci za dilezitou soucast jakékoli prace, avSak
v mnoha pfipadech se ji nevénuje dostatecnd pozornost. Efektivni komunikace umoziuje
organizacim prezit a rast, naopak Spatnd a nedostatecna komunikace narusuje chod pracov-
niho procesu, snizuje produktivitu a vytvaii zmatek. Mize také vést k nizké spokojenosti

s praci, stresu, Spatnym pracovnim vztahtim a konfliktim.

Stejny ndzor mé i Newson (2010), ktery upozoriiuje na to, Ze Spatna komunikace je jedna
z hlavnich pfi¢in nespokojenosti na pracovisti. Naopak pokud zaméstnanci mezi sebou

1 s nadfizenymi dokazi komunikovat, vede to ke sniZzeni konfliktii na pracovisti.

Vymétal (2008, s. 263) uvadi, ze az 60 % problémi v fizeni firmy tvoii nedostatky a chyby
v komunikaci. Komunikace v podniku musi fungovat ve vSech smérech. Za dulezité pova-
Zuje presveédcCit své zaméestnance o moznosti komunikace s vedenim, kdy mohou komuniko-
vat beze strachu a obav. Mezi zédkladni funkce vnitropodnikové komunikace miizeme zaradit

(Vymétal, 2008):

e moznost vymeny potifebnych informaci spoluzaméstnanciim,

e moznost informovani manazeri a zaméstnanct o cilech organizace, jejich pribéz-
ném plnéni a jejich presvédceni o zplsobech jejich dosazeni,

e stimulace zamé&stnancii a manaZzerd, k hledani a nach4dzeni novych feSeni a novych

postuptl ve smyslu plnéni strategickych cili.
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Podle Urbana (2003, s. 180) schopnost vzajemné a oteviené komunikace mezi vedoucim
a zaméstnancem, se fadi mezi kritické faktory Gispéchu dané organizace. Diive méla vnitro-
podnikova komunikace jednostranny, pisemny a formalizovany raz. Naopak v dnesni mo-

derni dobé ma vyznam oboustranna komunikace, ktera je spise istni a neformalni.

Mezi prvky komunikace muzeme zaradit porady. Plaminek (2012) povazuje poradu
za ,.komunikaci tcastnikdl, ktera je organizovana pro spole¢nou komunikaci a sdileni usili,
které povedou k ptiznivym vysledkiim®. Pilafova (2016) definuje poradu jako ,,dtlezity na-
stroj manazera pro predavani a ziskavani informaci®. Pro efektni pracovni porady, tedy aby

m¢éla porada smysl a neztracel se Cas, je potieba (Pilafova 2016):

e Piiprava porady — definoval cil, promyslet zptisob dosazeni cile, stanoveni programu
a Casového harmonogramu, zvazit ptipominky, podnéty a namitky ti¢astnik)

e Rizeni porady podle ,,CRPV* - C = cil, definovani cile porady, R = role, definovani
roli ucastnikl porady. P = program, proces, pravidla. Tedy co je obsahem, jak bude
porada probihat, kolik ¢asu maji Gcastnici na své pfipominky, jak hlasovat, jak se

hlésit o slovo. V = véc, manazer zahajuje vécnou stranku porady.
Pracovni porady rozd¢lujeme podle ucelu na (Pilafova, 2016):

e Operativni porady
e Pravidelné porady
e Manazerské porada
e Resitelska porada

e Kontrolni porada

e Krizova porada

Pravidelna porada by podle Halika (2008) méla byt konana jednou za ¢trnact dni a mél by
byt dany pevny termin, kdy budou vSichni u€astnici védét, ze bude porada a upravi si podle

toho rlizné zalezitosti. Struktura pravidelné porady by méla obsahovat (Kandkova, 2008):

1. Uvod:

e seznameni s programem porady
e seznameni s cilem jednani

e Casovy harmonogram

e pravidla
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Prbéh:

vysledky — kontrola kol a jejich plnéni

operativa — feSeni aktudlnich a akutnich problémi
nova témata — nové ukoly, nasledné kroky a zavéry z ukolt
nové nameéty

strategické zaleZzitosti

informace pro vSechny

diskuse a zpétna vazba

Zavér:

rekapitulace vystupii z porady a jejich odsouhlaseni
motivace, pochvala a vyzdvizeni jednotlivcl

termin dalsi porady

2.2 Méreni pracovni spokojenosti

Paulik (2017) povazuje zjistovani pracovni spokojenosti za dulezitou soucést zivotni spo-

kojenosti. Pro méfeni spokojenosti se pouzivaji dotazniky, rozhovory a metody kritickych

udalosti, kde jsou popsany udalosti, které vyvolavaji intenzivni spokojenost nebo nespoko-

jenost.

Me¢ieni spokojenosti svych zaméstnanci je jeden ze zdkladnich nastroji pouzivanych

pfi modernim fizeni lidskych zdroji (Mé&feni spokojenosti zaméstnancti, ©2019)

Mikulastik (2015, s. 133) uvadi nékolik zpisobli méteni pracovni spokojenosti, mezi které

patti forma popisného indexu prace, formou skélovani pracovni spokojenosti a pomoci in-

dikatoru pracovniho stresu.

Zkoumani pracovni spokojenosti zle provést podle anket, které 1ze realizovat podle ¢tyf me-

tod (Armstrong, 2007):

1.

2
3.
4

Pouziti strukturovanych dotazniky
Pouziti rozhovori
Kombinace dotazniku a rozhovoru

VyuzZiti diskusnich skupin

Kroky pro tspésné zvladnuti monitoringu a méfeni spokojenosti zaméstnancti (Monitoring

a méfeni spokojenosti zaméstnanct, ©1997-2020):
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S A o

definovani, kdo je pro firmu zaméstnanec a co predstavuje pro firmu spokojenost,
identifikovani znaki spokojenosti zaméstnanci,

navrhnuti dotazniku,

stanovit rozsah méfenti,

vybrat vhodné metody sbéru dat,

vytvoftit vhodné postupy pro vyhodnocovani dat,

vyuzit vysledky méfeni jako vstup pro podnikové procesy zlepseni.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) poukazuji na to, ze se osvédcCilo u dynamickych a progresiv-

nich podnik, métit spokojenost zaméstnancti jednou do roka a to za pomoci dotazniku nebo

strukturovanych rozhovorii. Dotaznik na spokojenost zaméstnancti by se mél tykat téchto

oblasti (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 62):

ztotoznéni se s rozhodnutim vedeni a loajalita k organizaci,
presvédceni o tom ze vykonavam smysluplnou préci,
pfistup k informacim umoziujicim kvalitni vykon préce,
aktivni podpora tymové prace, tvofivosti a iniciativy,
pomoc a podpora od nadfizenych,

celkova spokojenost s podnikem.

Jako za cil méfeni spokojenosti povazuje Nenadal (2015, s. 198) udrzeni zaméstnanc, které

si chce podnik uchovat. Odchod takového zaméstnance miize zplsobit ztratu intelektualniho

know-how a nékdy i vic. Naopak staly a loajalni zaméstnanec je nositelem hodnot a udrzo-

vatelem kultury podniku, znalosti a poznani procestl v organizaci.

At uz méa hodnoceni spokojenosti pracovnikl jakoukoliv formu, hlavnim poslanim je plnit

dilezité funkce jako jsou (Nenadal, 2015, s. 198):

zdroj informaci pro zameéstnance a vedeni firmy,

vytvofeni prostoru pro vzédjemnou vyménu informaci mezi zaméstnanci a vedenim,
usnadnéni vzdjemného kontaktu a zlepSeni interni komunikace,

vytvaii zékladnu pro planovani rozvoje zaméstnanct,

nastroj u¢inného ftizeni lidskych zdroju,

nejvyznamngéj$i motivacni nastroj k dosazeni trvalého zlepSovani.
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Ptiklad postupu hodnoceni spokojenosti zaméstnancu (Filip, 2019, s. 71):

1. Manazer kvality nebo personalista d& pracovnikiim zaznam prizkumu spokojenosti.

2. Pracovnici odevzdaji vyplnény zaznam do urcitého data.

3. Po dodani vSech vyplnénych zdznamii provede manazer nebo personalista vyhodno-
ceni jednotlivych otazek a vypracuje vyhodnoceni spokojenosti pracovnikli v orga-
nizaci.

4. Vyhodnoceni pieda tediteli firmy, ktery obeznami vSechny pracovniky s vysledky
pruzkumu.

5. Vystup z daného prizkumu spokojenosti pracovnikii bude pouzit k prezkoumani

kvality rozvoje lidskych zdroji.

Nenadal (2015, s 178.) povazuje dotaznik za ,,nejpouzivanéjsi nastroj aplikace principu

zpétné vazby*.

Zasadnim aspektem tvoteni dotazniku je formulace otdzek. Zakladnimi typy otazek, které
pfi zjiSténi spokojenosti zaméEstnanci jsou uzaviené a oteviené otazky. Uzaviené otazky mo-
hou byt vyctové nebo vybérové, kde nabizime respondentovi vice moznosti, ze kterych by
mél zvolit jednu nebo vice odpovédi. Pii hodnoceni spokojenosti, jsou vhodné otazky s hod-
notici Skalou, kde zaméstnanec hodnoti urcité aspekty stupnici. U otevienych otdzek ne-
mame moznost zaddného vybéru, zde se snazime zjistit respondentiiv nazor nebo postoj (In-

boox, ©2012).
Kroky k vytvoteni dotazniku (Nenadal, 2015):

e Definovani vstupniho souboru pro dotazniky
e Volba vhodného forméatu
e Popis vstupnich informaci

e Definitivni uspofadani dotazniku.

Dotaznik miZeme sestavit riznymi zpisoby a miZeme je pfizpiisobit pracovnim pozicim,

veéku nebo vzdélani zaméstnancti (Méfeni spokojenosti zaméstnanct, ©2019)

Otazky by méli byt vytvofeny v ¢iselném meétitku nebo formou bodoveé Skaly. Kazdy za-
méstnavatel by mél pocitat s tim, Ze zaméstnanci si mohou dotaznik spokojenosti spojit s vy-
jadfenim zloby, pomluvy svych kolegli nebo i svého zaméstnavatele. Proto je nutné tvofit
otazky tak, aby nedochazelo k odpovédim, které k ni¢emu nevedou (M¢éfeni spokojenosti

zaméstnancti, ©2019)
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Podle Filipa (2019, s. 68) si musi organizace zvolit zpiisob hodnoceni spokojenosti tak, aby
skutecné podporovali rozvoj lidskych zdroji a nebyly vyuZity jen pro zakryvani problémd.
V nasledujicim obrazku (Obr. 2) je zobrazen vzor dotazniku spokojenosti zaméstnanct
podle Filipa (2019). Zkratky odpovédi: N — nespokojen, CN — Casteéné nespokojen, CS —

Céste&né spokojen, S — spokojen

Prizkum spokojenosti pracovniki

Otazka N

p<

1 | Jak jste spokojen/a s pracovnimi vztahy s kolegy na Vasem pracovisti?

2 | Jak jste spokojen/a s pracovnimi vztahy uvnitf firmy?

3 | Jak jste spokojen/a s pracovnimi vztahy se svym piimym nadfizenym?

S moznosti dal§itho odborného riistu v nasi firme jsem ...?
(vzde€lavani, trénink, skoleni)

5 | Jak jste spokojen/a s moznostmi pracovniho postupu v nasi spolecnosti?

Jak jste spokojen/a s prostfedim na Vasem pracovisti? (technické vybavené,
soc. vybaveni, prostory, uspotfadani, osvétleni, hluk)?

7 | Myslite si, ze je dostateénym zpuisobem zajisténa bezpecnost prace?

Jak hodnotite srozumitelnost, aktualnost a pfesnost informaci potiebnych pro
vykon své prace?

9 | Jak hodnotite funkci systému osobnich vnitinich dohod o vzajemné spolupraci?

10 | Mate dostatek informaci o pfipraveé a prib&hu firemnich projektt?

11 | Jak jste spokojen/a s vySi dosahovaného vydélku v nasi firmé?

Myslite si, Ze stavajici systém odménovani Vas motivuje k vy$Simu pracovnimu

- vykonu?

Jak jste spokojen/a s nehmotnym uznanim/ocenénim/ za dobte vykonanou

= praci?

14 | Vyhovuje Vam stavajici pracovni doba?

15 | S budouci perspektivou nasi firmy jsem ...?

16 | S vrcholovym vedenim nasi spole¢nosti jsem ...?

Obr. 2 Priklad dotazniku ke zjistovani spokojenosti zaméstnancu podle Filipa 2019

(vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

Proto, abychom zjistili, zda je nutné provést opatieni vii¢i spokojenosti svych zaméstnanctl,
je podle Armstronga (2007) nutné se podivat na konkrétni stranky spokojenosti nebo nespo-
kojenosti. Proto Armstrong (2007) doporucuje setkani s jednotlivci nebo skupinami v dis-

kusnich skupinéch, kde se moou problémy zkoumat do hloubky.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST V CR

3.1 Vyzkum pracovni spokojenosti

Se svym sou¢asnym zaméstnanim v roce 2019 bylo spokojeno 72 % Cechti (Dvé& tietiny
Cechti dostaly loni ptidano, spokojenost v zaméstnani roste, ©2020). Hlavnim divodem
spokojenosti zaméstnancli podle agentury Grafton Recruitment jsou finance. Jako dal$im
divodem spokojenosti agentura uvadi vstficnost zaméstnavatele a mezilidské vztahy Vel-
kym motivatorem podle prizkumu je také smysluplnost prace a dobry kolektiv (Dvé tfetiny
Cechti dostaly loni pfidéno, spokojenost v zaméstnani roste, ©2020). Co se tyka motivace
podle pohlavi, u muzi pfevazuje mzda, naopak pro Zeny je dilezitd smysluplnost prace a
vztah s kolegy. Osobni rozvoj je motivaci pro osoby do 34 let a vysokoSkolaky (Dv¢ tfetiny

Cechii dostaly loni pfidano, spokojenost v zaméstnani roste, ©2020).

3.2 Vyzkum faktori pracovni nespokojenosti

Podle portalu idnes.cz je 56 % Cechil nespokojeno se svym zamé&stnanim a az 40 % z nich
je demotivovano (Sovova, ©2020). Na mnoZstvi prace sis stéZuje 58 % zaméstnancii
a 55 % neni spokojeno s atmosférou ve firméach. Dalsi pti¢inou odchodu ze zaméstnani je
rutina (Sovova, ©2020). Podle analytika pracovniho trhu, chybi pracovnikim uznani
od nadfizeného, jsou poniZovani a citi se piepracované (Sovova, ©2020). Mezi dalsi divody
nespokojenosti patii Sikana, nespokojenost s platem je az na patém miste. Presto si vétSina

manazerd mysli, Ze 1idé odchazeji kviili penéziim (Sovova, ©2020).

S ¢im zaméstnanci nejsou spokojeni, kromé nizkého finan¢niho ohodnoceni, je Spatnd orga-
nizace prace, kterou za problém povazuji spise muzi (Dvé tretiny Cechti dostaly loni pfidano,
spokojenost v zaméstnani roste, ©2020). Nové zaméstnani si v roce 2019 hledalo 25 % lidi
(Dvé tretiny Cechti dostaly loni ptidano, spokojenost v zaméstnani roste, ©2020). Diivodem
hledd nového zaméstndni je stres vpraci, malo Dbenefiti, nizkda mzda
a nedostatek kariérniho postupu (Dvé tietiny Cechi dostaly loni p¥iddno, spokojenost
v zaméstnani roste, ©2020). Prizkumu se z¢astnilo 1 240 respondentl a prizkum zrealizo-
val spole¢nost Behaviolabs.com (Dvé tietiny Cechii dostaly loni ptidano, spokojenost

v zaméstnani roste, ©2020).
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3.3 Trendy v pracovni spokojenosti

Hlavnimi diivody, pro¢ firmy méni své ptistupy, jsou silnéjsi pozice jednotliveil, nedostatek
lidrti ve spole€nosti a technologické zmény. Nejvyraznéjsimi trendy v roce 2018 byl well-
being a personalizované odméiovani. (Trendy v oblasti lidského kapitalu v Ceské republice

a ve svéte, ©2018).

Well-being je obecné oznaceni stavu zdravi a spokojenosti. V dnesni dob¢ firmy well-being
zvou do svych firemnich strategii a na pracovisté. Pro zavedeni well-beingu jsou

3 diivody (Firemni Wellbeing - firmy 1 zaméstnanci zdravi a spokojeni, ©2017):

e Zdravi a spokojeni zaméstnanci vedou k prosperujici firmé.

e Co dokazeme zméfit, dokaZeme fidit — hodnoceni spokojenosti zaméstnanct je mé-
fitelné.

e Win-Win princip — zaméstnance 1 zaméstnavatel sdili zodpovédnost a vzajemné

na sebe pisobi.

Aktivity well-beingu jako kli¢ové pro udrzeni svych zaméstnanct povazuje 83 % respon-
dentti a 70 % se domnivam, ze programy well-beingu pomahaji zvySovat produktivitu prace

a tim zisk spolecnosti (Well-being: Novy trend, ktery hybe firmami po celém svéte, ©2020)

Personalni odméfiovani, je dalsim trendem v oblasti pracovni spokojenosti. Firmy v Ceské
republice reaguji na rostouci pozadavky svych zaméstnancii, odménou Sitou na miru. Coz
znamena, ze k zdkladni mzd¢ jsou nabizeny rizné odmény jako ,,benefity tykajici se zdravi,
ptispévek na dopravu nebo vzd€lani“. Smyslem trendu je flexibilnéj$i odméiovaci pro-
gramy, které jsou poskytovany vicekrat do roka (Trendy v oblasti lidského kapitalu v Ceské
republice a ve svété, ©2018).

Dalsim trendem v pracovni spokojenosti je pfizplisobeni se mladé generaci, kterd ma prave
s pracovni spokojenosti nejveétsi problém. Divodem je stiet reality s o¢ekdvanim po studiu.
Vétsina mladych si najde praci jen, aby néjakou méla, ale ptitom si hledaji dalsi praci, ktera
je bude napliiovat (Sovova, ©2020). Kli¢em k vyfeSeni tohoto problému jsou manaZzefi, je-

likoz mladi lidé od svych nadfizenych oc¢ekavaji, ze budou lidry.
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Kroky k uspésnému vedeni mladych lidi jsou napt. (Mahler, ©2020):

e Vyuziti silnych stranek a schopnosti mladych lidi
e Nastaveni pravidel

e Preference vedoucich jako mentord a kouct

e Otevienost a rychld komunikace

e Uznani dle zasluh

e Oznameni zmén v predstihu

e Flexibilita

e Vyuzivani novych technologii
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4 MOTIVACE ZAMESTNANCU

4.1 Pracovni motivace

Dle Urbana (2017, s. 12) motivace zaméstnanci patii k hlavnim ¢innostem vedoucich. Jako
divod udava, Zze motivovani zaméstnanci jsou vstticnéjsi, ochotnéjsi a dochazi k mensimu
poctu chyb pii zadanych tkolech. Pracovnici dosahuji jen nejlepSich vysledkd, ale za pred-
pokladu urcitého dohledu a kontroly. Charvat (2006, s. 53) se diva na motivaci z pohledu
firmy jako na situaci, kdy pracovnik dostate¢né motivovany, pracuje podle potieb dané firmy

a automaticky tak plni cile firmy.

Dé&dina a Cejtmar (2005, s. 142) se pfi studiu motivace zabyvaji tim, pro¢ se lidé chovaji
uréitym zpusobem. Popisuji ji jako individualni zaleZitosti, kterd je zdmé&rna a je pod kon-
trolou pracovnika. Motivace podle nich zahrnuje chovani a vnitini a vn&jsi sily, které toto
chovani ovliviuji.

Armstrong a Stephen (2015, s. 218) popisuji, ze ,,motivace vyjadiuje cile, které si pracovnik
Za nejlepsi formu motivace povazuji to, Ze jsou zameéstnanci motivovani sami
od sebe a jdou smérem, aby dosahli toho, ¢eho chtéji. Piesto by se nemélo zapominat
na dodatecnou motivaci, ktera vychazi z prace, kvalitniho vedeni a rozmanitych odmén,
které vice posiluji motivaci lidi a vede k efektivnimu vyuzivani schopnosti a dosazeni nej-

lepsich vysledka.

Podle Wagnerové (2008, s. 14) je n¢kolik teorii, které popisuji pracovni motivaci. Zmifnuje
jednu z nejznaméjsich, Hullovu teorii posilovani, zaloZzenou na pochvale po UspéSném vy-
konu, kdy se tim posiluje chovani pracovnika a stava se trvalou soucasti dané ¢innosti. Jako
dalsi z nejznamé;jsich teorii popisuje teorii Maslowova pojeti hierarchie potieb, kde rozliSuje

(Wéagnerova, 2008):

o fyziologické potieby,
e potieby bezpeci,

e potieby sounaleZzitosti,
e potieba Tcty,

e potieba seberealizace.

Principem teorie je, Ze pokud jsou nize postavené potieby uspokojeny, teprve se vyse posta-

vené potieby projevi.
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Wagnerova (2008, s. 14) ptevadi znamou Maslowovu hierarchii potteb do oblasti pracovni

motivace:

e mzda (na urovni fyziologickych potieb);

e pracovni jistota, socialni a diichodové zabezpeceni, odborova ochrana;
e pfijeti do pracovni skupiny;

e tituly, povyseni, respekt, uspech;

e pracovni seberealizace, vzestup, rozvoj, osobni rust, plné vyuziti schopnosti.

Pauknerova (2012) povazuje za nejcastéji pouzivanou teorii pracovni motivace ,,Herzber-
govu dvoufaktorovou motivaéné- hygienickou teorii“. Herzbergova teorie je zaloZena
na tom, Ze clovék ma dvé skupiny potieb: ,,potfeba vyhnout se bolesti* a v protikladu ,,po-
tteba psychického rustu”. Podle Herzberga plisobi na pracovni motivaci a zaroven na pra-
covni spokojenost dvé skupiny faktorii: faktory vnéjs$i — hygienické a faktory vnitini — mo-

tivatory.

Wagnerova (2008) rozdéluje tyto skupiny faktor na faktory, které vyvolavaji spokojenost
a faktory, které vyvolavaji nespokojenost. Mezi faktory, které vyvolavaji spokojenost, fadi
uznani, uspéch, samostatna prace, pocit zodpoveédnosti, osobni rist a povyseni. Tyto faktory

jsou satisfaktory, které¢ maji velkou motivacni silu.

Faktory vyvolavajici nespokojenost jsou pracovni podminky, mezilidské vztahy, plat nebo
mzda, bezpeci, firemni kultura a kontrola (Wagnerova, 2008, s. 15). Armstrong (2009) po-
pisuje efekt penézni odmény na spokojenost, ktery ma kratkodoby ucinek. Wagnerova
(2008) tvrdi, ze se motivacni vliv téchto faktorli rychle vycerpa. Tyto faktory jsou spiSe ja-

kousi prevenci proti nespokojenosti a souvisi s pracovnim prostiedim.

Armstrong (2009) uvadi, ze Herzbergova teorie byla kritizovana, kdy odptirci nepodporovali
jeho tvrzeni, ze penézni odména neni satisfaktorem. Také tvrdi, Ze nikdy nebyl proveden

vyzkum, ktery by potvrzoval zavislost vykonu na spokojenosti.

4.2 Faktory motivace

Podle Urbana (2017) toto rozliSeni motivace se 1isi od Maslowovy teorie, tim ze se nezame-
fuje na povahu potieb, ale diva se na to z pohledu procesu. Faktory motivace miizeme roz-
délit na vnitini a vnéjsi. Mezi vnitini faktory fadime, faktory souvisejici s praci jako takovou,
tedy potieby, které uspokojujeme pfi vykonu urcité prace. Naopak vnéjsi faktory motivace

jsou to, co za provedenou praci ziskame (Urban, 2017, s. 14).
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Vhnitini motivace

Charvat (2006, s. 53) definuje vnitini faktory jako ty, které si lidé vytvafi sami a které je
ovliviiyji k chovani ur¢itym zplisobem a urcuje smeér, kterym by se méli vydat. Armstrong
a Stephen (2015, s. 218) povazuji projevem vnitini motivace je, kdyz ma zaméstnanec pocit,
ze je jeho prace dilezitd, ma smysl a maji dostate¢nou miru autonomie a maji moznost vyu-
zivat své schopnosti a znalosti. Navrhy vedouci ke zvySeni motivace, které mize manazer

aplikovat (Armstrong, Stephen, 2015):

e Autonomie: umoznéni pracovnikiim stanovit si vlastni plan a zaméfeni se na dosa-
zené vysledky.

e Dokonalost: pomoc lidem najit cestu ke zlepSeni a sledovani jejich pokrok.

e Ukel: pii rozdélovani instrukei a udéleni pokyni je nutné lidem vysvétlovat nejen,

jak to maji ud€lat, ale 1 proc¢ to délaji.

Dédina a Cejthamr (2005, s. 142) popisuji souvislost vnitini motivace s psychologickymi
odménami napf. ptileZitost vyuZit svych schopnosti, smysl pro plnéni tikoli, ocenéni, uznani

a zda je s pracovnikem zachazeno tak jak ma. Tyto odmény jsou pod kontrolou manazert.

Podle Daigeler (2008, s. 64) vnitini motivace vyvolava jednani a vztahuje se k obsahu

Vv

sam zaméstnanec chce a co povazuje za dilezité. Pokud existuje spojitost s vlastnimi vniti-

nimi podnéty a cili organizace, vznika tak dlouhodoba motivace.
Mezi klasické faktory vnitini motivace tadi (Daigeler, 2008, s. 64):

e obsahove atraktivni ¢innost,
e odpovédnost,

e rozSifovani schopnosti,

e rozSifovani kvalifikace,

e uznani,

e vykon.
Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace se podle Amstronga a Stephena (2015, s. 219) tyka opatieni, které vedeni
podnikd, aby motivovalo své pracovniky. Patii zde pozitivni motivace jako odmény, jak fi-

nan¢ni, tak i nefinancni, ale i negativni motivace jako tresty, mezi které patii disciplinarni
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fizeni, odebrani ptiplatkti a vyjadreni kritiky. Tyto vnéjSi motivatory nemusi pisobit dlou-

hodobg, ale mély by mit vyrazny ucinek.

Daigeler (2008, s. 64) tvrdi, ze se jedna o vnéjsi motivaci v ptipad¢€, pokud k urcitému jed-
nani vedou pracovnika podnéty z venku. Negativum je, Ze pokud se vytrati podnét zvenci,
zmizi 1 motivace. Tento typ motivace neni trvaly, tedy funguje jen v pfipadé neustalého do-
davani podnéti.

Mezi faktory vnéjsi motivace fadi (Daigeler, 2008, s. 64):

e penize,

e postaveni a titul,

e privilegia,

e jistota,

e pracovni podminky.
Dédina a Cejthamr (2005, s. 142.) popisuji vnéjsi motivaci, jako vztah k odménam, zajisténi,
podpote, pracovni smlouvé, pracovnimu prostiedi a podminkam prace, které jsou vétSinou,

na rozdil od vnitfni motivace, mimo kontrolu manazeru.
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5 SHRNUTIi TEORETICKYCH POZNATKU

vvvvvv

dobé, kdy je na trhu vysoka konkurence a velmi nizk4 nezaméstnanost, by mély firmy peco-
vat o své zaméstnance nejlépe, jak umi. Jelikoz spokojeny a loajalni zaméstnanec je praveé
tou konkuren¢ni vyhodou, kterou organizace pottebuje. Spravné fizeni lidskych zdroji ob-

sahuje péci a vedeni vSech pracovnikl ve firmé.

Pro udrzeni si schopnych pracovnikil, je dilezita jejich spokojenost s praci, kterd souvisi
s pracovni motivaci, vykonnosti pracovnika a jeho ztotoznéni se s hodnotami firmy. AvSak
urcit spokojenost je slozité, jelikoz kazdy ¢loveék ma jiné priority a kazdého riizné faktory
ovlivilyji jinym zpisobem. Faktorti, ovliviiujici spokojenost pracovnika, je né€kolik. Fakto-
rem, ovlivilujicim spokojenost, mize byt zpltisob odménovani, uréeni pracovni doby,

spravné pracovni prostiedi, ale také mezilidské vztahy a komunikace mezi pracovniky.

Jednim z dilezitych faktor spokojenosti je i spravné vedeni. Vedouci a zplisob, jakym vede
své podfizené, ovlivituje jejich spokojenost s praci. Spravny vedouci by mél dodat ¢lenim
své pracovni skupiny potfebnou motivaci, vhodnou zpétnou vazbou a prostorem pro jejich
osobni rozvoj a seberealizaci. Dale by mél pfedchazet krizovym situacim a konfliktim, po-

kud se vyskytnou, m¢l by je nasledné¢ fesit.

Pro udrzeni talentovanych zaméstnanct v organizaci, by me¢lo probihat pravidelné méfeni
jejich spokojenosti v praci. Mezi metody méteni spokojenosti zaméstnancti patii strukturo-
vany dotaznik, rozhovor, kombinace rozhovoru dotazniku a rozhovoru a posledni metodou
jsou diskuzni skupiny. Efektivni metodou, kterd je ale Casové narocna, je setkani tvari v tvar,

kde by vedouci mé¢l zjistit, jak se zaméstnanec v praci citi. Mén¢ Casoveé narocnou a efektivni

metodou je dotaznik, ktery pouziji ve své praktické ¢asti.

Vyzkumy provadéné v CR ukazuji, Ze vét§ina zaméstnanctl je se svym souéasnym zamdst-
nanim spokojena. Nejvétsim motivatorem jsou finance, smysluplnost prace a mezilidské
vztahy, at’ uz s kolegy nebo s nadtizenym. Divody nespokojenosti jsou z vyzkumu nedoce-
néni od nadfizeného, Sikanovani, velké mnozstvi prace a s tim souvisejici stres, nedostatecné

benefity a nizky plat.

Trendy v pracovni spokojenosti je Well-being, ktery se zaméfuje na zdravi a pohodu v praci.
Dalsim trendem je personalizovani odmeén, kde jsou k zédkladni mzd¢ poskytovany odmény

Sité na miru konkrétnimu zaméstnanci. Tyto odmény by méli byt poskytovany vicekrat do
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roka. Poslednim feSenym trendem je pfizpisobovani firem mladé generaci, kde klicem k fe-
Seni jsou manazefi, kteti svym vedenim mohou firmu pfizptsobit mladym lidem. Aktivity
vedouci ke spokojenosti téchto zaméstnancti jsou napf. vyuzivani silnych stranek a schop-
nosti mladych lidi, nastaveni pfesnych pravidel, otevienost a rychla komunikace, uznani dle

zasluh, oznamovani zmén v predstihu, flexibilita, vyuzivani novych technologii apod.

S pracovni spokojenosti souvisi i pracovni motivace, kterd se zabyva tim, aby byl pracovnik
dostate¢né motivovan a mohl tak dosahovat vyssich vykont. Nejlepsi motivaci je motivace,
ktera vychazi sama ze zamé&stnance, ktery si urci cil a jde za nim. Nem¢lo by se vSak zapo-
minat na dodate¢nou motivaci, ktera vychazi z riznych aspektl prace, jako je kvalitni vedeni
a rozmanity systém odmeén, dobré mezilidské vztahy, pracovni podminky apod., které vice
posiluji motivaci lidi, coz vede k Gspésnému dosazeni cilil jak zaméstnance, tak celé organi-

zace.

Na zékladé€ zpracovanych teoretickych poznatka bude zpracovana praktické ¢ast diplomové

prace.
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spole¢nost ENBOS SluSovice s.r.o. vznikla v roce 2016, rozdélenim firmy TNS SERVIS
s.r.o. na mensi celky z diivodu usnadnéni fizeni a lep$i reagovani na poZadavky internich
a externich zdkaznikd. OdStépené stiedisko realizujici montazZe a logistické sluzby pro Berry

Global Group, Inc. se stalo samostatnou spolecnosti (Pfirucka zaméstnance, 2019).

ENBOS Slusovice s.r.o. je smluvni vyrobce, ktery se zamétuje na malé az stfedni sériové
komplexni montaZze pro automobilovy a zemé&délsky priimysl a zaklada si na vysoké kvalité.
Firma se déle vénuje skladovani a logistice, kde nabizi just-in-time dodavky, just-in-seque-

nce vychystavani a baleni podle pozadavkl zdkaznika (O nas, ©2017).

Logo spole¢nosti:

ENBOS

Obr. 3 Logo spolecnosti (O nas, ©2017)
Forma podnikani: spolecnost s ru¢enim omezenym
Sidlo spole¢nosti: K Teplinam 619, SluSovice 763 15
Zakladni kapital: 2 mil. K¢
Vyrobni plocha: pies 1 800 m?
Skladova plocha: pies 11 000 m?
Pocet zaméstnancii: 57

Zakaznici spole¢nosti: IVECO S.p.A, ZETOR TRACTORS a.s., Volvo Car Czech Repub-
lic s.r.0., Snoeks Atomotive CZ s.r.0., Seco group a.s, WABCO brzdy k vozidlim spol. s r.o.,
ROSTSELMASH s.r.o, THERMO KING CZECH REPUBLIC s.r.o., Ammann Czech Re-

public a.s., Carrier Refrigeration Operation Czech Republic s.r.0.

Celou spole¢nost tvofi dveé provozovny, provozovna v Luzkovicich, kde se provadi vyroba
a skladovani a provozovna v Otrokovicich, ktera se zabyva skladovanim a logistikou. Celou
spole¢nost fidi jednatel firmy, ktery je zaroven spolumajitelem firmy, spolecné s vedoucim
kvality, vedoucim vyroby, vedoucim provozu vyroby a vedoucim expedi¢niho skladu, ktery

ma na starosti provozovnu v Otrokovicich. Externi podporu firmy (lidské zdroje, finance a
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controlling, nakup, bezpecnost prace, pravnické oddéleni a tidrzba) zajist'uji oddéleni sidlici

ve SluSovicich, kde je i sidlo firmy.

Personalistiku ve firmé ma na starosti personalni manazerka, ktera se zabyva personalni ad-
ministrativou, planovanim lidskych zdroju, ziskdvanim a vybérem zaméstnanct, jejich vzde-
lanim, fizenim kariéry, HR procesy, nastaveni a realizace novych projektii. Dale se perso-
nalistikou zabyva i mzdova Ucetni, kterd ma na starosti podklady pro vyplaceni mezd za-
méstnancim a piehledy pro statni instituce. Jde tedy o spojeni administrativniho a manaZer-

ského pojeti lidskych zdrojt.

Celé organizacni struktura firmy v grafickém provedeni je uvedena v pfiloze (Ptiloha P I.).

6.1 Zaméstnanci

Spolecnost ENBOS SluSovice s.r.0. nyni zaméstnava 57 pracovnikii, které lze rozdélit
do tfi skupin. Prvni skupinou jsou délnici (operatofi vyroby), do druhé skupiny, tzv. rezijni
pracovnici, patii pfedaci a skladnici. Posledni skupinu tvoii THP (Technicko-hospodaisti
pracovnici). V nasledujici tabulce mizeme vidét rozdéleni zaméstnanct podle téchto ti sku-
pin. Pracovni rozdéleni pracovniki je zobrazeno i procentualné, kde délnici jsou zastoupeni

40 %, rezijni pracovnici 46 % a zbylych 14 % tvoti THP.

Tab. 1 Rozdeleni zaméstnancu podle pracovniho zarazeni (vlastni zpracovani)

Pracovni zarazeni I?oéet . Rvelativni
zaméstnancu C¢etnost
Délnici 23 40 %
Rezijni pracovnici 26 46 %
THP 8 14%
Celkem 57 100 %

Na nasledujicim obrazku (Obr. 4) je zachycen vyvoj poctu zaméstnancti od roku 2016, tedy
od roku kdy se spolecnost osamostatnila. Po¢et zaméstnanci ve firmé se neustale méni, sou-

casny pokles poctu zaméstnanct vznikl diky uzavieni skladu v Napajedlich.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

Vyvoj poctu zaméstnancu
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Obr. 4 Vyvoj poctu zaméstnancui (vlastni zpracovani)

Jako dalsi je nutné si analyzovat zamé&stnance podle pohlavi a véku, to znédzorniuje nasledujici
tabulka (Tab. 2), kde mtizeme vidét, ze ve vSech 3 pracovnich skupinach vyrazné prevazuji

muzi.

Tab. 2 Rozdeleni zaméstnancii podle pracovniho zarazeni a pohlavi (vlastni zpracovani)

Pracovni zafazeni | Muzi | Podil muzii | Zeny | Podil zen
Délnici 19 82,61% 4 17,39%
Rezijni pracovnici 24 92,31% 2 7,69%
THP 6 75,00% 2 25,00%
Celkem 49 - 8 -

Pomoci indexu maskulinity, resp. indexu feminity, mizeme urcit kolik muzi, piipada
na 100 Zen a kolik Zen ptipadd na 100 muzi. Vysledky jsou totozné z predchozimi vypocty,

tedy pocet muzl ve firm¢ vyrazné pievysSuje pocet zen.

Tab. 3 Index maskulinity a feminity (vlastni zpracovani)

Index maskulinity 612,50

Index feminity 16,33

Tabulka (Tab. 4) ukazuje rozdéleni vSech zaméstnanct podle véku. Nejvetsi podil zaujima
veékova kategorie 18-30 let, které tvori 28 % zaméstnanct, dalsi skupinu tvoii lidé ve vékové
kategorii 31-40 a 41-50 let, které tvoii 25 % zaméstnancl. Zaméstnanci s vékovou kategorii

51-60 let je zastoupeno 14 % a nejmensi zastoupeni maji zameéstnanci ve vékové kategorii
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61-70 let, ktefi tvoii pouhych 9 %. Mizeme tedy fici, ze vétSinu zaméstnanct tvoii mladi

lidé a lidé v produktivnim véku.

Tab. 4 Rozdeleni zaméstnancii podle vekovych kategorii (vlastni zpracovani)

Vékova Pocet Relativni
kategorie zaméstnancu cetnost
18-30 16 28 %
31-40 14 25%
41-50 14 25%
51-60 8 14 %
61-70 5 9%
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7 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNACU ENBOS
SLUSOVICE S.R.O.

7.1 Cil analyzy

Cilem analyzy je zjiSténi soucasného stavu spokojenosti spolecnosti ENBOS Slusovice s.r.0.
Na zéklad¢ literarnich reSersi a konzultace s persondlni manazerkou byly stanoveny vy-
zkumné otdzky a hypotéza. Statisticka verifikace vyzkumnych otazek je provedena
na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, spolecné pro obé provozovny, zamétujici se
na celkovou spokojenost, spokojenost s vnitropodnikovou komunikaci a se svym nadfize-
nym.

Vyzkumné otazky:

V1: Jaky podil pracovniki je celkové spokojeno se soucasnym zamestnanim?

V2: Jaky podil pracovnikii kladné hodnoti vnitrofiremni komunikaci?

V3: Jaky podil pracovnikii kladné hodnoti svého nadiizeného?

Hypotéza, ktera bude vyhodnocena, byla stanovena po rozhovoru s personalni manazerkou,
kde jsme chtély zjistit, zda celkova spokojenost se sou¢asnym zaméstnanim zavisi nebo ne-
zavisi na pfimém nadfizeném.

Hypotéza:

Celkova spokojenost zaméstnancll se soucasnym zaméstnanim nezavisi na pfimém nadfize-
ném.

Pro dosazeni hlavniho cile jsou pouzity metody: vlastni praxe, studium vnitropodnikovych
materiadlli, nestrukturované rozhovory s personalni manazerkou a dotaznikové Setfeni. Na
zakladé¢ danych zjisténi z analyzy bude vypracovan projekt, ktery bude obsahovat navrhy na

zvyseni spokojenosti zaméstnanctli ve vybrané firmé.

7.2 Metody sbéru dat a jejich zpracovani
Ke splnéni cile bylo vyuzito téchto metod:

e vlastni praxe
e studium vnitropodnikovych materialt

e nestrukturovany rozhovor s personalni manazerkou
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e dotaznikové Setfeni spokojenosti pracovnikli (Ptiloha P III.)

7.2.1 Vlastni praxe

Ve firm¢€ TNS SERVIS s. 1. o., které zajiStuje externé fizeni lidskych zdrojii pro firmu
ENBOS Slusovice s. 1. 0., jsem vykonavala diplomovou odbornou praxi. Naplni praxe byla
souc¢innost na odd¢leni lidskych zdroji, organizovani Skoleni, ucast pii pfijmu zaméstnance,
priprava personalnich dokumentd, kontrola a archivace slozek zaméstnanct. Pfi vykonavani
praxe jsem také pracovala na diplomové praci, kde jsem studovala interni dokumenty a pro-

vadéla rozhovory s persondlni manaZzerkou.

7.2.2 Studium vnitropodnikovych dokumenti

Studiem vnitropodnikovych dokumentl jsem zkoumala fungovani personalniho oddélenti,
hodnoceni zaméstnanctli, nabizené zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, pracovni

prostiedi, rezim prace a komunikace na pracovisti. Informace byly ziskény z téchto zdroji:

e webova stranka firmy

e vstupni Skoleni zaméstnance

e pfirucka zaméstnance

e pracovni fad

e mzdovy piedpis

e socialni program

e vysledky posledniho dotaznikového Setieni
e procesni mapy

e specifikace pracovnich mist vedoucich pracovniki

7.2.3 Nestrukturované rozhovory

Dalsi pouzitou metodou byly nestrukturované rozhovory s personalni manazerkou. Rozho-
vort bylo 5 a probihaly v rdmci diplomové praxe. Rozhovory trvaly ptiblizné ptl hodiny az
hodinu na konci pracovniho dne praxe. Pii rozhovorech mi persondlni manazerka odpovidala

na otazky, kter¢ se tykaly jednotlivych témat:

e (Cinnosti persondlniho oddéleni
e Zameéstnanci

e Fluktuace zaméstnancu
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e Prlzkum pracovni spokojenosti

e Hodnoceni a odménovani zaméstnanct
e Vzdélani zaméstnanch

e Pracovni podminky a prostiedi

e Prace pfescas

e Mezilidské vztahy

e Vedouci pracovnici

e Vnitropodnikova komunikace

7.2.4 Dotaznikové Setreni

Posledni metodou byl kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni (Ptiloha P III.),
které bylo vytvotfeno formou tisténé¢ho dotazniku pomoci MS Word. Tato metoda byla zvo-
lena z divodu ¢asové a nakladové nendroc¢nosti, anonymity a upiimnosti pii odpovidani
na otdzky. Nejdiive byl vytvoren pilotni dotaznik, ktery obsahoval vSechny faktory spoko-

jenosti, ale nasledné byl upraven persondlni manazerkou vzhledem k pottebam firmy.

Otazky v dotazniku vychdzi z teoretickych poznatkl, z minulych dotaznikli provadénych
vybranou firmou a z konzultace s persondlni manazerkou a vedouci diplomové prace. Do-
taznik obsahoval uzaviené otdzky s jednou moznou odpovédi, otazky se Skalami (1-6)
a oteviené otazky, které nebyly povinné, ale slouzili k porozuméni potieb zaméstnanct
a pro navrhy na feseni nedostatkil z oblasti spokojenosti zaméstnancti. Pro lepsi prehlednost

pro zaméstnance bylo dotaznikové Setfeni rozdéleno na nékolik ¢asti:

e Identifikac¢ni daje

e Celkova spokojenost se spole¢nosti

e Prace pfesCas

e Pracovni kolektiv

e Vnitrofiremni komunikace

e Prace a pracovisté

e Vas nadfizeny
Na zavér dotazniku mohli zaméstnanci navrhnout zmény, které by vedly ke zlepSeni jejich
spokojenosti ve firmé. V provedeném dotaznikovém Setfeni nejsou uvedeny otazky tykajici
se motivace a odménovani, jelikoz tento prizkum byl proveden firmou nedavno. Potiebna

data pro projekt byla firmou poskytnuta.
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Schvaleny dotaznik vedouci diplomové prace a persondlni manazerkou byl pfedan do jed-
notlivych provozoven, pfedakiim v LuZzkovicich a vedoucimu expedi¢niho skladu v Otroko-
vicich, u kterych si zaméstnanci mohli dotazniky vyzvednout. Informace o dotaznikovém
Seteni, kromé informaci od personalistiky a vedoucich pracovnikli, mohli zaméstnanci na-
1ézt na vyrobnich obrazovkach, kde byla pusténa powerpointova prezentace (soucast ptilohy
P 1V). Pro dodrzeni anonymity méli zaméstnanci vhodit vyplnény dotaznik v Luzkovicich
do schranky pro zlepSovaci navrhy a v Otrokovicich do vytvofeného boxu. Samotny sbér dat

probéhl v obdobi od 28. ledna 2020 do 10. unora 2020.
Navratnost dotazniki

Névratnost dotazniki byla v provozovné Otrokovice 79 % a v provozovné Luzkovicich

52 %. Celkova navratnost z obou provozoven byla 60 %.

Tab. 5 Navratnost dotazniku (viastni zpracovani)

Otrokovice |Luzkovice |Celkem
Rozdano 14 42 56
Odevzdano 12 22 34
Navratnost 85 % 52 % 60 %

Struktura respondentii

Dotaznik odevzdalo 28 dé€lniki a rezijnich pracovniki, kde 64 % povazuje za svého ptimého
nadfizeného vedouciho a 36 % ptedaka. Dotaznik odevzdalo 8 THP, kde vSichni povazuji

za svého ptimého nadfizené¢ho vedouciho, at’ uz kvality vyroby nebo skladu.

Tab. 6 Struktura respondentii podle pracovniho zarazeni (viastni zpracovani)

Pracovni zafazeni
v v Délnici a reZijni pracovnici THP
PFimy nadfizeny - — - —
Absolutni Relativni Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Vedouci (kvality, vyroby, skladu) 14 64 % 8 100 %
Predak (vyroby, skladu) 14 36 % 0 0%
Celkem 28 100 % 8 10%
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Po ptevzeti dotaznikll, byla sesbirand data pfevedena do elektronické formy pomoci pro-
gramu MS Excel pro snadnéj$i a kvalitnéjsi zpracovani dat. Vysledky Setfeni byly vyhodno-
ceny a interpretovany pro kazdou provozovnu zvlast’ z ditvodu jiného pracovniho prostiedi

a pfimého nadfizeného.

7.3 Analyticka zjisténi

7.3.1 Personalni oddéleni

Personalni oddéleni plisobi ve firmé externé, sidlo ma ve firmé TNS SERVIS s.r.o. ve Slu-
Sovicich. Coz znamena, Ze zaméstnanci fesi personalni zélezitosti s personalistkou prevazné

telefonicky nebo e-mailem.
Personalistka zodpovida za (Pfirucka zaméstnance, 2019):

e Pfijimani a propousténi zaméstnanci

e Zabezpeceni zmén pracovnépravnich dokumentt

e Vedeni personalni evidence a Iékatskych prohlidek

e Aplikace Zakoniku prace v ¢innosti personalniho oddéleni

e Proces naboru, vybérovych fizeni, rozvoje a systému hodnoceni zaméstnancti
e Programy kariérniho ristu a vzdélavani zaméstnanci

e Monitorovani spokojenosti zaméstnanct a budovani firemni kultury

e Koordinace a optimalizace persondlnich procest a socialni politiky
Zamg¢stnanci se na personalistku mohou obratit v pfipad¢ (Ptirucka zaméstnance, 2019):

e Vzniku, pribéhu a ukonceni pracovniho poméru
e Cerpani finanénich a nefinanénich benefiti

e V oblasti ochrany osobnich udaji

e Postupu pfi Iékatskych prohlidkach

e Personalniho poradenstvi

Vsechny persondlni ¢innosti jsou provadény externé firmou TNS SERVIS s. r.0. ve Sluso-
vicich, kde jsou pro firmu ENBOS SluSovice s.r.o umisténa i ostatni oddéleni. Proto zamést-
nanci problémy prevazné fesi s nadiizenym ve firmé€. Z toho plynou piipadné problémy,
kter¢ mohou vzniknout kvili nedostatku kontrol Cinnosti plynoucich zftizeni lidskych

zdrojt, které maji v rezii vedouci pracovnici v provozovnach (napt. seznameni zaméstnance
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s pracovistém, jeho zaskolovani a adaptace apod.) Také zde mize vzniknout bariéra v ko-
munikaci s vedoucimi, ale i se samotnymi zaméstnanci. Nastat mohou i ¢asové prodlevy pfi
feSeni aktivit personalniho oddéleni. Piesto se personalni manazerka snazi byt zaméstnan-
cim k dispozici kdykoli, ptfevazné telefonicky nebo e-mailem, ale i osobné
ve SluSovicich nebo o v provozovnach, kde personalni manazerka pravidelné dojizdi mini-

malné jednou za 14 dni.

7.3.2 Priizkum spokojenosti zaméstnancu

Prizkum spokojenosti svych zaméstnanct ve firmé provadi oddéleni primyslového inZe-
nyrstvi vZzdy 1 ro€né pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik se zaméfuje prevazné
na zlepSeni pracovisté a oblasti kvality vyroby. Jsou zde ale obsazeny i oblasti tykajici se
odménovani, vnitropodnikové komunikace apod. Problémem priizkumu je, Ze se firma se-
tkdva s nizkou navratnosti dotaznikid. Pfi¢inou miize byt stejné sestaveny dotaznik se stej-
nymi otazkami, které se neustale opakuji nebo nedostatecna zpétna vazba. Podle mého né-
zoru by méfeni spokojenosti zaméstnancit mélo probihat pod vedenim oddéleni fizeni lid-
skych zdroji z diivodu, Ze se toto oddéleni zabyva praci se zaméstnanci, 1épe zna jejich
osobnost a dokdze 1épe rozeznat jejich piani a pozadavky. Piesto ale primyslové inZzenyrstvi
potfebuje znat nazor svych zaméstnanct v oblasti kvality vyroby, pracovniho prostiedi a
podminek. Proto by byla vhodna spoluprace personalniho oddéleni a primyslového inzenyr-
stvi pii tvorbé dotazniku spokojenosti. Snizila by se tim casovd naro¢nost a neochota za-
meéstnancil v ptipad€, ze by museli vypliiovat dotaznik pro obé oddéleni zvlast’ a naopak by

se mohla zvysit navratnost dotaznikt, ktera je v soucasnosti nizka.

Zpétnou vazbu z dotaznikového Setfeni dava zaméstnanctim firma vzdy pomoci brozur,
které si mohou zaméstnanci vyzvednout u svého nadiizeného, kde jsou dotazniky vyhodno-
ceny spole¢né s komentafem na ptipadné zlepSeni, které se vedeni firmy snazi splnit. Tato
forma zpétné vazby je vhodné z diivodu rychlé informovanosti o vysledcich prizkumu. Pro
efektivnéjsi zpétnou vazbu by bylo vhodné uspotadat setkani se zaméstnanci, kde by se ve-
deni firmy vyjadfilo k vysledkiim prizkumu a k navrzenym feSenim. Zaméstnanci by tak
méli moznost se k vysledkiim a navrZzenym feSenim vyjadtit a dat vedeni zpétnou vazbu. Na
konci setkani by vedeni mélo shrnout body setkani a dat zaméstnancim urcitou zaruku spl-
néni danych feSeni.

V letosnim roce si prizkum spokojenosti vzala na starost personalni manazerka, ktera se

timto priazkumem chtéla vice zaméfit na celkovou spokojenost zaméstnanct s firmou,
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na vzajemné vztahy na pracovisti, hodnoceni prace nadfizenych se svymi podfizenymi, ale
také 1 na vnitropodnikovou komunikaci, vniméni prace a pracovniho prosttedi, ¢imz pri-
zkum splni 1 urcité potieby pro oddéleni primyslového inZzenyrstvi, se kterym byl dotaznik

konzultovan.
Soucasna pracovni spokojenost

Pti rozhovoru personalni manazerka tekla, Ze pracovnici ve firmé jsou celkové spokojeni,
ptesto, ze je ve firm¢ vyssi fluktuace a néktetfi zaméstnanci se v provedenych prizkumech
vyjadiuji negativné k nékterym oblastem. Co se tyka nespokojenosti zaméstnancii s vysi
mzdy, kterd se objevuje ve vSech provedenych prizkumech, nebere ji za zdvazny faktor,
jelikoz zaméstnanci vzdy budou se mzdou nespokojeni. Presto by méla firma o zvySeni mzdy
premyslet.

Soucasny stav celkové spokojenosti zaméstnanci méfila autorka prace pomoci dotazniko-
vého Setfeni, kde se potvrdil nazor personalni manazerky, Ze zaméstnanci jsou ve firm¢ do-
cela spokojeni. Jak mlizeme vidét na obrazku (Obr. 5) vice spokojeni jsou zaméstnanci
v provozovn¢ Otrokovice, kde je s firmou spokojeno 83 % dotazovanych. V provozovné
v LuZkovicich (Obr. 6) je se svym soucasnym zaméstnanim ve firmé spokojeno 73 %, tedy

0 10 % mén¢ nez v provozovné v Otrokovicich.

Jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v této
firmé?

o Ano NE

Obr. 5 Celkova spokojenost se zaméstnanim ve firmé - Otrokovice (vlastni zpracovani)
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Jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v této
firmé?

H Ano NE

Obr. 6 Celkova spokojenost se zaméstnanim ve firmé - Luzkovice (vlastni zpracovani)

Spokojenost s firmou v obou provozovnach, vzhledem k danym charakteristikam, viz obra-
zek (Obr. 7) a obrazek (Obr. 8), byla celkové hodnocena pozitivné. U vSech charakteristik
se ve vétsing€ objevovala odpovéd’ ,,Spise spokojen. Pouze celkova atmosféra ve firmé je

v provozovné v Luzkovicich pozitivné hodnocena pouze 59 %.

Muzeme tedy fici, Ze zaméstnanci v provozovné v Otrokovicich jsou s firmou, dle danych
charakteristik, spokojeni. Naopak v provozovné v Luzkovicich jsou zaméstnanci spokojeni
pouze s nékterymi charakteristikami. Nedostatky mtizeme vidét ve vztahu firmy ke svym

zaméstnancim, které ovlivituji spokojenost s celkovou atmosférou ve firmé.

Hodnoceni firmy - Otrokovice

Celkové atmosféra ve firmé || NENGNGG
Vztah ke svym zaméstnanciim |
Rozvoj I

Stabilita

Prosperita

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Velmi spokojen M Spokojen Spise spokojen

Spise nespokojen M Nespokojen W Velmi nespokojen

Obr. 7 Hodnoceni firmy — Otrokovice (vlastni zpracovani)
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Hodnoceni firmy - Luzkovice

Celkové atmosféra ve firmé

Vztah ke svym zaméstnancim

Rozvoj

|
stabilita [N

Prosperita [l
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Velmi spokojen Spokojen Spise spokojen

Spise nespokojen M Nespokojen B Velmi nespokojen

Obr. 8 Hodnoceni firmy — Luzkovice (vlastni zpracovani)

S celkovou spokojenosti souvisi i Groven stresu. Urovei stresu jako pfiméfenou k danému
druhu prace povazuje v Otrokovicich 75 % dotazovanych a v provozovné v Luzkovicich
77 % respondentii. Pouze 17 % respondentl v Otrokovicich povazuje stres v praci jako ex-
trémni, v provozovné v Luzkovicich je to o 5 % vice. Zadny stres nema v praci pouze

8 % respondentli v Otrokovicich, v LuZkovicich se tato odpovéd’ neobjevila.

Jak byste ohodnitil/a Uroven stresu v praci?

17% 8%

Zadny W Pfiméfeny Extrémni

Obr. 9 Hodnocent urovne stresu — Otrokovice (vlastni zpracovani)
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Jak byste ohodnitil/a Uroven stresu v praci?

23%

H pfiméreny Extrémni

Obr. 10 Hodnoceni urovné stresu — Luzkovice (vlastni zpracovani)

Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni v oblasti celkové spokojenosti se zabyvala hodnocenim vy-
branych charakteristik z pohledu spokojenosti. VéEtsina charakteristik u obou provozoven
byla hodnocena kladné€. Nejvice jsou zaméstnanci v Otrokovicich spokojeni s fyzickou na-
ro¢nosti prace, kterou pozitivné hodnotilo 100 % respondentil. S tou naopak nejsou spoko-
jeni zamé&stnanci v LuZkovicich, kde ji kladné hodnotilo pouze 55 %. V provozovné v Otro-
kovicich je mozZnost rozvoje a napli prace kladné hodnocena pouze 58 %, v provozovné
v Luzkovicich jsou tyto charakteristiky hodnoceny mnohem kladnéji, kde s ndplni prace je

spokojeno az 86 % a s moznosti rozvoje je spokojeno 64 %.

Tab. 7 Hodnoceni charakteristik dle spokojenosti - Otrokovice (vlastni zpracovani)

Provozovna Otrokovice Pozitivni Negativni
1 2 3 % 4 5 6 %
Fyzickd narocnost prace 3 3 6 [100%| O 0 0 0%
Vztahy na pracovisti 3 5 3 92 % 1 0 0 8%
Vztahy s nadfizenym 6 3 1 83 % 1 1 0 17 %
Pracovni prostredi 2 4 4 83 % 2 0 0 17 %
Doprava do prace 2 4 3 75 % 1 2 0 | 25%
Pracovni napln 2 2 3 58 % 1 2 2 42 %
MozZnost rozvoje 2 2 3 58 % 1 2 2 | 42%

* Skala 1-6 (1 = Velmi spokojen, 6 = Velmi nespokojen)
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Tab. 8 Hodnoceni charakteristik dle spokojenosti - Luzkovice (vlastni zpracovani)

Provozovna Luzkovice Pozitivni Negativni
1 2 3 % 4 5 6 %
Vztahy s nadfizenym 6 4 9 86 % 3 0 0 14%
Pracovni prostredi 1 11 7 86 % 0 3 0 14%
Pracovni naplni 3 8 8 86 % 2 0 1 14%
Doprava do prace 4 11 3 82 % 1 1 2 18 %
Vztahy na pracovisti 3 5 8 73 % 5 1 0 27 %
MozZnost rozvoje 2 8 4 64 % 1 2 5 36 %
Fyzickd narocnost prace 5 3 4 55 % 7 0 3 45 %

* Skala 1-6 (1 = Velmi spokojen, 6 = Velmi nespokojen)

Stejné charakteristiky méli zaméstnanci ohodnotit podle dilezitosti. Jak mizeme vidét v ta-
bulce (Tab. 9) a (Tab. 10), vSechny charakteristiky jsou pro zaméstnance dilezité. Nejméné
dilezita charakteristika, je moznost rozvoje, kterd neni diilezita pro 25 % respondenti v Ot-
rokovicich. Nejmén¢ dilezita charakteristika pro LuZzkovice je fyzicka naro¢nost prace, kte-

rou za dilezitou povazuje 82 % dotazovanych.

Tab. 9 Hodnoceni charakteristik dle duleZitosti - Otrokovice (viastni zpracovani)

Provozovna Otrokovice Pozitivni Negativni
1 2 3 % 4 5 6 %
Vztahy na pracovisti 9 3 0 |100%| O 0 0 0%
Vztahy s nadfizenym 10 2 0 |100% | O 0 0 0%
Fyzicka narocnost prace 8 2 2 1100%| O 0 0 0%
Doprava do prace 9 1 1 92 % 0 1 0 8%
Pracovni prostredi 7 2 2 92 % 1 0 0 8%
Pracovni napln 7 1 3 92 % 0 1 0 8%
MozZnost rozvoje 8 0 1 75 % 1 1 1 25%

* Skala 1-6 (1 = Velmi diilezité, 6 = Velmi nediilezité)

Tab. 10 Hodnoceni charakteristik dle diileZitosti - Luzkovice (vlastni zpracovani)

Provozovna Luzkovice Pozitivni Negativni
1 2 3 % 4 5 6 %
Vztahy na pracovisti 11 8 3 1100%| O 0 0 0%
Vztahy s nadfizenym 14 4 4 1100%| O 0 0 0%
Doprava do prace 7 8 7 1100%| O 0 0 0%
Pracovni prostiedi 11 6 4 95 % 1 0 0 5%
Pracovni napin 11 7 3 95 % 1 0 0 5%
MozZnost rozvoje 6 8 6 91% 1 0 1 9%
Fyzickd narocnost prace 6 8 4 82 % 2 2 0 18%

* Skala 1-6 (1 = Velmi dilezité, 6 = Velmi nediilezité)
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Fluktuace zaméstnancu

S celkovou spokojenosti zaméstnanct souvisi 1 fluktuace zaméstnancti. Jak mizeme videt
v tabulce (Tab. 12) mira fluktuace ve firmé¢ v roce 2018 byla 25 % a v roce 2019 22 %, coz
jsou vyssi hodnoty, nez je doporuc¢end mira fluktuace, kterd se pohybuje 5-10 %. Fluktuace

v Ceské republice je 15 %.

Nejvétsi fluktuaci maji v Ceské republice pozice operator vyroby, skladnik, operator logis-
tiky, technik, mechanik, kuchat, prodavac a IT specialista (Nejvetsi problém trhu prace? Ne
najit zameéstnance, ale udrzet si je, ©2020). To miize byt divodem fluktuace ve firmé, jelikoz
operatofi vyroby a skladnici tvoii vétSinovy podil pracovnikil ve firmé. To potvrzuje i vedeni
firmy, které soucasnou fluktuaci nepovazuje za vysokou vzhledem k nizké nezamé&stnanosti.
Pfi odchodu ze zaméstnani se firma pta na diivody odchodu, cozZ je ve vétsing€ nizkd mzda
nebo si zaméstnanci hledaji praci v blizkosti svého bydlisté. Fluktuaci se firma nezabyva,
jelikoz se ptedevsim jedna o délnické pozice, které snadno obsadi a zauceni na danou pozici
je rychlé.

Piesto vyss§i hodnota miry fluktuace neni pro firmu pozitivni, jelikoZz mize mit dopad
na cely vykon firmy a povést firmy mezi zajemci o zaméstnani. Z analytickych zjisténi vy-
chazi, ze pti¢innou této vysoké fluktuace mize byt nespokojenost s vysi mzdy, fyzickd na-

ro¢nost prace, nedostatek motivace nebo chovani nadfizeného pracovnika.

Tab. 11 Mira fluktuace zaméstnancii (vlastni zpracovani)

2018 2019

Mira fluktuace a ve firmé 25% 22%

7.3.3 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zameéstnanct je ve firmé provadéno formou mzdy a zaméstnaneckych vyhod.
Mzda je ve firmé& rozdélena na zakladni slozku, ktera je ¢asova a nendrokovou pohyblivou
slozka, kde musi byt splnéna urcita kritéria. Zakladni slozku mzdy dostane kazdy zamé&stna-
nec, bez ohledu na jeho vykon (Mzdovy piedpis, 2019). Naopak o pohyblivé sloZzce mzdy
rozhoduje vedouci pracovnik podle dosazenych hospodatskych vysledkii nebo s ohledem na

splnéni dal$ich kritérii jako napf. v€asné, kvalitni a komplexni plnéni pracovnich ukold, spl-
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néni stanovenych norem, plnéni individudlnich terminovanych cilti a zodpovédnost za ve-
deni kolektivu. Konkrétni vySe mzdy je urcena ve mzdovém vyméru pro zaméstnance, kde
jsou zaméstnanci rozd€leni na pracovni mista s pfevahou manualni prace (d€lnici a rezijni
pracovnici) a s ptevahou nemanualni prace (THP). Kritéria pro osobni ohodnoceni jsou ini-

ciativa zaméstnance, kvalita vykonavanych ¢innosti, ochota spoluprace, odpovédnost a

schopnost zamé&stnance.

Struktura hodinové mzdy (Mzdovy ptedpis, 2019):

Operator vyroby

1. Zékladni mzda
2. PInéni vykonovych norem
o Plnéni nad/pod 100 %

3. Osobni ohodnoceni
Ptredak vyroby/Piedék skladu vyroby

1. Zékladni mzda
2. Produktivita vyroby

3. Osobni ochodnoceni/motivace
Skladnik

1. Zakladni mzda
2. Plnéni cila stiediska

3. Osobni ochodnoceni

S vy8i mzdy, podle dotaznikového Setieni je v provozovné v Otrokovicich spokojeno 50 %

a v provozovné v Luzkovicich 55 % dotazovanych.

Otrokovice

LuZovice

0% 10% 20%

30%

M Velmi spokojen

Spise nespokojen

Obr. 11 Spokojenost s vysi mzdy (vlastni zpracovani)

VysSe mzdy:

40% 50%

Spokojen

Nespokojen

60% 70% 80%

Spise spokojen

W Velmi nespokojen

90%

100%
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Bohuzel firma nebyla schopna, kviili citlivosti dat, poskytnout jednotlivé vyse mezd zamést-

nanct, ale pouze primérnou mzdu celé firmy.

Tato primérnd mzda je srovnana s primérnou mzdou v Ceské republice, ve Zlinském kraji
a v odvétvi v kraji, ve kterém firma ptisobi, za 4. ctvrtleti roku 2019. Data pro srovnani jsou

pouzity z webové stranky Ceského statistického Gifadu (©2020).

Jak mtzeme vidét v tabulce (Tab. 11) primérna mzda ve firmé¢, je nizsi vzhledem k pri-
mémé mzdé¢ ve Zlinském kraji a v odvétvi v kraji. Firma by tedy méla uvazovat

o zvySeni mzdy, ale za pfedpokladu, Ze bude mit dostatek finan¢nich prostiedkd.

Tab. 12 Srovndni mezd (viastni zpracovani podle Ceského statistického viFadu, ©2020)

Priimérna mzda
Ceska republika 36 144 K¢
Zlinsky kraj 30425 K¢
Odvétvi 31591 K¢
Firma 28 484 K¢

Zaméstnanecké vyhody

Struktura zaméstnaneckych vyhod, které jsou ve spolenosti sou¢asti socialniho programu,
jsou velmi pestré. Socialni program nabizi zaméestnancim, zavodni stravovani v zavodni ji-
deln¢, kde firma na toto stravovani pfispiva urCitou ¢astkou. AvSak zaméstnanci, kteii se
nechtéji stravovat v zavodni jideln¢, nemaji na stravné narok. Dalsi vyhodou je penzijni pfi-
pojisténi, piispévek na kulturné — spoleCenské, sportovni ¢i obdobné akce, ptispévek v pii-
pade¢ zivotniho vyroci pii dovrSeni 50 a 60 let, ptispevek pii uzavieni manzelstvi nebo naro-
zeni ditéte, volnocasové poukazky v hodnoté 100 K¢ (na ndkup 1ékti, zdravotnich potieb, na
sportovni a vzdélavaci aktivity a na kulturni akce). Dale také firma nabizi odmény pro darce
krve za obdrzeni medaile udélené Ceskym Cervenym kiizem za bezplatné darcovstvi krve.
Veskeré Castky ptispévki socialniho programu jsou uvedeny v ptiloze (Pfiloha P I1.). Co se
tyka péce o zaméstnance, firma nabizi bezplatnou zavodni preventivni péci, podporu na roz-

voj odborné zpusobilosti a poskytovani pracovniho volna a upravy pracovni doby.
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7.3.4 Prijimani, propousténi zaméstnanci

Proces naboru novych zaméstnanctli je provadén externimi zdroji, jako je internet, tiSténa
recenze, kooperace — agentury, Skoly a statni instituce nebo internimi zdroji pomoci vizual-
niho managementu, komunikac¢nimi prostfedky ¢i poradami (Procesni mapa naboru zamést-
nancti, 2017). Na obrazku (Obr. 12) je uvedena procesni mapa naboru zaméstnanct, podle
kterého se personalni oddéleni fidi. Procesni mapa obsahuje vstupujici procesy, vstupy, kon-

krétni proces, jeho vystupy a nasledné procesy.

Vstupuijici procesy Vstupy Proces Vystupy Nasledné
Procesy

» Prijeti zamést-

> Potieba nance
Zainteresované lidskych zdrojt » Prefazeni zamést- SES?ECCEI\%S
strany TI ENBOS
nance

» Propusténi za-
méstnance
» Kompetentni za-

méstnance

Obr. 12 Proces naboru a pracovniho poméru (procesni mapa naboru, 2017)

Jelikoz firma se fadi do malych firem, je soucasny proces naboru dostacujici. Velikost firmy
je také divodem pro¢ nema presné stanoveny rozpocet na nabor novych zaméstnanct. Podle
potieby personalni manazerka vystavuje inzerce na portal jobs.cz, a prace.cz. Délnické po-
zice jsou brany prevazné z uradu prace. Za osvédcené médium pii ndboru povazuje firma
doporuceni svych zaméstnanct, ktefi za to dostavaji odmény. Mezi dalsi osvédCena média
firma fadi internet a rddio. Nejvice obsazovanymi pozicemi jsou délnické pozice a skladnici,

coz koresponduje i s vysledky fluktuace v CR.

Pfijimani novych zaméstnancti ma na starosti personalni oddéleni. Pti ptijmu je uchazec¢ po-
vinen podstoupit Iékaiskou prohlidku. Pokud je zdravotné zptisobily, miize dojit k uzavieni
pracovniho poméru, kde je zaméstnanec seznamen se zdzemim firmy, mzdovym predpisem,
socialnim programem, pracovnim a organiza¢nim fadem a zptisobem hodnoceni zamést-
nanctl. Tyto dokumenty jsou zaméstnanci ptedneseny personalistkou pomoci powerpointové
prezentace. Poté zaméstnanec vyplni osobni dotaznik, nasleduje sezndmeni s bezpecnosti
prace a ochranou osobnich udaji a poté podpis pracovni smlouvy a prevzeti identifikacniho

¢ipu. Bliz8i seznameni s pracovnim prostfedim, jehoZ soucasti je Skoleni. Plan zapracovani
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a adaptace zaméstnance na pracovni misto mé na starosti vedouci pracovnik pfimo na pro-
vozovné v Luzkovicich nebo Otrokovicich. V pribéhu praxe jsem byla soucasti ptijmu no-
vého zaméstnance. Proces piijmu je velmi dobie zpracovan, powerpointova prezentace pie-
hledn¢ sezndmi zaméstnance s dulezitymi informace. Tato forma je efektivné;si, nez predci-
tani nékolika strankovych dokumentti, protoze uSetti Cas a zaméstnanec si diilezité véci lépe
zapamatuje. To potvrdila 1 zpétna vazba nové piijatého zaméstnance, ktery kladné hodnotil

cely proces piijmu.

7.3.5 Pracovni prostiedi a podminky

V aredlu firmy maji zaméstnanci moznost parkovani svého vozidla nebo odloZeni jizdnich
kol ve stojanech. Za své dopravni prostfedky jsou odpovédni sami zaméstnanci. V zazemi
firmy jsou pro zaméstnance zifizeny Satny, socialni zatizeni a jidelna, kde se mohou zamé&st-
nanci stravovat. Satny jsou uréeny pro odloZeni oblegeni a osobnich véci a prevleéeni do

pracovniho odévu.
Pracovni podminky

Ergonometrii pracovist se zabyva ve firmé primyslové inZenyrstvi. VSichni zaméstnanci
kromé& THP maji kategorii rizikového prosttedi II. Rizikovymi faktory pro operatory vyroby
jsou chemické latky, hluk, pracovni poloha, fyzicka a lokalni svalova zatéz. Pro pozici sklad-

nika to je pouze pracovni poloha.

Samotni zaméstnanci, podle dotaznikového Setfeni, hodnotni pracovni podminky kladné.
V provozovné v Otrokovicich 92 % respondentl povazuje pracovni podminky za vyhovujici
¢1 pomérné€ vyhovujici, pouze 8 % povazuje pracovni podminky za pomérné nevyhovujici.
V provozovné v Luzkovicich pracovni podminky kladn¢€ hodnoti 82 % respondentt, pou-

hych 18 % povazuje pracovni podminky za pomérné nevyhovujici.
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Jak byste charekterizoval/a pracovni podminky?
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Obr. 13 Hodnoceni pracovnich podminek — Otrokovice (vlastni zpracovani)

Jak byste charekterizoval/a pracovni podminky?
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Obr. 14 Hodnoceni pracovnich podminek — Luzkovice (vlastni zpracovani)

Samotnou praci a pracovnimi podminkami se zabyvala dalsi otazka dotazniku, kde zamést-
nanci méli Skalou 1-6 ohodnotit dané vyroky uvedené v tabulce (Tab. 13) a (Tab. 14). V pro-
vozovné v Otrokovicich, ma k dispozici vybaveni a néstroje potiebné pro fadny vykon své
prace 91 % respondentti, v provozovné v LuZkovicich je to 0 4 % vice. Co se tyka vcasného
dostavani pottebnych informaci pro plnéni svych pracovnich ukolli, ma 64 % dotazovanych
v Otrokovicich a v Luzkovicich 77 %. V Otrokovicich méa 53 % respondentd moznost se
pravidelné podilet na stanovovani pracovnich cilti a ukoll, v Luzkovicich je to 68 % dota-
zovanych. 67 % zaméstnanci v Otrokovicich mé pocit, Ze jsou zadané ukoly pravidelné
kontrolovany a stanovené ukoly se jim jevi jako realizovatelné a smysluplné. Stejné hodnoti
i zamé&stnanci v Luzkovicich, kde s témito vyroky souhlasi 77 %. Vétsiné respondenti v Ot-
rokovicich, tedy 86 %, pomaha rozvrzeni pracovnich ukolli pracovat samostatn¢, v Luzko-

vicich je to az 91 %.
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Muzeme tedy fici, Ze pracovni podminky jsou Iépe hodnoceny v provozovné v Luzkovicich.

Firma by se méla vice zaméfit na podileni zaméstnancti na stanovovani pracovnich cild a

ukolii a uvazovat o naboru novych pracovnikd.

Tab. 13 Hodnoceni prace a pracovnich podminek — Otrokovice (vlastni zpracovani)

. Souhlasim Nesouhlasim
Provozovna Otrokovice
1 2 3 % 5 6 %
Mam k di — - - i
vam K dISva’ZICI’Vy,baVEI‘II a’ na?trOJe po 3 5 > | o19% 0 0 9%
tfebné pro fadny vykon své prace
R Zeni ich kol mi Znuj
ozvrZeni pracovmcv ukolli mi umoziuje 6 3 3 | s6% 0 o | 1a%
pracovat samostatné
Zadané ukoly jsou pravidelné kontrolovany 3 3 4 |1 67% 1 1 133%
Stanlovene ukoly s’e mi jevi jako realizova- 5 3 s | 67% 1 1 | 33%
telné a smysluplné
Dostavam v¢ febné inf I-
?sfavam vczi\s p?treI?ne informace pro p 1 4 4 | eaw 1 o | 36%
néni pracovnich utkoll
Ma z idelné il -
am n,10’znost se r’)raw’doe nt’e pocoil et nasta ) 1 s | 539 5 1 | a7%
novovani pracovnich cili a ukolt

* Skala 1-6 (1 = Rozhodné souhlasim, 6 = Rozhodné nesouhlasim)

Tab. 14 Hodnoceni prace a pracovnich podminek - Luzkovice (vlastni zpracovani)

. Souhlasim Nesouhlasim
Provozovna Luzkovice
1 2 3 % 5 6 %

Marvn k d,ISpozic,l vylba\’/enl a n?str?je 7 7 7 | o5 9% 0 0 5 9%
potiebné pro fadny vykon své prace
Rozvrieni pracovnlclv1 tkoldi mi umoziuje 9 3 3 |o1% 0 0 99%
pracovat samostatné
Dostavam vé febné i -

?sfavam vc?s p?treobne informace pro pl 3 7 7 1 77% 1 0 | 23%
néni pracovnich tkoll
Zadané ukoly jsou pravidelné kontrolovany 5 6 6 | 77% 1 1 | 23%
Stan’ovene ukoly s’e mi jevi jako realizova- 6 7 4 | 77% 1 1 | 23%
telné a smysluplné
Ma z idelné il -

am n’10'znost se r')raw’doe nt’e pocoil et nasta 5 6 4 | es% 5 1 1 32%
novovani pracovnich cili a akolt

* Skala 1-6 (1 = Rozhodné souhlasim, 6 = Rozhodné nesouhlasim)

Pracovni doba

Pracovni doba v provozovnach je vhodné zvolena, zaméstnanec ma moznost si zvolit, zda

chce pracovat v jednosménném provozu nebo ve dvousménném provozu, firma také svym

zaméstnancim nabizi pruznou pracovni dobu. Tydenni pracovni doba je stanovena 37,5 ho-

din pro jednosménny i dvousménny provoz a 40 hodin pro THP.
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Pracovni rad firmy:

LuZkovice

Jednosménny provoz 6-14 h

Dvousménny provoz 6-14 h
14-22h

Otrokovice

Jednosménny provoz 6-14h

Dodrzovani pracovni doby je ve firm¢ provadéno elektronicky, kde se zaméstnanec pii pii-
chodu a odchodu eviduje pomoci elektronického €ipu na ptislusném termindlu. Ekonomické

oddéleni a oddéleni lidskych zdrojt tak ma ptesny ptehled o dochazce zaméstnancti.
Prace prescas

Ve firmé¢ je vétsi mnozstvi presCasové prace, kterd je podle vedeni firmy pro firmu vyhod-
n¢j$i, nez nabor novych zaméstnanci, které by po né¢jaké dobé musela propustit nebo platit
zaméstnancim 80 % mzdy pfi pifekazce ze strany zaméstnavatele, jelikoz zakézky ve firmé
jsou narazové. Firma se také potyka s pozitivnim pfistupem zaméstnanct, ktefi dle potieby
vychdzeji firmé vstiic plnénim prescast, kde maji vyssi hodinovou mzdu nez pti normalni

pracovni dobé.

Pocet ptesCasovych hodin za rok 2019 je zobrazen v tabulce (Tab. 15). Na jednoho zamést-

nance za rok pfipada 66 pres¢asovych hodin.

Tab. 15 Pocet odpracovanych a prescasovych hodin za rok 2019 (viastni zpracovani)

Pocet Pocet Pocet piresc¢asovych hodin
pracovnikii odpracovanych
hodin Celkem 1 Pracovnik
60 102 259 3961 66

Z vysledkt z dotaznikového Setieni (Obr. 15) a (Obr. 16) vychazi, ze vice jak polovina do-
tazovanych je za pres€asovou praci rada, at’ uz z diivodu vétsiho vydélku nebo z loajalnosti
k firmg  Konkrétné v provozovné v Otrokovicich je za praci pfes€as rado

68 % respondentil, protoZe si mohou vydélat, v Luzkovicich je to o 18 % méné. U otazky,
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zda povazuji ptes¢asovou praci jako nutné zlo, ale radi pomohou firmé, se respondenti v Ot-
rokovicich rozdélili, 50 % odpovédélo ano a 50 % ne. V provozovné v Luzkovicich chce
pomoci firmé 64 % respondentli. VSichni dotazovani odpovédéli, ze chodi na pfes¢asovou
praci, krom¢ jednoho respondenta. Co se tyka toho, zda zaméstnanciim nadfizeny neumoz-
nuje prescasy, v Otrokovicich 75 % s timto vyrokem nesouhlasi, 8 % souhlasi a zbylych 17

% neodpovédélo. V Luzkovicich 77 % s timto vyrokem nesouhlasi, 5 % souhlasi a zbylych

14 % neodpovedélo.
Jaky je Vas ndzor na prescasovou praci?

= 15 12

= 9

s 8

§ 10 6 6

e 4

(]

= a— o

k] 0

1)

S Jsemzanirad, Jenutné zlo, ale Na prescasy Presc¢asy mi
protozZe si rad firmé pom0Gzu nechodim nadrizeny
vydélam neumoznuje

H Ano Ne Neodpovézeno

Obr. 15 Nazor na prescasovou praci — Otrokovice (vlastni zpracovani)

Jaky je Vas nazor na prescasovou praci?

2 < 17

E 20

< 15

o 10 3

@ < 1 1

- « <

g 0

S Jsemzanirad, Jenutnézlo, ale Na prescasy Pfes¢asy mi
protoze si rad firmé pomazu nechodim nadrizeny
vydélam neumoznuje

H Ano Ne Neodpovézeno

Obr. 16 Nazor na prescasovou praci — Luzkovice (vlastni zpracovani)

Co se tyka vnimani mnozstvi pfes¢asové prace zameéstnanci, tak 92 % respondentl v Otro-
kovicich si mysli, ze je ji pfiméfené. Naopak v Luzkovicich povazuje az 50 % respondentii
mnozstvi piescasové prace za prilis, 32 % ji povazuje za pfiméfenou a zbytek na tuto otazku
neodpovédelo. Lepsi organizaci prace, aby nebylo tolik pfescast, by uvitalo v provozovné

v Otrokovicich pouhych 33 % respondentti a zbylych 66 % by tuto zménu neuvitalo nebo na
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otazku neodpovédéli. V provozovné v Luzkovicich, by lepsi organizaci prace uvitalo 73 %

respondentll, coZ je 0 50 % vice nez v Otrokovicich.

Vnimani mnoistvi pres¢asové prace

15

5&1. al.

Pocet respondentt
=
o

0
MnoZstvi prescasové prace je Uvital/a bych lepsi organizaci
prili prace
H Ano Ne Neodpovézeno

Obr. 17 Vnimani mnoZstvi prescasoveé prace - Otrokovice (vlastni zpracovani)

Vnimani mnoistvi prescasové prace

20
15
10

MnoiZstvi pres¢asové prace je Uvital/a bych lepsi organizaci
prilis prace

Pocet respondenti
(9]

H Ano Ne Neodpovézeno

Obr. 18 Vnimani mnozstvi prescasové prdce - Luzkovice (vlastni zpracovan)

Ke Spatné organizaci prace se néktefi zaméstnanci z Luzkovic vyjadfili i v oteviené otazce,
kde zminuji, Ze pokud by byla prace 1épe naplanovéana, nemuseli by chodit na tolik pfescasi.
Také si zde zamé&stnanci sté¢Zovali na jejich pozdni ozndmeni. Objevila se zde 1 odpovéd’,
ktera se tykala nedostatku mista pii praci a malého po¢tu zaméstnancti. Na nasledujicim
obrazku (Obr. 19) mzeme vidét, jak vnimaji zaméstnanci pocet pracovnikll na svém praco-
visti. V provozovné v Otrokovicich si mysli pouze 50 %, Ze pocet pracovnikll na pracovisti

odpovida potiebam. V LuzZkovicich si to mysli 64 % dotazovanych.
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Pocet pracovnik( odpovida potfebdam:

Luzkovice

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B Rozhodné souhlasim Souhlasim Spise souhlasim

Spise nesouhlasim Nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Obr. 19 Hodnoceni poctu pracovnikit na pracovisti (vlastni zpracovani)

Zabranit velkému mnozstvi pfes€asti v tomto piipad¢ nelze, kvlli ndrazovym zakazkam
od dodavatele, to je také diitvodem pro¢ firma nenavysuje pocet pracovnikil na pracovisti.
Urcitym feSenim by bylo v€asnéjsi ozndmeni planovanych zakéazek a zlepSeni organizace
prace, kterou by uvitali pfedev§im zaméstnanci v provozovné v Luzkovicich. DalSim feSe-

nim by bylo pfijem brigddnikid nebo piesun pracovnikl z jiné provozovny.

7.3.6 Pracovni kolektiv

Zamgéstnanci jsou podle pracovniho fadu (Pracovni fad, 2019) povinni dodrzovat zasady
spoluprace se svymi a kolegy a dbat na neporuseni mezilidskych vztahti na pracovisti. Firma
se mezilidskymi vztahy na pracovisti zabyva pouze v piipadé konfliktti. Konflikty

na pracovisti fesi vedouci pracovnik pfimo se zaméstnanci.

Podle dotaznikového Setfeni vychazi, ze mezilidské vztahy na pracovisti v obou provozov-
nach jsou pratelské. Co se tykéa konkrétnich ¢isel v provozovné v Otrokovicich, 75 % re-
spondentll povazuje pracovni kolektiv za ptatelsky, 17 % za velmi pratelsky a zbylych 8 %
za spiSe nepratelsky. V provozovné v Luzkovicich povazuje pracovni kolektiv za ptatelsky
85 % dotazovanych, 14 % za spiSe nepratelsky a zbylé 4 % za neptatelskeé.

Zamgéstnanci méli moznost se vyjadrit ke své odpovédi, pokud oznacili pracovni kolektiv za

»Spise nepratelsky* nebo ,,Velmi nepratelsky*. Divod napsali pouze 2 zaméstnanci z pro-

vozovny v Luzkovicich, kde jednim z diivodii byla zavist a druhym neschopny kolega.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

Jak byste ohodnotil/a pracovni vztahy Vaseho
kolektivu?

8%  17%

Velmi pratelské B Pratelské Spise nepratelské

Obr. 20 Hodnoceni pracovniho kolektivu — Otrokovice (vlastni zpracovani)

Jak byste ohodnotil/a pracovni vztahy Vaseho
kolektivu?

14% 4%

M Pratelské SpisSe nepratelské Velmi nepratelské

Obr. 21 Hodnoceni pracovniho kolektivu — Luzkovice (vlastni zpracovani)

Pracovnim kolektivem ve firm¢ se zabyvala i dalsi otazka dotazniku, kterd se zamétovala na
spolupraci mezi kolegy. V provozovné v Otrokovicich, podle obrazku (Obr. 22), 67 % re-
spondentli oznacila odpoveéd’ ,,Spise souhlasim™ a zbylych 33 % oznacdilo ,,Souhlasim®.
V provozovné v LuZzkovicich (Obr. 23) s timto vyrokem souhlasi 28 % respondenti, 67 %

spiSe souhlasi a zbylych 5 % s timto vyrokem nesouhlasi.
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V ptipadé pracovnich problému se mohu spolehnout
na své kolegy:

Souhlasim M SpiSe souhlasim

Obr. 22 Spoluprdce mezi kolegy — Otrokovice (vlastni zpracovani)

V pfipadé pracovnich problému se mohu spolehnout
na své kolegy:

%

Souhlasim  H SpiSe souhlasim Nesouhlasim

Obr. 23 Spoluprdce mezi kolegy - Luzkovice (vlastni zpracovadni)

S pracovnim kolektivem je spokojena vétSina zaméstnanct firmy, pfesto se ale objevili za-
meéstnanci, kteti povazuji svilj pracovni kolektiv za spiSe nepratelsky az velmi neptatelsky.

Také spoluprace mezi kolegy neni stoprocentni.

Z vysledki analyzy vychazi, ze zaméstnanci, kteti nejsou spokojeni s pracovnim kolekti-
vem, nejsou zaroven spokojeni ani s feSenim a dofeSenim aktudlnich problém jejich nadfi-
zenym, ktery podle nich nema pfirozenou autoritu. Moznym zlepSenim komunikace
a spoluprace, by bylo usporadani pravidelné teambuildingové akce, kde by se navzajem za-
méstnanci vice poznali, coZ by mohlo vést i k lepsi spolupraci mezi kolegy. V minulosti byla
potédana jedna teambuildingova akce ve formé bowlingu, kterd méla Gspéch, ale uz se neo-

pakovala.
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Dulezité pro dobré pracovni vztahy je i dostatecné proskoleni vedoucich pracovnikll v ma-
nazerskych dovednostech, feSeni konfliktl, komunikaci a motivaci svych zaméstnanci, je-

likoZ praveé nadtizeny je ten, ktery ma jit zaméstnanctim piikladem.

7.3.7 Vnitropodnikova komunikace

Interni komunikace ve firmé je zajisténa pomoci elektronické posty, telefonnich spojenti, in-
terni posty, pracovnich nastének a vyrobnich obrazovek. V rameci vnitropodnikové komuni-
kace jsou také realizovany porady, které¢ jsou v Luzkovicich provadény kazdé rano, ale jsou
to jen kratké porady, kde jsou pouze rozdany ukoly a neni z nich vypracovan zadny zdznam.
Vedeni firmy, které se téchto porad netcastni, tedy nema piehled o vystupech z porady. U
téchto porad neni jasné stanoven cil a zameéstnanci nemaji dostatek informaci
o déni ve firmé& (napf. mnoZstvi prace, plan pres€ast, aktudlni problémy, Gspéchy, novinky

apod.).

Konkrétni vysledky dotaznikového Setieni jsou, ze 75 % respondentti v Otrokovicich pova-
zuje vnitrofiremni vyménu informaci za zcela bezproblémovou, v Luzkovicich je to 68 %.
75 % respondentt, kteti odpovidali v provozovné v Otrokovicich, se citi dobfe informovano
o vSem dilezitém, co se tyka pracovisté. V Luzkovicich se citi dobfe informovano 73 %
respondentli. O schvélené zméné je dobie informovano 67 % dotazovanych v Otrokovicich
a 59 % v Luzkovicich. Co se tykd efektivnosti porad, tu v provozovné
v Otrokovicich povazuje za efektivni pouhych 42 %, kde dokonce 4 respondenti s timto vy-
rokem naprosto nesouhlasi. Naopak v LuZkovicich porady povazuje za efektivni 73 %, coz

je 0 39 % vice nez v Otrokovicich.

Tab. 16 Hodnoceni vnitropodnikové komunikace — Otrokovice (vlastni zpracovani)

Souhlasim Nesouhlasim
1 2 3 % 4 5 6 %

Provozovna Otrokovice

Vnitrofiremni vyména informaci je zcela
bezproblémova

Jsem dobfe informovan o vSsem duleZitém,
co se tyka naseho pracovisté

O schvdlené zméné jsem dobre informo-
van, byla s nami projednana

Porady jsou efektivni a davaji mi vSechny
potiebné informace

* Skala 1-6 (1 = Rozhodné souhlasim, 6 = Rozhodné nesouhlasim)

0 2 7 175% | 1 1 1 125%

1 2 6 |75% | 2 0 1 125%

0 2 6 |67% | 1 2 1 133%

2 0 3 142% | 2 1 4 |58%
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Tab. 17 Hodnoceni vnitrofiremni komunikace - Luzkovice (vlastni zpracovani)

Souhlasim Nesouhlasim
1 2 3 % 4 5 6 %

Provozovna Luzkovice

Porady jsou efektivni a davaji mi vSechny
potiebné informace

Jsem dobfe informovan o viem dualeZitém,
co se tyka naseho pracovisté
Vnitrofiremni vyména informaci je zcela
bezproblémova

O schvdlené zméné jsem dobre informo-
van, byla s nami projedndna

* Skala 1-6 (1 = Rozhodné souhlasim, 6 = Rozhodné nesouhlasim)

3 6 7 |73% | 2 3 1 127%

1 9 6 [73% | 4 1 1 127%

1 6 8 | 68% | 4 2 1 132%

0 7 6 [59% | 5 2 2 [41%

Pro mozné navrhnuti zlepSeni vnitropodnikové komunikace byla zaméstnancim polozena
otazka, kterd se zamérovala na to, jakym zpisobem by chtéli byt informovéni o novinkach
a zménach ve firm¢. Vysledky hodnoceni jsou zobrazeny na obrazku (Obr. 24) a (Obr. 25),
kde vychazi, ze osobné od natizené¢ho by chtélo byt v Otrokovicich informovano 37 % re-
spondentll, prostfednictvi informacéni nasténky a e-mailem 25 % a na spole¢nych poradach
chce byt informovano pouhych 13 %, coz koresponduje s piedchozim hodnocenim, kde za-

méstnanci poradu nepovazuji za efektivni formu informovani.

V provozovné v Luzkovicich chee byt informovano pfimo od svého nadiizeného 40 %, pro-
sttednictvim informacni nasténky 12 %, e-mailem 9 % a informovéano na spole¢nych pora-

dach by chtélo byt 39 %.

Pro provozovnu v Otrokovicich je tedy nejvice zddany zptisob informovani osobné od nad-
fizeného nebo prostiednictvim informacni tabulky. Vhodna forma informovani pro provo-

zovnu v Luzkovicich je osobné od nadtizeného nebo na spole¢nych poradach.

Jakym zplisobem byste chtél/a byt informovana
o novinkach a zménach ve firmé?

25%

M Osobné od nadfizeného Prostfednictvim informaéni ndsténky

M Na spolec¢nych poradach E-mailem

Obr. 24 Zpiisoby informovani - Otrokovice (vlastni zpracovani)
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Jakym zplisobem byste chtél/a byt informovana
o novinkach a zménach ve firmé?

9%

B Osobné od nadfizeného Prostfednictvim informacni nasténky

B Na spole¢nych poradach E-mailem

Obr. 25 Zpiisob informovani — Luzkovice (vlastni zpracovani)

7.3.8 Vedouci pracovnici

Vedouci pracovnici jsou ve firmé predak vyroby, preddk skladu vyroby, vedouci vyroby,

vedouci provozu vyroby, vedouci kvality a vedouci expedi¢niho skladu.

Predak vyroby tidi a organizuje praci ve vyrob¢ a predak skladu vyroby tidi a organizuje
praci ve skladu vyrobniho provozu. Jejich tkolem je zajistovani tikolil stanovenych planem
vyroby a dodrzovani technologickych postupii a bezpecnostnich pravidel. Zajist'uji komuni-
kaci mezi zaméstnanci a vedenim provozu, kontroluji plnéni pracovnich povinnosti svych
podiizenych, jejich dochazku a nasledné je hodnoti. Jejich naplni prace je také seznameni
novych pracovnikili s pracovnim prostiedim, pracovnimi podminkami, jejich zaskolenim a

naslednd adaptace. O vysledku téchto ¢innosti informuje persondlni oddéleni.

Vedouci (expedi¢niho skladu, vyroby, provozu vyroby a kvality) zajistuji chod svych odd¢-
leni. Kontroluji praci svych podfizenych a hodnoti je. Mohou navrhnout pfijeti, premisténi
a propousténi svych zaméstnanct. Podili se na vyhodnoceni efektivity svych oddéleni a na-

vrhuji pfipadné opatfeni pro zvySeni efektivity a kvality.

Co se tyka vzdelani vedoucich pracovnikili, nechava firma vybér vzdélavani na nich. Vedouci
vyroby ma vysokoskolské vzdélani a proSel 12-ti tydennim manaZerskym kurzem
a individudlné si vybira kurzy a konference. Naopak piedéci neprosli zddnymi manazer-
skymi kurzy, jelikoz méli postup z operatora vyroby, maji tedy pouze kurzy pro mistry.

Firma by m¢la uvazovat o vzdélani vSech vedoucich pracovniki.
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Co se tyka hodnoceni nadtizenych zaméstnanci u provozovny v Otrokovicich, vyslo velmi
kladné, pouze u vyroku, zda nadiizeny tesi/dofesi aktualni problémy, se respondenti rozdé-
lili. Pouze 33 % s timto vyrokem souhlasi. V provozovné v Luzkovicich, hodnoceni nadfi-
zeného neni tak pozitivni. Spokojeni jsou zaméstnanci s jasnym stanovenim cili a tkolt
a maji 100% duveéru ve svého nadfizeného v samostatném rozhodovani pti plnéni tkola.
70 % zaméstnancl je spokojeno s pfirozenou autoritou nadiizeného. 68 % dotazovanych
tvrdi, ze nadtizeny jim sd€luje vysledky hodnoceni a zaméstnanci vi, co si o jeho pracovnich
vysledcich mysli a mluvi o tom s nimi. Stejné mnoZstvi zna métitka, podle kterych nadiizeny
hodnoti jejich vykon a osobnost. DalSich 68 % je spokojeno se schopnostmi fidit oddéleni
svého nadfizeného. 55 % respondentli tvrdi, Ze jejich nadiizeny nefesi ¢i nedotesi aktualni
problémy. Problémem nadfizeného je v této provozovné motivace. Dostate¢né je svym nad-

fizenym motivovano jen 41 % zamé&stnancti.

Podrobné vysledky hodnoceni nadtizenych v obou provozovnach jsou zobrazeny v tabulce

(Tab. 18) a tabulce (Tab. 19).

Tab. 18 Hodnoceni nadrizenych — Otrokovice (vlastni zpracovani)

Souhlasim Nesouhlasim

Provozovna Otrokovice
1 2 3 % 4 5 6 %

Nadfizeny umi jasné stanovit cile a tikoly 8 2 2 1100%| O 0 0 0%

MéfFitka, podle kterych nadfizeny hodnoti
muj vykon a osobnost, jsou mi dobfe 5 1 6 [100%| O 0 0 0%
znamy

Pro dobry pracovni vykon jsem nadfize-

. s 6 2 4 1100%| O 0 0 0%
nym motivovan

Mam davéru nadfizeného samostatné se

0, [+
rozhodovat pfi plnéni tkolt > 3 4 |100%1 0 0 0 0%

Se schopnosti nadfizeného fidit nase od-

. . 5 3 4 1100%| O 0 0 0%
déleni jsem spokojen

Muj nadfizeny ma pfirozenou autoritu 7 2 2 92% 1 0 0 8%

MUj nadfizeny mi sdéluje vysledky hod-
noceni. Vim, co si o mych pracovnich vy- 5 2 4 92% 1 0 0 8%
sledcich mysli a hovofi o tom se mnou

Nadfizeny Fesi/dofesi aktualni problémy 0 1 3 33% 4 1 3 67 %

* Skala 1-6 (1 = Rozhodné souhlasim, 6 = Rozhodné nesouhlasim)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 76

Tab. 19 Hodnoceni nadrizeného — Luzkovice (vlastni zpracovani)

. . Souhlasim Nesouhlasim
Provozovna Luzkovice
2 3 % 4 5 6 %
Nadfizeny umi jasné stanovitcileadkoly | 5 | 12 [ 5 |100% | O 0 0 0%
Mam dtlivéru Eadr'fe':“’?ho famostatne se 1] a 2 l100%| o 0 0 0%
rozhodovat pf¥i plnéni ukolt
Muj nadfizeny ma pfirozenou autoritu 4 5 7 | 70% | 2 5 0 | 30%

MUj nadfizeny mi sdéluje vysledky hod-
noceni. Vim, co si o mych pracovnich vy- 5 4 6 | 68% | 2 2 3 132%
sledcich mysli a hovo#i o tom se mnou
MéfFitka, podle kterych nadfizeny hodnoti
muj vykon a osobnost, jsou mi dobie 5 6 4 | 68% | 3 3 1 ]132%
znamy

Se schopnosti nadfizeného fidit nase od-
déleni jsem spokojen

Nadfizeny fesi/dofesi aktualni problémy 4 4 2 [ 45% | 3 5 4 | 55%
Pro dobry pracovni vykon jsem nadfize-
nym motivovan

* Skala 1-6 (1 = Rozhodné souhlasim, 6 = Rozhodné nesouhlasim)

7 6 2 [ 68% | 4 2 1 ]32%

5 2 2 [41% | 7 5 1 ] 59%

Na zavér dotazniku mohli zaméstnanci navrhnout zménu nebo zlepseni u svého nadiizeného.
V Otrokovicich odpovédél pouze 1 zaméstnanec, ktery napsal, Ze je se svym nadfizenym
maximalné spokojen. V LuZzkovicich této moznosti vyuzilo 12 respondentii. NejcCastéji se
objevovaly odpovédi jako zlepSeni planovani prace, lepsi komunikace, motivace a jit ptikla-

dem svym zaméstnanciim.

Z vysledki analyzy vychazi, Ze je potieba proskoleni vedoucich pracovnikil a to predevsim

v oblasti komunikace a motivace svych zaméstnanct.

7.4 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek
V1: Jaky podil zaméstnancti je celkoveé spokojen se svym souc¢asnym zaméstnanim?

Odpoved na tuto vyzkumnou otazku byla ziskdna pomoci dat z otazky €. 3: Jste celkove
spokojen/a se zaméstnanim v této firmé? Podle nasledujici tabulky (Tab. 20) vidime, ze

76 % zamé&stnanct je spokojeno se zaméstnanim ve firmée.

Tab. 20 Cetnosti pro V1 (vlastni zpracovani)

Absolutni cetnost | Relativni cetnost
Ano 26 76%

Ne 8 24%
Celkem 34 100%
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V2: Jaky podil zaméstnanct kladné hodnoti vnitrofiremni komunikaci?

Vyzkumna otazka V2 se tykéd posouzeni vnitrofiremni vymény informaci a vychazi z otazky
¢. 13, ktera se zabyva zhodnocenim charakteristik tykajici se vnitrofiremni komunikace.

Podle tabulky (Tab. 21) mizeme vidét, Ze spokojeno s vnitropodnikovou komunikaci, podle

hodnoceni jednotlivych vyrok, je 68 % respondentt.

Tab. 21 Cetnosti hodnoceni vnitropodnikové komunikace pro V2 (vlastni zpracovani)

Hodnota statistického znaku | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné souhlasim 8 6%
) ., | Souhlasim 34 25%
Kladné hodnoceni Spise souhlasim 50 37%
)3 92 68%
Spise nesouhlasim 21 15%
Zaporné hodnoceni Nesouhlasim 12 9%
Rozhodné nesouhlasim 11 8%
2 44 32%
Celkem 136 100%

V3: Jaky podil zaméstnancti kladné€ hodnoti svého nadiizeného?

Velkou ¢ast pracovni spokojenosti tvoii chovani nadfizeného, proto se vyzkumna otazka V3
zaméfuje na hodnoceni nadiizeného pracovnika a vychazi z hodnoceni jednotlivych charak-
teristik nadfizeného pracovnika v otazce €. 17. VySe relativnich ¢etnosti kladného hodnoceni
charakteristik nadfizeného v tabulce (Tab. 21) nam odpovida na vyzkumnou otazku V3, tedy
ze 71 % zaméstnancu kladn€ hodnoti svého nadfizeného, kde vétSinu tvoii zaméstnanci

z provozovny v Otrokovicich.

Tab. 22 Cetnosti pro V3 (vlastni zpracovani)

Hodnota statistického - .
naku Absolutni cetnost | Relativni cetnost

1 48 27%

Kladné (2 44 25%

hodnoceni |3 34 19%
)3 126 71%

4 22 12%

Zaporné |5 21 12%
hodnoceni |6 8 5%
3 51 29%
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7.5 Vyhodnoceni stanovené hypotézy

Nyni bude provedeno vyhodnoceni stanovené hypotézy. Nejdiive je nutné si definovat nu-

lovou hypotézu Hy a alternativni hypotézu H;.

Ho: Celkova spokojenost zaméstnancii se sou¢asnym zaméstnanim nezavisi na pfimém nad-
fizeném.

Hi: Celkova spokojenost zaméstnancl se sou¢asnym zaméstnanim zavisi na ptimém nadii-

zeném.

Poté je nutné urcit hladinu vyznamnosti, ktera byla ur€ena hodnotou a = 0,05. V nasledujici
tabulce (Tab. 23) jsou zobrazeny absolutni ¢etnosti odpovédi na celkovou spokojenost a pti-

mého nadfizeného.

Tab. 23 Absolutni cetnosti nahodnych velicin (vlastni zpracovani)

iteia | Vedousi | Predék | SoutetnJ
Ano 14 9 23
Ne 4 7 11
Soucet ni. 18 16 2d

Tabulka (Tab. 24) zobrazuje hypotetické Cetnosti odpovédi, kterou jsou vypocitany podle

vztahu:
.. _ ninj
nxij =" (1)
Tab. 24 Hypotetické cetnosti velicin (vlastni zpracovani)
Hodnotici , " " .
0 .n’o.m Vedouci Pfedak | Soucet n.j
Kritéria
Spokojen 12,18 10,82 23
Nespokojen 5,82 5,18 11
Soucet ni. 18 16 34
Piedpoklady testu:

Ocekavané Cetnosti neklesly pod hodnotu 2 a vSechny hodnoty jsou vétsi nez 5, lze tedy

nasledujici test provést.
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Test nezavislosti %>

(nij—nij=)?

2)

Vypocitanou hodnotu testu nezavislosti x> porovnavame s kritickou hodnotou rozdélni chi-

Vypocet podle vzorce: x*=Xi_; X3, i
kvadratu s parametrem v = (m-1) * (n-1) = 1, s hladinou vyznamnosti a = 0,05, kde
m = pocet fadkl v tabulce a n = pocet sloupcti. Kritickd hodnota zjisténa z tabulky kritickych
hodnot je 3,84. Hodnota testové statistiky je rovna 1, 79, coZ znamena, Ze je mensSi nez ta-

bulkova hodnota.

Tab. 25 Vysledky testu nezavislosti y° (vlastni zpracovani)

Vyzkun:ma Stuperi volnosti | Tabulkova hodnota | Testovaci kritérium
Hypotéza

Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 nulovou hypotézu Ho o nezavislosti celkové spokojenosti
a pfimym nadfizenym pfijimadme. MiZeme tedy konstatovat, Ze na hladiné¢ vyznamnosti
5 %, celkova spokojenost zaméstnancti se sou¢asnym zaméstnanim nezavisi na piimém nad-

fizeném.

7.6 Shrnuti analytickych poznatki

V casti, kterd se zabyvala analyzou soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct ve vybrané
firmé&, byla provedena analyza firemnich dokumentl a byly provedeny nestrukturované roz-
hovory s personadlni manazerkou, které byly provedeny v ramci diplomové odborné praxe.
Nasledné bylo vykonano dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnanci, které bylo poté vy-

hodnoceno a interpretovano.

Nyni je nutné provést shrnuti poznatkl z analyzy a urcit pfednosti a nedostatky vyplyvajici
z jejich vysledkd.

Ze studia internich dokumentt a rozhovora s personalni manazerkou vyplynulo, Ze firma,
ackoli si mysli, Ze jsou zaméstnanci v praci spokojeni, provadi pravidelné zjisStovani spoko-
jenosti svych zamé&stnancl. Nesetkava se s velkou ndvratnosti, prestoZe je zaméstnanciim
poskytovana zpétna vazba formou broZzur s vysledky a komentaii k moZznym feSenim pfi-
padnych nedostatkl. Z analyzy vychazi, ze zamé&stnanci jsou nejvice s vysi mzdy, kterd je
mozZnou pfi¢innou vyssi fluktuace ve firmé. Presto, ale firma tento aspekt nechtéla v diplo-

mové praci fesit.
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Co se tyka poskytovani zaméstnaneckych benefitii, jejich obsah je rozmanity. Z prizkumu
zminulych let vychdzi, ze by zaméstnanci chtéli rozsifit balicek benefiti o stravenky

a prispévek na dopravu.

Dale bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou hodnoceni svym nadiizenym podle plnéni danych
norem, ale nejsou s nimi provadény hodnotici pohovory, kde by se zaméstnanci nejen dozve-
déli vice o svém pracovnim vykonu a o své osobé¢, ale také by méli moznost vyjadrit svij
nazor a navrhnout mozna zlepSeni. Dal§im zjisténim bylo, Ze ve firm¢ jsou zavedeny kratké
porady, ale slouzi pouze jako nastroj pro operativni feSeni aktualnich problémi nebo predani
nutnych informaci. Tyto porady, kromé porad THP, jsou nesystematické a nemaji jasné sta-
novené cile, také jim chybi jakykoli zdznam o usnesenych skutecnostech. Zaméstnanctim
také chybi informace o déni ve firmé. Nadfizeni zaméstnanci, kromé vedouciho vyroby, ne-
prosli Zadnym manazerskym kurzem. Pro zlepSeni a udrzeni neformélni komunikaci mezi

zaméstnanci, ale 1 mezi nadfizenimi a podfizenymi, chybi pravidelné teambuildingové akce.

Co se tyka vysledkt dotaznikového Setfeni, shrnuti vysledkli bude rozdéleno podle provo-

zoven.

Provozovna v Otrokovicich

4

Z vyhodnoceni prvni ¢asti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 83 % zaméstnanct je spoko-
jeno se svym zaméstnanim ve firmé, coz je velmi pozitivni. Taktéz pozitivn€ byly hodnoceny
charakteristiky spojené s chodem firmy. Hlavnim nedostatkem této ¢asti vyzkumu byla vyse
mzdy, se kterou je spokojena pouze polovina zaméstnanctli, coz mize vést k demotivaci za-

méstnancu.

Dalsi ¢ast prizkumu se zamétovala na praci prescas, kde je 66 % zaméstnancii za praci pre-
s€as rado, jelikoz si ptivyde€laji. Toto zjisténi souvisi s nespokojenosti s vysi mzdy. Proto i
vétSina uvedla, Ze prace piesCas ve firm¢ neni pfili§ a lepsi organizace prace neni nutna.
Pracovni kolektiv je v provozovné pratelsky a podle prizkumu se vétSina zaméstnancti mize

na sveé kolegy spolehnout.

Co se tyka casti zabyvajici se vnitropodnikovou komunikaci, da se fici, Ze s ni jsou zam¢st-
nanci spokojeni. Jedinym negativem jsou porady, které nepovazuji za efektivni a radéji by
upfednostnovali informovani pfimo od nadiizen¢ho nebo prostiednictvim informacni na-

sténky.
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Pracovni prostfedi pfipada zaméstnancim pomérné vyhovujici, az na polovinu pracovniki,
kteti ho povazuji za dostacujici. Co se tyka svého nadfizeného, zamé&stnanci jej hodnotili

velmi kladné.
Provozovna Luzkovice

Nyni se budu zabyvat zhodnocenim spokojenosti zaméstnancii v provozovné Luzkovice.
Celkové je spokojeno se svym zaméstnanim ve firmé 73 % zameéstnancli. Negativné byla

hodnocena celkova atmosféra ve firmé, pozitivné hodnotilo pouze 59 %.

Co se tyka dalSich charakteristik prace ve firmé, jsou zaméstnanci nejvice spokojeni s pra-
covnim prostfedim, naplni prace a dopravou do prace. Naopak nejhtife hodnotili respondenti,

stejné€ jako v Otrokovicich, vys$i mzdy a moZznost rozvoje.

Co se tyka prescasové prace, zde se provozovny lisi, v Otrokovicich bylo vice lidi, co je
za prescas rado, za vidinou ptivydélku, v Luzkovicich je berou jako nutné zlo, ale radi firme
pomohou. Také v této provozovné povazuji mnoZzstvi prace piescas za prilis a uvitali by lepsi
organizaci prace. S tim také souvisi odpovédi na otevienou otazku, kde zaméstnanci psali,
ze by bylo vhodné lepsi planovani objednavek materidlu a v€asné oznamovani piescasové
prace. Bohuzel, feseni tohoto problému je slozité. Mnozstvi zakazek je Casové zavislé na

smluvnich dodavatelich pozadovaného materialu.

Obdobné¢ jako v druhé provozovné, se zdd zaméstnanctim pracovni kolektiv jako pratelsky
a vétSina se miZe na své kolegy spolehnout, avsak pfi oteviené otazce, byla odpoveéd’ znacici
zavist mezi kolegy. Zamé&stnanci, ktefi nejsou spokojeni s pracovnim kolektivem, nejsou za-

rovein spokojeni s feSenim problémii nadfizen¢ho a nemysli si, Ze ma ptirozenou autoritu.

Co se tyce vnitrofiremni komunikace, odpovédi se zde lisi od provozovny v Otrokovicich.
Zde porady povazuje za efektivni vétSi pocet respondentl, ale naopak mensi pocet je
o schvalené zméné informovéan a je s nimi projedndna, proto vétsina by chtéla byt informo-
vana prostiednictvim spolecnych porad a osobné od nafizené¢ho. Pracovni podminky jsou

v této provozovné také hodnoceny kladné.

Posledni ¢ast se zabyvala hodnocenim nadtizeného pracovnika. Zaméstnanci maji ve svého
nadfizeného diivéru a kladn€ hodnoti jeho stanoveni cilii a tkold, avSak se schopnosti fidit
oddéleni je spokojeno pouze 68 %. Diivodem miiZe byt, Ze nejsou pracovnici svym nadiize-
nym dostate¢né motivovani a maji pocit, ze vedouci nefesi nebo nedotesi aktualni problém.

68 % je seznameno s vysledkem hodnoceni a vi, co si o jeho pracovnich vysledcich nadii-
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zeny mysli. Stejné procento pracovnikli znd mefitka, podle kterych jsou zaméstnanci hod-
noceni. Ditvodem miiZe byt, Ze firma hodnoceni provadéla pouze mésicné ze strany predakt

k operatoram, nicmén¢ u THP a ostatnich pracovniktli se hodnotici pohovory ned¢laly.

Zameéstnanci na konci dotazniku mohli vyjadrit sviij ndzor na svého nadtizeného a navrhnout
zmény, vedouci ke zlepSeni jejich spokojenosti ve firmé. U nadfizeného zaméstnanci zmi-
novali vétsi zajem o své podiizené a vEétsi dohled, zlepSeni komunikace se svymi podiizenym
a zasazovat se o veci, které miize ovlivnit. Ditvodem vedoucim k vEtsi spokojenosti ve firmé,
by mohlo podle zaméstnancii byt zvySeni mzdy, teambuildingové akce a celkové zlepSeni

komunikace.

Na zavéer analyzy byly stanovené vyzkumné otdzky vyhodnoceny. Zjistili jsme, Ze celkové
spokojeno se svym soucasnym zameéstnanim je 76 % dotazovanych, vnitropodnikovou ko-
munikaci kladné hodnoti 68 % respondentti a 71 % zamé&stnancii hodnoti svého nadtizené¢ho
kladné. Také byla potvrzena hypotéza, u které statistickym testovanim byla zjisténa neza-
vislost celkové spokojenosti zaméstnancii se souasnym zaméstnanim a piimym nadftize-
nym. Celkové shrnuti s ¢im jsou zaméstnanci spokojeni a s ¢im jsou nespokojeni, je zobra-

zeno v nasledujici tabulce (Tab. 26).

Tab. 26 Celkové zhodnoceni spokojenosti zaméstnancu (viastni zpracovani)

Spokojeni Nespokojeni
+ | Pracovni prostredi - | VySe mzdy
+ | Pracovni podminky - | Informovanost zaméstnancu
+ | Pracovni napln - | Redeni aktudlnich problémd
+ | Stanovovani ukoll a cill - | Motivace
+ | Vztahy na pracovisti - | Organizace prace
+ | Vztahy s nadfizenym - | Komunikace

Nasledujici ¢ast diplomové prace se bude zabyvat feSenim vyhodnocenych nedostatkl
a navrzenim projektu, ktery by mél vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii v této firme.
Navrzena feSeni se budou zabyvat zlepSenim komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadii-
zenymi, utuzenim kolektivu a zlepSenim informovanosti zaméstnancti. Déle se projekt bude
zaméfovat na problematiku nedostatku hodnoticich pohovort a nedostate¢nou motivaci za-

méstnancti ze strany nadfizenych.
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8 PROJEKT ZVYSENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
VE VYBRANE FIRME

vvvvvv

né nepiisli. Toho, jak vyplyva z provedené analyzy, si je védoma i firma ENBOS SluSovice
s.r.0., kterd se o své zaméstnance stard. Pfesto se firma potykd s vyssi fluktuaci
a z dotaznikového Setieni vyplynuly urc¢ité nedostatky, tykajici se spokojenosti zaméstnancii
v této firm¢, kterymi se bude projekt zabyvat. Cely projekt se opiréd o logicky ramec (Pfiloha
V).

8.1 Cile projektu

Hlavnim cilem prace je zvysSeni spokojenosti zaméstnancii ve vybrané firmé, kde objektiv-
nim ovéftitelnym ukazatelem je zvySeni spokojenosti zaméstnanct o 10 %, které zjistime

pomoci dotaznikového Setfeni v dal§im obdobi.

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni byly pro projekt stanoveny dil¢i cile, které na-

vazujici na hlavni cil projektu.
Dil¢i cile projektu:

e ZlepSeni komunikace mezi nadiizenymi a jejich podiizenymi
e ZlepSeni informovanosti zaméstnancl

e ZlepSeni celkové atmostéry

U dil¢ich cilt jsou také urceny objektivni ovéfitelné ukazatele, kterymi jsou: zvysSeni frek-
vence porad na minimalné 1 za 3 mésice, zavedeni 1-2 hodnoticich pohovort pro kazdého
zaméstnance za rok a zvySeni informovanosti zaméstnancti o schvalenych zménach

0 20 %.

8.2 Zduvodnéni potiebnosti FeSeni a soucasny stav

Pfesto, ze se vybrana firma o sv€ zaméstnance stard, z dotaznikového Setfeni vychazi, ze
76 % zaméstnanct je celkové se svym soucasnym zaméstndnim spokojeno, ale ptesto za-
porng hodnoti celkovou atmosféru ve firmé. Takeé bylo zjisténo, Ze 40 % zaméstnanci neni
dostate¢n¢ informovano o schvalenych zménach a ty s nimi nejsou projednany. O téchto
zmeéndach a jinych informacich by se radi zaméstnanci dozvédéli pfimo od svého nadiizeného

nebo na spole¢nych poradach. Spokojeni nejsou ani s fizenim jejich odd€leni nadiizenym,
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ktery nefesi nebo nedofesi aktualni problémy a citi se, ze jim nejsou dostate¢né motivovani.
Problém je také, Ze pouze nékolik zaméstnanct zna vysledky hodnoceni, co si o jejich pra-
covnim vykonu nadfizeny mysli, ale nejsou jim zndma ani méfitka, podle kterych je nadii-

zeny hodnoti.

Tyto nedostatky byly potvrzeny i studiem firemnich dokumentt, ze kterych vychazi, ze
firma neorganizuje zadné pravidelné teambuildingové akce, které by pomohly ke spokoje-
nosti s celkovou atmosférou. Porady jsou provadény pouze operativné, takze zaméstnanci se
dozvidaji informace o problémech nebo zménach jen sporadicky. Také bylo zjiSténo, Ze nej-
sou ve firm¢ zavedeny zadné hodnotici pohovory, ze kterych by se zaméstnanci dozveédéli

meftitka hodnoceni a hodnocenti jejich prace.

8.3 Navrhované aktivity vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci

V této Casti diplomové prace se budu vénovat projektovym aktivitam, které by mély vést ke
zvyseni spokojenosti zaméstnanct. Aktivity vychdzi z vysledkt analyzy soucasného stavu a

jeho nedostatki a bezprosttedné souvisi s cili projektu.
Navrhované aktivity:

e Zavedeni pravidelnych porad a setkdni se zaméstnanci
e Zajisténi Skoleni vedoucich pracovnikll v manazerskych dovednostech
e Zavedeni pravidelné teambuildingové akce

e Ptiprava hodnoticich pohovort a proskoleni vedoucich pracovnik

V nasledujici ¢asti prace budou podrobné vyse zminéné aktivity vysvétleny a bude naplano-

van proces jejich zavedeni.

8.3.1 Zavedeni pravidelnych porad

Na zaklad¢ analyzy sou€asného stavu vychazi, Ze souc¢asné porady jsou vykonavany pouze
operativné pfi feSeni aktualniho problému a usnesené skute¢nosti nejsou nijak zaznamenany.
Z vysledki dotaznikového Setteni také vychazi, Ze zaméstnanci jsou sice dobfe informovani
0 svém pracovisti, ale nejsou dostatené¢ informovani o schvalenych zménach
a tyto zmény nejsou s nimi nijak projednany. Podle vysledki sami zaméstnanci chtéji byt, o

vsem co se ve firm¢ déje, informovani.

Porady ve firm¢ jsou dulezitou soucasti, jelikoz bez nich je t€zké zjistovat, co se ve firme

déje, kde jsou silné stranky nebo kde se objevuji problémy a rizika. Zaroven pracovnimi
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poradami mizeme zlepsit mezilidské vztahy a zlepsit chod celé firmy. Proto navrhuji zave-
deni pravidelnych porad 1 za 3 mésice pro vSechny zaméstnance, které budou predevsim
slouzit k feSeni aktudlnich problémii a informovani zaméstnancli o chystanych novinkach
a zménach a jejich nasledné projednani. Jde o to, aby zaméstnanci byli o déni ve firmé dobte
informovani a mohli se na ¢innostech firmy podilet, coz by mélo zvysit jejich loajalitu

k firm¢.

Vystupem z porad bude zaznam z porady, ktery bude k dispozici na porad¢ a kopie, pfi-
stupnd vSem zaméstnanciim, bude vystavena na nasténce. Zaznam bude také zaslan vedeni
firmy do emailu, aby vedeni firmy vidélo vystup z porady. Termin porady by m¢l byt jasné
stanoven a pravidelné¢ dodrzovan, aby si na n¢j zaméstnanci zvykli. Porada by méla trvat
pfiblizné€ hodinu. Porady budou vedeny vedoucim vyroby v provozovné v Luzkovicich  a
zaznam z porady bude dé€lat vedouci provozu vyroby. V provozovné v Otrokovicich bude
poradu vést vedouci expedicniho skladu a zaznam bude dé€lat povéifeny zaméstnanec.  Pro
pfipomenuti konani porad by mohly poslouzit firemni obrazovky, kde by byl uveden termin

porady a jeji stru¢nd osnova (Kanakova, 2008):

1. Uved

e sezndmeni s programem, cilem jednani a ¢asovym harmonogramem
2. Priibéh

e kontrola ukolt a jejich plnéni

e aktudlni problémy

e nov¢ ukoly, jejich zadani

® nove naméty

e informace pro vSechny

e diskuze a zpétna vazba

3. Zavér

e rekapitulace dulezitych bodu porad

e motivace formou pochval a vyzdviZeni jednotlivci

e seznameni s dalsi poradou — termin, body jednéni apod.
Cely pribeh porad by mél byt zaznamenan pomoci zaznamu z porady (pfiloha P VI). Za-
znam obsahuje termin a misto konani porady, jeji téma, ptipadné ptilohy a Gcastniky porady.

Dale obsahuje program, kde budou specifikovany cile porady, poté body jednani, které se
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budou na poradé probirat, spolecné s pozadovanymi vystupy. Nasleduje kontrola tikold z mi-
nulé porady a stanoveni novych tkoli na dal$i obdobi vEetné osob za n€ zodpovidajicich a
termin zpracovani. Poté se zapisi body, které se nedofesily a ptipadné komentare k pribé¢hu
porady. Na zavér vedouci porady (vedouci vyroby) a zapisovatel (vedouci provozu vyroby)
vyplnény zdznam podepisi, nasledné tento zdznam bude vystaven na informacni tabuli a

pfeposlan vedeni firmy.

Z analyzy v provozovné v Otrokovicich vychazi, Ze zaméstnanci soucasné porady povazuji
za neefektivni. Proto je nutné provadét porady tak, aby zbytecné€ neplytvali Casem zucastné-
nych, ale naopak jej mohli co nejlépe vyuzit. Dilezita je piiprava porady, kde musi byt jasné
stanoven cil porady, at’ uz je to feSeni néjakého problému nebo informovani o zménéch.
Tohoto cile je nutné se drzet celou dobu porady. Na konci porady by mél byt tento cil splnén.
Dale je nutné mit pfipraveny ¢asovy harmonogram, kde bude jasn¢ stanoven zacatek a konec
porady. Nutné je také dodrZzovani dané¢ho program porady, ktery by mél byt znam vSem za-
Castnénym pred kondnim porady. PouZivani pomicek jako je tabule nebo flipchartu mtize
piinést vEtsi pozornost icastnikl. Nesmi se zapomenout ani na aktivitu zaméstnancti pii po-
rad¢, to znamend dat zaméstnanciim prostor projevit svilj nazor k dané problematice a nechat
prostor na diskuzi. Pro zvySeni aktivity se mlzZe pouZit i osobni ohodnoceni, kde vedouci
vyzdvihne vysledky jednotliveil spole¢né s pochvalou a tim ziskame i motivaci ostatnich.

vvvvvv

rady, ale po celou dobu trvani.

Pro zlepSeni informovanosti zaméstnanct bych také zavedla setkani se zaméstnanci, ktera
by se konala 2 krat rocné a zacastnili by se ji vS§ichni zaméstnanci spole¢né s vedenim firmy,
a ktera by vSechny seznamila s celkovymi vysledky firmy, kvalitou vyroby, dodavateli, od-
bérateli a novymi strategiemi a cili firmy. V jedné z téchto porad by méli byt probrany vy-

sledky a navrhy feSeni jednotlivych pruzkumt spokojenosti zaméstnancti.

8.3.2 Zajisténi Skoleni vedoucich pracovnikii v manazerskych dovednostech

Z analyzy vychazi, ze kromé vedouciho vyroby neprosli vedouci zaméstnanci zadnymi ma-
nazerskymi kurzy, coZ se projevuje v nedostatku motivace podiizenych a neschopnosti ve-
douciho pracovnika fesit nebo dofesit aktualni problémy. Proto je nutné provést skoleni ve-

doucich pracovnikli v manazerskych dovednostech.

Skoleni by se tykalo vedouciho provozu vyroby, vedouciho kvality, vedouciho expediéniho

skladu, predaka skladu vyroby a ptedaka vyroby.
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Témata pro Skoleni:

Vedeni lidi

Efektivni komunikace

Reseni konfliktnich a krizovych situaci
Zpétnd vazba

Budovani pozitivni atmosféry
Motivace

Vedeni pracovnich porad

Vybér dodavatele

Na trhu jsou rizné nabidky Skoleni s rGznymi druhy kurzii, proto byly pro inspiraci vybrany

3 firmy, nabizejici Skoleni v oblasti vedeni lidi a komunikace. U nich bude proveden vybér

vhodného dodavatele.

Dodavatel A:

Firma Profima EFFECTIVE, s.r.o. je poradensko-vzdélavaci spolecnost s vice jak 20 letou

pusobnosti na ¢eském trhu. Firma poskytuje kurzy na miru v oblasti soft skills, primyslo-

vého inzenyrstvi, procesniho fizeni, personalistiky, ale i v dalSich oblastech (Profil spolec-

nosti, 2020).

Firma nabizi kurz ,,Leadership aneb inspirativni vedeni. Kurz by trval dva dny a probihal

by ve Skolici mistnosti firmy Profima ve Zliné¢.

Cena kurzu: 5 000 K¢&/osoba na den

Dodavatel B:

Firma Gradua-CEGOS je Ceska vzdelavaci a poradenska spole¢nost s dlouholetou tradici,

kterd predstavuje tradi¢ni znacku pro dostupné a spolehlivé vzdélavani zaméstnancti. Zamé-

fuje se na zvySovani vykonnosti kli¢ovych zaméstnancti (O Gradua-CEGOS, ©2015)

Spole¢nost nabizi 3 denni kurz ,,Vedeni pracovniho tymu‘ v Brn¢.

Cena kurzu: 3 960 Ké/osoba za den
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Dodavatel C:

Spole¢nost DTO CZ, s. r. 0. je vzdélavaci a poradenska spolec¢nost, ktera se zabyva realizaci
vzdélavacich, poradenskych a certifikacnich aktivit, rekvalifikacnimi kurzy, seminafi a po-

radenstvi v managementu (Kdo jsme, ©2020).

Nabizeny kurz ,,Vedeni lidi, leadership* by trval 8 hodin, mistem $koleni by byla Ostrava-

Marianské hory.
Cena kurzu: 2 965 K¢/osoba za den.
Kritéria pro vybér dodavatele:

e C(Cena kurzu

e ZkuSenosti se vzdélanim

Vzdélavaci firma by méla mit dostatek zkusenosti s vedenim vzdélavacich kurzii a mit po-

zitivni reference od svych zakazniki.
e Lektor a jeho zkuSenosti

Lektor by mél mit vhodné vzdélani, dostatek zkuSenosti s vedenim kurzu na dané téma

a mél by mit pozitivni reference od svych zdkaznikd.
e Misto konani kurzu

Pro firmu je nejlepsi misto konani kurzu co nejblize sidla firmy. Jelikoz firma sidli v Luz-

kovicich, nejvhodné€j$i misto je ve Zlin€ a okoli.

Pro vybér dodavatele bude pouzita metoda vadhového hodnoceni podle potadi 1, 2, 3,
(1 =nejlepsi, 2 = primér, 3 = nejhorsi). Vahy kritérii jsou stanoveny podle pozadavki firmy,

nejveétsi vahu maji reference zdkaznikl, naopak nejmensi vaha je u ceny kurzu.

Tab. 27 Vybér dodavatele kurzu (viastni zpracovani)

Zakladni Vaha A B C Vazené | Vazené | Vazené
Informace skoére A | skére B | skére C
Cena kurzu 0,20 3 2 1 0,60 0,40 0,20
Zkusenosti se vzdélanim | 0,25 2 1 3 0,50 0,25 0,75
Lektor a jeho zkusenosti | 0,30 2 3 1 0,60 0,90 0,30
Misto konani kurzu 0,25 1 2 3 0,25 0,50 0,75
Celkem 1 X X X 1,95 2,05 2,00
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Vhodnym dodavatelem kurzu pro skoleni vedoucich pracovnikli by podle tabulky (Tab. 27)
byla firma Profima EFFECTIVE, s.r.o.

8.3.3 Zavedeni pravidelné teambuildingové akce

I kdyz z hodnoceni vztahti na pracovisti vyplyva, ze jsou zaméstnanci s nimi spokojeni, ob-
jevovaly se odpovédi, stézujici si na vzajemnou komunikaci a zaporn¢€ hodnocena byla také
celkova atmosféra ve firm¢. Proto bych zavedla pravidelnou teambuildingovou akci, ktera
povede ke stmeleni pracovniho tymu a zlepSeni komunikace na pracovisti. V projektu byly
zvazovany razné varianty teambuildingu jako rafting, outdoorové aktivity, sportovni akce,

kulturni akce a adrenalinové sporty.

Jako formu teambuildingu byl vybran bowling, kde by se zaméstnanci odreagovali pfi hie a
pobavili se pii dobrém jidle a piti. Bowling byl zvolen pfedevSim kvili pozitivni odezvé z
minulé teambuildingové akce, kde se bowling hral. Zohlednén pii vybéru byl také vék za-

méstnancti, kde 50 % tvoti vékova kategorie 31-50 let, a celkova cena akce.

Pro zlepseni nejen komunikace, ale i tymové spoluprace bych zvolila pravidelny bowlingovy
turnaj, ktery by se konal 1x ro¢né, kde by vytvorené tymy zamé&stnancti soutézily proti sobé.
Vitézny tym by ziskal odménu v hodnotné naptiklad 1 000 K¢. Vhodné misto konani akce
je ve Zlingé v Restauraci ,,U Barcuchl“, kterda nabizi 6 bowlingovych drah
a moznost objednani rautu. Akce by se vzdy konala v mésici ¢ervnu pied zacatkem dovole-
nych. Zacatek turnaje by byl v 15 h a dopravu by si kazdy zaméstnanec zatidil sam. Akce
by se konala po pracovni dobé a byla by dobrovolnd, zéleZelo by tedy jen na zamé&stnancich,

zda chtéji travit se svymi kolegy ¢as mimo pracovni dobu a maji zajem je 1épe poznat.

Pro lepsi prehlednost byl vytvoren akéni plan teambuildingové akce (Tab. 28), kde je zob-
razen cil aktivity, podptirné aktivity a jejich ¢asova naro¢nost, odpovédna osoba, ¢asovy
harmonogram a pfiblizny rozpocet akce. V rozpoctu je zahrnuta cena pronajmu bowlingo-
vych drah a raut. Cena rautu je piiblizna, zalezi na tom, jaka jidla a napoje by se pro raut

zvolila.
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Tab. 28 Akcni plan teambuildingu (vlastni zpracovani)

Aktivita Teambuilding — Turnaj v bowlingu
Posileni vztahli pracovniho kolektivu, zlepSeni komunikace a
atmosféry ve firmé

Cil

v" Objednani mista
v' Objednani rautu
Podpiirné aktivity | v° Nakup odmén
v Oznameni terminu akce
v" Teambuildingova akce
Casovd ndrocnost v Naplénoyépi teambuildingové akce — 3 dny
v Teambuildingova akce — 1 den
Odpovédna osoba | Personalni manaZzerka
Casovy 1 N "
x ro¢né, vzdy v ¢ervnu
Harmonogram
Bowlingové dréhy (6 drah na 2 hodiny) 2 160 K¢&
. Obcerstveni Na osobu 300 K¢&
Rozpotet (raut + napoje) Celkem (50 osob) 15 000 K&
Celkem 16 160,- K¢

8.3.4 Priprava hodnoticich pohovori a proskoleni zaméstnanci.

Hodnoceni zaméstnanct patii mezi dilezitou zpétnou vazbu pro zaméstnance, ktefi chtéji
znat, jak dobte odvedli poZadovanou praci a chtéji byt za ni ndlezité¢ ohodnoceni. Hodnotici
pohovory jsou oteviené rozhovory mezi hodnotitelem a hodnocenym. Je to forma, kde se
ob¢ strany mohou vyjadiit ke svym ocekavanim z pracovnich cila a dat si navzajem zpétnou
vazbu. Pfinosem hodnoticich pohovori pro firmu je zvySovani produktivity prace, vyfeSeni
problému, zpétna vazba, podklad pro pldnovani prace a implementace strategickych cilu.
Pro pracovnika je pfinosem zvySend motivace, kterou zaméstnanci ve firmé postradaji, oce-
néni prace, vyjasnéni probléml, osobni kontakt s vedoucim, ktery pomiize

ke zlepSeni vztahti a zvySeni loajalnosti k firmé.

Ve spolecnosti byly hodnotici pohovory provedeny pouze na zacatku pisobeni firmy, ale
nebyly spojeny s pozitivni odezvou a to predevsim, ze vedouci v nich nevidéli smysl. Podle
vysledki analyzy maji zaméstnanci zajem o zpétnou vazbu a hodnoceni jejich vykont. Proto

je potieba d¢lat pravidelné¢ hodnotici pohovory.

Hodnotici pohovory by mély byt uskute¢nény 1 krat roéné pro vSechny zaméstnance. Hod-
noceni by mélo byt provedeno formou rozhovoru s vedoucim jednotlivych stiedisek, tedy

vedoucim vyroby, vedoucim provozu vyroby, vedoucim kvality a vedoucim skladu. Tito
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vedouci by méli byt na provedeni hodnoceni svych podtfizenych dostateéné proskoleni. Ve-
douci pracovnici berou hodnotici pohovory jako pfinosné, pfedevs§im kvili pfimému kon-
taktu se zaméstnanci, kde mohou zjistit, co si pracovnik opravdu mysli. Jako ptinos povazuji
1 zpétnou vazbu na pracovni vykon pracovnika, kde si sdm pracovnik uvédomi, kde se mtze

jeste zlepsit a tim zvysit sviij pracovni vykon.

Samostatny proces hodnoceni by mél probihat formou hodnoticich pohovorii v ndvaznosti
na dané formulafe (Ptiloha VII. a VIIL.), vytvofené autorkou diplomové prace, které budou
dopiedu vedoucim pracovnikem vyplnény. Kritéria hodnoceni ve formuléfich byla stano-
vena autorkou prace spole¢né s personalni manazerkou, na zakladé hodnoticiho systému

ve firmé TNS SERVIS s. 1. 0., kterd byla upravena podle potieb firmy.

Pro zvoleni terminu bude vedoucim pracovnikem vytvoien seznam s terminy, Casem a mis-
tem konani hodnoticich pohovori, kde se mohou zaméstnanci zapsat. Pied zah4jenim hod-
noticich pohovorti by méla byt provedena informacni schiizka, kterou povede vedouci vy-
roby, kde budou zaméstnanci informovani o diivodech zavedeni hodnoticich pohovort,
o jejich ptinosech, o pribehu hodnoceni a zaméstnanci se také seznami s hodnoticim formu-
lafem. Hodnotici pohovor bude vykonavan v kancelatfi vedouciho pracovnika popiipadé
v jiné dostupné mistnosti, kde €astnici nebudou po dobu rozhovoru ruseni. Délka pohovoru
bude pil hodiny az hodinu a méla by pii ném panovat pratelska a klidna atmosféra. Cely

pohovor by se mél fidit podle néasledujici struktury (Hronik, 2006):

1. Zacatek pohovoru

e vyjasnéni cilt

e diskuze ohledn¢ ocekdvani z hodnoticiho pohovoru

2. Prubéh pohovoru

e vyjadieni zaméstnance k hodnoceni

e polozeni ptipadnych dotazl, navrhl a piani do budoucna
e porovnani hodnoceni zaméstnance a vedouciho

e diskuze a vyjasnéni si rozdilnych postoji

e stanoveni cilt pro dalsi obdobi a postup vedouci k jejich realizovani
3. Zavér pohovoru

e shrnuti pohovoru

e 7jisténi miry uspokojeni s pribéhem pohovoru

e pfipadné navrhy na zlepSeni
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Dulezité je pfi pohovoru navodit pratelskou atmosféru, aby se hodnoceni citili pfijemné.
Pohovor je dobré zacit pochvalou a pozitivnimi skute¢nostmi, negativa feSit az na konci
a nezameétovat se na n€. Pro zaméstnance by mél byt hodnotici pohovor moznosti dozveédét
se vice o svém pracovnim vykonu, ziskat motivaci pro zlepSeni svych pracovnich ¢innosti,
ale také moznost vyjadiit své ndzory a pozadavky. Vysledky hodnoceni mohou slouzit jako
podklad pro planovani dalSich €innosti jako je vzdélavani zaméstnancli, odménovani nebo

ptfetfazeni pracovnika na jinou pozici.

Skoleni vedoucich pracovnikil pro vedeni hodnoticich pohovort z diivodu uspory nakladt
bude mit na starosti personalni manazerka, ktera ma s vedenim hodnoticich pohovort zku-
Senosti, tim se nam snizi naklady na $koleni. Skoleni bude probihat v jidelng, kde probihaji
vSechna Skoleni firmy. Délka Skoleni bude v rozmezi 8 hodin, kde se zaméstnanci sezndmi
se syst¢tmem hodnoticich pohovorii a nasledné si tento proces prakticky vyzkousi. Cilem

Skoleni bude vedouci pracovniky seznamit se zptisobem hodnoceni pracovniho vykonu.
Népln Skoleni:

e Seznameni se systémem hodnoceni (cil, pfinosy, metodiky, formulare)

e Zpracovani hodnoticiho formulafe (spravné vyplnéni, kopirovani, archivace)

e Prubéh hodnoticiho pohovoru (navazani atmosféry, hodnoceni, zpétna vazba, moti-
vace, shrnuti pohovoru)

e Praktické procviceni

8.3.5 Predstaveni projektu zaméstnanciim a vedeni firmy

Proto, aby projekt byl uspésny, je nutné ptedstavit projektové navrhy vSem zaméstnanciim
a vedeni firmy. Projekt by byl pfedstaven na informacni schlizce, kterou by vedla personalni
manazerka. Na schiizce by byli zaméstnanci seznameni s projektovymi feSenimi
a jejich pfinosy jak pro zaméstnance, tak i pro firmu. Zamé&stnanci se zde budou moci vyjad-
fit k vysledkiim dotaznikového Setfeni a navrzenym opatienim, kterd jim byla poskytnuta
pomoci brozury. Také se budou moci vyjadfit k projektovym ndvrhlim. Schiizka by méla byt

vykonana na zacatku cervence roku 2020.

8.4 Matice odpovédnosti

V nasledujici tabulce (Tab. 29) je zobrazena matice odpovédnosti, kde jsou zobrazeny zod-

povédnosti jednotlivych osob za jednotlivé ¢innosti, které souvisi se zavedenim projektu pro
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zvysSeni spokojenosti zaméstnanct. Matice odpovédnosti byla sestavena metodou RACI, kde

pismena urcuji jednotlivé kompetence:

e R —Responsible — osoba odpoveédna za vykondni ukolil
e A — Accountable — osoba odpovédna za tkol jako celek
e C—Consulted — osoba s kterou ¢innost konzultujeme

e [—Informed — kdo je informovan o vysledku ¢innosti

Osoby odpovédné za jednotlivé ¢innosti jsou v matici oznac¢eny zkratkami: PM — personalni

manazerka, VP — vedouci pracovnici, VF — vedeni firmy, Z — zaméstnanci.

Tab. 29 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Matice odpovédnosti

Projekt zvySeni spokojenosti
Projekt: zaméstnancl ve vybrané Zpracovala: Bce. Adéla Vychopiiova

firmé

Projektové ¢innost PM | VP | VF 7

A | Pfedstaveni projektu firmé a zaméstnanctim R, A I I I
B | Rozhodnuti realizovat projektu A C R I
C | Pripravna faze projektu RA| C I
D | Realizace teambuildingové akce R, A I C I
E | Vybérové fizeni firmy na Skoleni RA| I C
F | Realizace Skoleni pro vedouci pracovniky R,C| R I
G | Skoleni vedoucich pracovniki na hodnotici pohovory RA| C I
H | Informacni schtizka o hodnoticich pohovorech C |RA| I I
I | Realizace hodnoticich pohovori C |R A I I
J | Realizace porad C |RA I I
K | Vyhodnoceni uspésnosti projektu R C A I

8.5 Naklady projektu

Tato ¢ast projektu se bude zabyvat nakladovou analyzou navrZenych feSeni pro zvyseni spo-
kojenosti zaméstnancti. Naklady budou nejdiive propocitany pro kazdy projektovy navrh
zvlast, poté budou naklady porovnany a nakonec secteny. VSechny ndklady jsou pouhym

hrubym odhadem. Veskeré naklady jsou vypocitany pro 1 rok.
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8.5.1 Niaklady na zavedeni pravidelnych porad

Néklady na zavedeni pravidelnych porad jsou zobrazeny v tabulce (Tab. 30). Naklady jsou

rozdéleny na tisk zdznamu z porady a kopie zaznam pro archivaci.

Naklady pro tisk zaznamu z porad zahrnuji 2 K¢ za tisk listu A4. Na porad¢ bude vypracovan
1 original a kopie zaznamu bude dostupna vSem zicastnénym. Za rok budou provedeny 4
porady. Casem zamé&stnanci stravenych na poradach (1 hodina) vzniknou firmé oportunitni
naklady. Firma kvuli citlivosti dat nemohla poskytnout pfesné mzdy zaméstnanci, proto jsou
oportunitni nédklady vypocitany z primérné¢ mzdy firmy (28 484 K<), celkové naklady jsou

tedy pouze priblizné.

Néklady na Skoleni vedoucich pracovnikti, ohledné vedeni porad jsou zapocitany v nakla-
dech pro Skoleni vedoucich pracovnikli v manaZerskych dovednostech, kde je zahrnuto 1

Skoleni pro vedeni porad.

Tab. 30 Naklady na tisk zaznamu z porad (vlastni zpracovani)

» Naklady Pocet Naklady
Cinnost
na jednotku Jednotek Celkem
Tisk zdznamu z porad 2 Ke 2x4ks 16 K¢
Oportunitni néklady 190 K¢/h 57x4h 43 320 K¢
Celkem 43 336 K¢

8.5.2 Naklady na $koleni vedoucich pracovniki

Néklady na Skoleni vedoucich pracovnikli v manazerskych dovednostech obsahuji
5 000 K¢ za kurz pro jednu osobu na den, na kurz, ktery bude trvat 2 dny, bude ptihlaSeno 5
osob. Nutné je také vypocitat naklady na cestovné pii cené¢ pohonnych hmot 32 K¢&/1, spo-
ttebe 6 1/100 km, kdy cesta z provozovny Luzkovice do Skoliciho centra a zpét je dlouha 22
km. Také se musi pocitat se stravnym na kazdy den konani kurzu (8 hodin/den)

pro vSechny ucastniky Skoleni.
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Tab. 31 Naklady na skoleni vedoucich pracovnikii (vilastni zpracovani)

" Naklady Pocet Naklady
Cinnost
na jednotku Jednotek Celkem
Skoleni 5000Ke | 2x5o0soby| 50000KE
Stravné 87 K¢ 2 x 5 osob 870 K¢
Cestovné 32 Kelitr 22 km 44 K¢
Celkem 50 914 K¢

8.5.3 Naklady na Teambuildingovou akci

Naklady na teambuildingovou akci tvofi naklady na pronajem bowlingovych drah a obcer-
stveni. Néklady na prondjem 1 bowlingové drahy na 1 hodinu tvoii 180 K¢, potieba bude
pronajmout 6 bowlingovych drah na 2 hodiny. Cena obcerstveni, kterd je sloZzena z rautu
a napojl, je jen orientacni, zalezi na tom, jaka jidla budou do rautu vybrana, jaké napoje
budou zvoleny a také na aktualnich cenach. Pro pfedstavu byla vybrana jidla a napoje
pro raut z jidelniho listku na webovych strankéch restaurace a vycislena hodnota obcerstveni

na osobu a celkova cena pro 50 osob.

Tab. 32 Naklady na Teambuildingovou akci (viastni zpracovani)

o . Naklady Pocet Naklady
Cinnosti . .
na jednotku | jednotek Celkem
Bowlingova draha 180 K&/ hod | 6 drahx 2 h 2 160 K¢
Obcerstveni (raut + napoje) | 300 K¢/osoba 50 osob 15 000 K¢
Celkem 17 160 K¢

8.5.4 Naklady na zavedeni hodnoticich pohovoru

Naklady na hodnotici pohovory jsou zobrazeny v tabulce (Tab. 33), kde je zobrazena cena
tisku jednotlivych formuléit a tisku formulait na nasténku. V nakladech jsou také zapoci-
tany oportunitni naklady, které¢ obsahuji mzdu hodnocenych, kteti vykonavaji jinou ¢innost
nez béznou pracovni. V nakladech neni zapocitana mzda hodnotitele za Cas straveny vede-
nim hodnoticich pohovort a jejich piipravou, jelikoz tato ¢innost mé byt naplni jeho pracov-

nich povinnosti. Mzda hodnocenych pracovnikli je vypoc€itana z primérné mzdy firmy
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(28 484 K<), jelikoz firma neposkytla, kviili citlivosti dat, pfesné mzdy pracovnikil. Samotny

hodnotici pohovor bude trvat piil hodiny. Hodnotici pohovory budou uskute¢nény 1 ro¢né.

Tab. 33 Naklady na zavedeni hodnoticich pohovoru (viastni zpracovani)

Cinnosti Cena za Pocet Celkové
Jednotku Jednotek Naklady

Tisk f9rrpularu I. pro THP (obou- 3 K& 1 ks 3 Ke
stranny tisk)
Tlskw ff)rmularu, II. pro délniky 7 K& 7 ks 4 K
a rezijni pracovniky
Tisk formule}rq na nasténku [. 3 K& 1 ks 3 K&
(oboustranny tisk)
Tisk formulaft na nasténku I1. 2 K& 2 ks 4 K¢
Tisk seznamu s terminy pohovort 3 K¢ 1 ks 3 K¢
Celkem naklady na tisk 17 K¢
b7 ednaeEs o (EEn - 190 K&/h (190 x 0,5) x 49 ks | 4 655 K&
Zijni pracovnici)
Mzda hodnoceného (THP) 190 K¢/h (190x 0,5) x 6 Ks 570 K¢
Celkem oportunitni naklady 5 225 K¢
Celkem 5242 K¢

8.5.5 Celkové naklady projektu

Celkové naklady vSech projektovych navrhii jsou zobrazeny v nasledujici tabulce

(Tab. 34), kde celkové naklady projektu jsou ve vysi 116 652 K¢&. Nejvice finanéné€ naro¢nou

polozkou je Skoleni vedoucich pracovnikli, kde jsou naklady ve vysce 50 914 K¢

a poté nasleduje zavedeni pravidelnych porad, kde jsou ndklady vycisleny na 43 336 K¢, kde

vétSinu tvofi oportunitni naklady. Tietim finanéné naroénym névrhem je pravidelnd team-

buildingova akce s naklady ve vysi 17 160 K¢. Finanéné nejméné naro¢nym projektovym

navrhem je zavedeni hodnoticich pohovort, kde jsou naklady v podob¢ tisk formulait a

oportunitnich nékladii na mzdu hodnocenych pracovnika 5 242 K¢.
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Tab. 34 Naklady projektu (vlastni zpracovani)

Projektové navrhy Naklady
Zavedeni pravidelnych porad 43 336 K¢
Skoleni vedoucich pracovnikii 50914 K¢
Teambuildingova akce 17 160 K&
Zavedeni hodnoticich pohovort 5242 K¢
Celkem 116 652 K¢

8.6 Podminky projektu

Podminkami projektu jsou podpora managementu firmy a podpora vSech zaméstnanct
firmy. Podpora managementu firmy spoc¢iva v uvolnéni penéznich prosttedki pro jednotlivé
projektové navrhy a spoluprace pfi jejich zavedeni. Druha podminka se tyka podpory vSech
zameéstnancu firmy pfi zavedeni danych projektovych navrhi, dalezité je predev§im ochota
a spoluprace vedoucich pracovnikd, kterych se tykaji vSechny navrzené aktivity. Preventivné
byl projekt pfedstaven v§em zaméstnanciim véetné vedoucich, kde byli sezndmeni s piinosy,

které projektové navrhy pfinesou jim a celé firmé.

8.7 Casovy harmonogram projektu

Pro projekt byl vytvoien ¢asovy harmonogram, podle kterého budou uréeny jednotlivé kroky
a jejich ¢asova naroénost. Casovy harmonogram obsahuje popis jednotlivych ¢innosti, jejich
dobu trvani a pfedchazejici ¢innosti, na které navazuji. Dale je projekt podroben Casové
analyze, kde byla pouZzita metoda CPM, ktera slouZzi k identifikaci kritické cesty projektu,

tedy cesty ¢innosti, které se nesmi zpozdit, jinak se zpozdi cely projekt.
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Tab. 35 Casovy harmonogram projektu (viastni zpracovani)

. Doba | b edchazejici
Cinnost trvani e
c¢innost
(dny)

A | Pfedstaveni projektu firmé 1 -

B | Schvéleni projektu 1 A

C | Pfipravna faze projektu 14 B

D | Realizace teambuildingové akce 1 C

E | Vybérové fizeni firmy na Skoleni 7 C

F | Realizace Skoleni pro vedouci pracovniky 2 E

G | Skoleni vedoucich pracovnikii na hodnotici pohovory 1 C

H | Informacni schiizka o hodnoticich pohovorech 1 G

I | Realizace hodnoticich pohovort 3 H

J | Realizace porad 6 F

K | Vyhodnoceni uspésnosti projektu 30 D, LJ

Pro vypocet délky trvani projektu a oznaceni kritické cesty projektu byl pouzit program QM
for Windows 4. Délka projektu podle obrazku (Obr. 26) je 61 dni.

W Project Management (PERT/CPM) Results E=n R
Projekt zvyEeni spokojenosti ve vybrané firmé solution
Activity Activity | Early Start Earhy | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 51

A 1 0 1 0 1 0
B 1 1 2 1 2 0
C 14 2 16 2 16 0
D 1 16 17 an K} 14
E 7 16 23 16 23 0
F 2 23 25 23 25 0
G 1 16 17 26 27 10
H 1 17 18 27 28 10
| 3 18 21 28 Ky 10
J L 25 21 25 Ky | 0
K 30 21 61 31 61 0

Obr. 26 Délka projektu (OM for Windows 4)
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Pomoci programu QM je v nasledujicim obrazku (Obr. 27) zobrazena kriticka cesta, ktera je

zvyraznéna ¢ervenou barvou.

Projekt zvy3eni spokojenosti ve vybrang firmi
Gantt chart (Early and Late times)

Critical

s J
|
§ ig ES  EF
€ _12
o 7 -
h
E I
F ize
25 E—
G g7 = LS LF
27
H LB =
23
P —
31
J -1
||||||||||||||||||||||||| | pla b b 81
13 5 7 9 M1315171921 23 252720 333': 3?3941 434': 4749":'1 5355 E?EB‘{H

Time

Obr. 27 Ganttiv diagram (OM for Windows 4)
Kriticka cesta obsahuje tyto ¢innosti:
A—B—C—-E—-F—-]J-K
Na nésledujicim obrazku (Obr. 28) je sitovy graf, vytvoieny opét programem QM for Win-
dows 4, kde je prehlednéji vyobrazena Cervenou barvou kritickd cesta ¢innosti projektu.

Tyto &innosti maji nulovou rezervu, tedy nesmi se zpozdit, jinak se zpozdi cely projekt. Ca-

sovou rezervu maji ¢innosti D, G, H, L.

Obr. 28 Sitovy graf (OM for Windows 4)
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8.8 Prinosy projektu

Pfinosy plynouci ze zavedeni projektovych navrhii ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti ve

vybrané firm¢ jsou:

e Zvyseni loajalnosti zamé&stnanct

e ZlepSeni celkové atmosféry ve firmé

e ZvySeni spoluprace mezi kolegy

e Zvyseni motivace zaméstnancii

e ZlepSeni manazerskych schopnosti vedoucich pracovnika
e Zvyseni informovanosti zaméstnanct

e Zvyseni pracovniho vykonu zaméstnancti

8.9 Rizika projektu

Pro vytvofeni projektu je nutné brat v Givahu 1 ptfipadna rizika, kterd mohou projekt ohrozit.
V souvislosti s projektem pro zvyseni spokojenosti zaméstnanctl je nutné stanovit i mozna
rizika:

e Neochota vedoucich pracovniki provadét hodnotici pohovory a pravidelné porady

e Nezdjem zaméstnancl o navrzena feseni

e Nedostatek Casu pro hodnoceni zaméstnancti

e Nedostatek financnich prostiedkt

e Neschvaleni projektu vedenim firmy

Pro lepsi pochopeni jednotlivych rizik a jejich pravdépodobnosti, byla sestavena matice
pravdépodobnosti rizika (Tab. 36). Matice zobrazuje pravdépodobnosti rizik, ke kterym byly
pfirazeny jednotlivé hodnoty (0,2 = nizka, 0,5 = stfedni, 0,75 = vysokd). Tyto hodnoty byly
nasledné vynasobeny hodnotami vyznamnosti rizika (0,2 = nizk4, 0,5 = stfedni, 0,75 = vy-
sokd). Vysledna hodnota nam ukazuje zavaznost daného rizika. Cim je hodnota vyssi, tim

zavaznéj$i riziko je.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 101

Tab. 36 Rizikova analyza projektu (viastni zpracovani)

Pravdépodobnost | VYyznamnost
Riziko rizika Rizika Vysledek
02105 1]075(0,2]0,5] 0,75
Neochota vedoucich pracovniktl X X 0,25
Nezéajem zaméstnanci X X 0,10
Nedostatek ¢asu X X 0,25
Nedostatek finan¢nich prostiedkil X X 0,10
Neschvaleni projektu  vedenim | X X 0,15
firmy

Eliminace rizik:

e Neochota vedoucich pracovnikii: Pro snizeni rizika je v projektu obsazena aktivita,
kdy vSem zaméstnanctim vcetné vedoucich pracovnikil byly predstaveny piinosy
jednotlivych navrht,, a také moznost snizeni nespokojenosti jejich zaméstnanci
a tim zajisténi vyssi vykonnosti pracovnikil a zlepSeni atmosféry ve firmé&. Jako dalsi
opatfeni proti tomuto riziku je pomoc pfi organizaci a planovani jednotlivych pro-
jektovych navrhi.

e Nezajem zaméstnanciu: Pro sniZeni rizika nezajmu zaméstnanci je v projektu zata-
zena aktivita predstaveni projektu zaméstnanctim, kde zaméstnance personalni ma-
nazerka sezndmi s jednotlivymi aktivitami, s veSkerymi kroky projektu, zménami,
které to pfinese a odpovi jim na veskeré dotazy ohledné¢ projektovych navrhii.

¢ Nedostatek ¢asu: Hodnotici pohovory a pravidelné porady zaberou ur€itou ¢ast pra-
covni doby vedoucich pracovnikt, ale také zaméstnanct. Je tedy nutné dtsledné na-
planovat pfipravu obou aktivit, zvolit vhodny termin, tak by to nezasahovalo
do pracovnich ¢innosti.

e Nedostatek finan¢nich prostiedkii: Nedostatek finan¢nich prostfedki je v tomto
ptipadé velmi nizky, jelikoz néklady na navrhy jsou vzhledem k hospodéiskému vy-
sledku firmy nizké. AvSak zvysit toto riziko miiZze situace vzniklad koronavirovou
pandemii, kdy se mohou snizit zisky firmy, nebo naopak zvysit ndklady na navrzené

feSeni projektu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 102

Neschvaleni projektu vedenim firmy: Jelikoz téma diplomové prace bylo vybrano
samotnym vedenim firmy, vyskyt rizika je velmi maly. Rizikem v tomto pfipad¢ je
neodsouhlaseni navrZzenych fesSeni a jejich nerealizovani v praxi. Proto v projektu
byla aktivita slouzici pro dostatecné vysvétleni vyhod, které plynou z projektu jak

pro zaméstnance, tak pro firmu.
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9 SHRNUTI PROJEKTU

Na zaklad¢€ provedené analyzy internich dokumentt, nestrukturovanych rozhovori a dotaz-
nikového Setfeni byl vytvofen projekt vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct

ve vybrané firmé.

Hlavnim cilem projektu bylo zvySeni spokojenosti zaméstnancli. V navaznosti na hlavni cil
byly stanoveny dil¢i cile: zlepSeni komunikace mezi nadfizenymi a jejich podtizenymi, zlep-
Seni informovanosti a motivace zaméstnancti a také celkové atmosféry ve firm¢. Cely projekt

je navrzen tak, aby spliioval pozadavky zaméstnancii a zaroven bral v uvahu potieby firmy.

Projekt obsahuje ndvrhy, které by mély vést k naplnéni hlavniho cile. Projektové navrhy
zahrnuji zavedeni pravidelnych porad, zajisténi Skoleni vedoucich pracovnikd v manazer-
skych dovednostech, zavedeni pravidelné teambuildingové akce, ptiprava hodnoticich po-
hovorti spole¢né s proSkolenim vedoucich pracovniki a piedstaveni projektu zaméstnancim.
Vsechny projektové navrhy byly podrobeny ¢asové, nakladové a rizikové analyze a byly

stanoveny piinosy celého projektu.

Casova analyza, pomoci programu QM, uréila asovou naro¢nost projektu na 61 dni a byla
uréena kritickd cesta projektu. Nakladova analyza vycislila celkové néklady projektu
na 116 652 K¢, coz je vzhledem k financni situaci firmy akceptovatelna ¢astka. V projektové
¢asti byla stanovena rizika ohrozujici zavedeni projektovych navrhi. Nejvyssim rizikem je
neochota vedoucich pracovnikll provadét pravidelné porady a hodnotici pohovory, riziko je
eliminovano projektovym navrhem, kde je zaméstnanciim pifedstaven projekt a vysvétleny
piinosy daného navrhu pro zaméstnance a pro celou firmu. S timto rizikem souvisi 1 dalsi

vysoké riziko a to nedostatek ¢asu pro projektové navrhy. Eliminaci tohoto rizika je disledné

planovani pfiprav a realizace vSech navrha.

Zavedeni navrhovanych feSeni mé pro firmu pfinosy ve formé zlepSeni celkové komunikace
ve firmé, efektivnéjsi zpétna vazba, zvySeni kvalifikace vedoucich pracovnikl v manaZer-
skych dovednostech, zvySeni motivace zaméstnanct a jejich loajalita a zlepSeni celkové at-
mosféry ve firme. V rdmci projektu je firmé doporuceno kontrolovat spokojenost svych za-
meéstnancii pravideln€ pomoci dotaznikového Setfeni a hodnoticich pohovort. Vysledky prii-
zkumu by pak mély byt se zaméstnanci probrany na setkani a spole¢né navrhnuta feSeni pro

zlepSenti jejich spokojenosti.
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ZAVER
Hlavnim cilem diplomové prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti zameéstnanct,

vyhodnotit jeho pfednosti a nedostatky a v ndvaznosti na to vytvofit projekt, ktery navrhne

feSeni pro zvySeni spokojenosti zaméstnancil ve vybrané firme.

Teoretické ¢ast se zabyvala prizkumem literarni reSerSe z oblasti fizeni lidskych zdroja za-
métenych na spokojenost zaméstnancti z odbornych zdrojti. Tyto poznatky poté byly vyuzity
pro zpracovani praktické ¢asti diplomové prace. Podstatou teoretické ¢asti bylo definovat
pracovni spokojenost a jeji faktory. Nedilnou soucasti bylo zjisténi metod méteni pracovni
spokojenosti a seznameni se s novymi trendy v tomto oboru. Poté byla definovana motivace,

ktera je soucasti spokojenosti zamestnancti.

Prakticka cast se zam¢fuje na analyzu soucasného stavu spokojenosti ve firmé, ktera byla
provedena na zdklad¢ studia internich dokumentti, neformalnich rozhovorii a dotaznikového
Setfeni. Studiem internich dokumenta a rozhovort s personalni manazerkou byla zjisténa
persondlni situace ve firmé, systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci, zaméstnanecké
benefity, mezilidské vztahy, prace vedoucich pracovnikii, pracovni podminky a prostiedi.
Dotaznikovym Setfenim byly zjiStény aktudlni pfednosti a nedostatky souvisejici se spoko-
jenosti zaméstnanct. Zaméstnanci meli také moznost vyjadtit svilj nazor a navrhnout feseni,
vedouci ke zvySeni jejich spokojenosti. Nejvétsim nedostatkem z vysledkii analyzy byla
nizkd informovanost zaméstnancti, nespokojenost s vedenim oddéleni a nedostatecnd moti-
vace. Jako zplisob informovani si pracovnici zvolili moznost piimo od svého nadfizeného
nebo na poradach. Malé procento zaméstnanct je také spokojeno s celkovou atmosférou ve

firmé.

Na zaklad¢ zjisténi z teoretické Casti a analyzy byl navrzen projekt, ktery obsahoval navr-
zené aktivity s cilem zvySeni spokojenosti zaméstnancii ve vybrané firm¢. Navrzenymi ak-
tivitami bylo zavedeni pravidelnych porad 1 za 3 mésice spolecné s vytvofenim zaznamu z
porad, proSkoleni vedoucich zaméstnanct v manazerskych dovednostech, zavedeni teambu-
ildingové akce ve formé turnaje v bowlingu, zavedeni hodnoticich pohovort s vytvofenim
hodnoticiho formuléfe a proskolenim vedoucich pracovnikl a piedstaveni projektu zamést-
nancim. Na zavér prace byla provedena casova, nakladova a rizikova analyza. Také byly
vyhodnoceny piinosy celého projektu, které mohou ovlivnit rozhodnuti o zavedeni projek-
tovych navrhil. Uspé$nost projektu zavisi na ochoté vedeni firmy a zavedeni projektovych

navrhii do chodu firmy.
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PRILOHA I.: ORGANIZACNI STRUKTURA FIRMY

Externi
podpora

Jednatel
Vedouci
vyroby
Vedouci Vedouci Finance a
provozu Vedouci kvality expedi¢niho Lidské zdroje

Controlling

vyroby skladu

Nakup

Udriba

BOzP

Predak skladu

THP vyroby

Predak vyroby

Technik kvality Skladnici

Operatofi

Skladnici ,
vyroby



PRILOHA P II: CENY PRISPEVKU SOCIALNIHO PROGRAMU

Socialni program ENBOS SluSovice s.r.o.

Zavodni stravovani

29 K¢ hradi ZC/55% hradi ZL

Zavodni preventivni péce

hradi zaméstnavatel

Poskytovani pracovniho volna a iprava pracovni doby

individualné dle zadosti zaméstnance

Rozvoj odborné zptisobilosti

hradi zamé&stnavatel

Volnocasové poukazky po 6. mésici ve spole¢nosti

max. 1200 K¢&/zaméstnance

Ocenovani bezpfispévkovych darct krve

1 000-30 000 K¢&

Kulturné-spolecenské, sportovni a jiné akce

max. 250 K¢&/zaméstnance

Penzijni pripojiSténi po 1. roce ve spole¢nosti:

po 1. roce 200 K¢
po 2 letech 500 K¢
3-5 let 600 K¢
6 let a vice 800 K¢
Poskytnuti socialni vypomoci po 1. roce ve spolecnosti:

siatek zaméstnance 2 000 K¢
narozeni ditéte zaméstnance 2 000 K¢

Zivotni vyroci v zavislosti na nepietrzité délce trvani pracovniho poméru:

odchod do starobniho a pred¢asného starobniho dichodu:

do 5 let 2 000 K¢
do 10 let 3 000 K¢
do 15 let 5000 K¢
do 25 let 7 000 K¢
pii dovrSeni 50 a 60 let véku:

do 5 let 2 000 K¢
do 10 let 3 000 K¢
do 15 let 5000 K¢
do 25 let 7 000 K¢




PRILOHA P I1I: DOTAZNIK

Dotaznik pracovni spokojenosti spole¢nosti ENBOS Slusovice, s.r.0.
Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery zabere pftiblizné

10 -15 minut Vaseho Casu.

Jsem studentka UTB Zlin — Fakulty managementu a ekonomiky a nyni zpracovavam
diplomovou préci v sou¢innosti s personalnim oddélenim, kterd se v ramci personalniho au-
ditu zaméiuje na ziskani objektivniho pohledu spokojenosti, nazort a ptipominek ke spolec-

nosti ENBOS, ale 1 k Vasemu pfimému nadfizenému.

Predem dékuji za ochotu a Vas cas. Adéla Vychopnova
* Povinné pole
IDENTIFIKACNI UDAJE
1. Jaké je vaSe pracovni zarazeni? * 2. Miij pfimy nadrizeny je: *
[J  THP - vedouci pracovnik 1 Vedouci (vyroby, kvality, exp. skladu)

[J  THP - bez podtizenych zaméstnancii [  Piedak (vyroby, skladu vyroby)

L0 Operator/ka vyroby, skladnik

SPOKOJENOST S FIRMOU ENBOS SLUSOVICE, S. R. O.

3. Jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v této firmé? *

O Ano O Ne




4. Jak hodnotite firmu ENBOS z hlediska téchto charakteristik: *

Ohodnot’te nasledujici charakteristiky skalou 1-6

(1 = vyborné, 6 = nedostatecné) 1 2 3 4 5 6

Prosperita firmy o o o o o o
Stabilita, dlouhodoba perspektiva o o o o o o
Rozvoj firmy, zlepSovani o o o o o o
Vztah ke svym zaméstnanciim o o o o o o
Celkova atmosféra ve firm¢é o o o o o o

5. Jak byste ohodnotil/a drovei stresu v praci? *

O Zadny 00 Pfiméfeny [ Extrémni

6. Ohodnot’te nasledujici charakteristiky podle spokojenosti a dileZitosti: *
Spokojenost (jak jsem spokojen/a) Skdla 1-6 (1 = velmi spokojen/a, 6 = velmi nespokojen/a)
Diuilezitost (jaky to mad pro mé vyznam) Skala 1-6 (1 = velmi diilezité, 6 = velmi nedulezité)

Spokojenost Dilezitost

a) Vyse mzdy O 0Oo0o0oo0gaod O O0Oo0ooaogoaod
b)Vztahy na pracovisti o oooaoao O o0Ooo0oogood

¢) Vztahy s nadfizenym o oooaoo 0 T I I I

O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O

d) Fyzicka narocnost prace

e) Doprava do prace o o0ooo0oao0oaod o o0oo0dood
f) Pracovni prostredi o o0ooo0oao0oaod o o0oo0dood
g) Pracovni napli o o0ooo0oao0oaod o o0oo0dood
h) MozZnost rozvoje o oOooo0oo0oao o o0oo0oood




PRACE PRESCAS

7. Jaky je Vas nazor na pres¢asovou praci? * Ano  Ne
Jsem za préaci ptescas rad, protoze mam moznost si vice vyd¢lat. U U
Prace ptescas je nutné zlo, ale rad firmé pomuzu. U L
Na ptescasy zasadné nechodim. O U
PfesCasy mi nadfizeny neumoziiuje. O U
8. Odpovézte na nasledujici charakteristiky: * Ano Ne
Uvital bych lepsi organizaci prace, aby nebylo tfeba tolik pfes€asii. [ U
Mnozstvi ptes€asové prace je ve firmé piili§ vysoké. O L

9. Dopliite pripadné dalSi komentar k pres¢asové praci:

PRACOVNI KOLEKTIV

10. Jak byste ohodnotil/a pracovni vztahy Vaseho kolektivu? *
L0 Velmi pratelské [ Pratelské [1 SpisSe nepratelské [1 Velmi nepratelské

11. Pokud jste na predchozi otizku odpovédéli ,,SpiSe nepratelské* nebo

»velmi nepratelské“ napiste diivod:




12.V pripadé pracovnich problémii se mohu spolehnout na své kolegy, pomohou mi: *

0 Souhlasim [ Spise souhlasim [0 SpiSe nesouhlasim [0 Nesouhlasim

VNITROFIREMNI KOMUNIKACE

13. Ohodnot’te realny stav Skalou 1-6 *

(1 = naprosto souhlasim, 6 = naprosto nesouhlasim) 1 2 3 4 5 6

Vnitrofiremni vyména informaci je zcela bezproblémova. O oOoo0oood
Jsem dobfe informovan o vSem dulezitém,

co se tyka naSeho pracoviste. O oOoo0oo0ood
O schvalené zméné jsme dobfe informovani,

byla s nami projednéna. O o oood

Porady jsou efektivni a davaji mi vSechny potfebné informace. 0O 0O O 0O O 0O

14. Jakym zpiisobem byste chtél/a byt informovana o novinkiach a zménach ve firmé?

%
[0  Osobné od nadfizeného [0  Prostfednictvim informac¢ni nasténky
0  E-mailem [0  Na spolecnych poradach

O Jné: oo




PRACE A PRACOVNI PODMINKY

15. Jak byste celkové charakterizoval/a pracovni podminky (pracovni pomiicky, ¢istota

prostredi, vybaveni)? *
O Vyhovyjici O Pomérné vyhovujici [0 Pomérné nevyhovujici [1 Nevyhovujici
16. Ohodnot’te nasledujici vyroky o Vasi praci a pracovisti Skalou 1-6 *

(1 = souhlasim, 6 = nesouhlasim) 1 2 3 4 5 6

Mam k dispozici vybaveni a nastroje potfebné pro fadny vykon své prace.

o o o o o o

Dostavam vcas potifebné informace pro plnéni pracovnich kol

o o o oOo 0O 0O

Mam moznost se pravidelné podilet na stanovovani pracovnich cilt a ukold.

o o o o 0O 0O

Zadané tkoly jsou pravidelné kontrolovany. o o o o o o

Rozvrzeni pracovnich tkoli mi umoziiuje pracovat samostatn¢.

o o o o o o

Stanovené tkoly se mi jevi jako realizovatelné a smysluplné.

o o o o o o

Pocet pracovnikl na naSem pracovisti odpovida potfebam.

o o o o o o




VAS NADRIZENY -V SOULADU S OTAZKOU CISLO 2

17. Ohodnot’te nasledujici vyroky o Vasem nadfizeném §kalou 1-6  *

(1 = souhlasim, 6 = nesouhlasim) 123456
Nadfizeny umi jasné stanovit cile a ukoly. oooogd
Nadrtizeny fesi/dotesi aktualni problémy. ooogd
Muyj nadiizeny ma piirozenou autoritu. oooogd

Muyj nadtizeny mi sdéluje vysledky hodnoceni.

Vim, co si 0 mych pracovnich vysledcich mysli a hovoti o tom se mnou. 1 O O [ [ [

Meéfitka, podle kterych nadtizeny hodnoti miij vykon a osobnost,

jsou mi dobfe znama. ooogd
Pro dobry pracovni vykon jsem nadfizenym motivovan. oooogd
Mam divéru nadfizeného samostatné se rozhodovat pti plnéni tkolu. Ooononn
Se schopnosti nadiizeného fidit naSe oddé¢leni jsem spokojen. Ooonooo

18. U svého nadrizeného bych o¢ekaval zménu/zlepSeni v:

ZAVER

19. Jaké zmény by prispély k Vasi spokojenosti ve firmé? *

Dékujeme za vyplnéni dotazniki a oteviené nazory.

Dotaznik vhod’te, prosim, do schranky urcené pro zlepsovaci navrhy.




PRILOHA PIV: POWERPOINTOVE SLIDY

Dotaznikové sefieni
pracovni spokojenosti
zaméstnancu

Piedem dékujeme z ochotu a

Dotaznik

Anonymni dotaznik pro Ucely personalniho auditu
Doba vyplnéni 10-15 minut
Vystup je podkladem pro personalni oddéleni

Mdate moznost vyjadfrit svUj ndzor ke spokojenosti
ve firme a nadrizenemu

Analyzu dat zpracuje studentka vysoké skoly
Komplexni zpétnd vazba nadfizenému

Dotaznik

né formé:




PRILOHA V: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

Nazev projektu: Projekt zvyseni spokojenosti zameéstnancti ve vybrané firmé

| Piedkladatel projektu: Bc. Adéla Vychopiiova

Hierarchie cilu

Objektivné ovéritelné ukazatele

Zdroje a prostiredky ovérovani ukazateli

Zvyseni spokojenosti zaméstnancl

o 85 % zaméstnanci bude spokojeno se svym
zamé&stnanim

Dotaznikové Setfeni
Pozorovani

Specifické cile Objektivné ovéritelné ukazatele Zdroje a prostiedky ovérovani ukazatelu
e ZvySeni poctu porad na 1 za 3 mésice e Zaznam z porady
e ZlepSeni komunikace mezi nadiizenymi a podfizenymi | e Zavedeni 1 teambuildingové akce za rok o Naklady akce
Zlepseni informovanosti zaméstnanct e Zvyseni zpétné vazby pro zaméstnance min. | e Formulafe hodnoticich pohovort
e Zlepseni celkové atmosféry ve firme 1 x ro¢né o Zaznam fluktuace zaméstnancl
e Snizeni fluktuace 0 5 %
o - DTN TR on g Zdroje a prostiedky . .
Ocekavané vysledky Objektivné ovéritelné ukazatele AP o Rizika
ovérovani ukazatelu
e Porady (1 za 3 mé&sice) , e Neochota
M xixr . Ce o L, y . e Zaznam z porady s
o Castéjsi komunikace mezi nadiizenym a podiizenym e Setkani se zameéstnanci (2 x za rok) o Zisk spolednosti vedoucich
e V¢tsi informovanost e 1 Skoleni vedoucich pracovniki p . ., pracovnikt
. o oy - , ¢ Formulafe hodnoticich poho- .
e Zlepseni vztahi na pracovisti e Teambuildingova akce (1 za rok) vordl e Nezédjem za-
e ZvySeni motivace zaméstnanct ¢ Hodnotici pohovory (1 za rok) o Naklady akce méstnanct
o C(ast¢jsi zpetna vazba pro zaméstnance ¢ 1 Skoleni vedoucich pracovniki s . . e Nedostatek
e Osvédceni o proskoleni f .
inanci
Klicové aktivity Prostiredky Casovy harmonogram:
) . L, . Cervenec 2020
e Zavedeni pravidelnych porad ¢ Financni zdroje Seznameni projektu vedeni firmy
e Zajisténi Skoleni vedoucich pracovnikil v manazerskych | e Projektova dokumentace Cervenec 2020
dovednostech o Personalni manazerka Prezentace projektu zaméstnanciim
e Zavedeni teambuildingové akce ¢ Vedouci pracovnici Srpen- Zaii 2020
e Piiprava hodnoticich pohovorti a proskoleni vedoucich | e Zaméstnanci Zavedeni projektu
pracovniki e Skolitel Rijen 2020
e Piedstaveni projektu zaméstnanctim a vedeni firmy Zhodnoceni projektu

PredbéZné podminky:

| Podpora managementu firmy

| Podpora viech zaméstnanci firmy




PRILOHA VI: ZAZNAM Z PORADY

ENBOS

ZAZNAM Z PORADY

Zaznam ¢.:

Datum konani:

Hodina:

Mistnost:

Téma:

Prilohy:

Ucastnici:

Pfitomni:

Nepfritomni:

Omluveni:

Program porady:

Body jednani:

Kontrola plnéni tkoli z minulého obdobi:

€. Ukolu

Splnéno

Trva

Nesplnéno




Stanoveni ukolt na dal$i obdobi:

€. tkolu

Ukol

Odpovédnost

Termin zpracovani

NedofreSené body:

Poznamky:
Zapisovatel: Podpis zapisovatele:
Schvalil: Podpis vedouciho:




PRILOHA VII: FORMULAR HODNOTICIHO POHOVORU I

ENBOS HODNOTICi POHOVOR PRO THP

Jméno hodnoceného:

Pracovni pozice: | Osobni cislo: |

Jméno hodnotitele:

Hodnocené obdobi: |Cis|o strediska: |
Hodnotici skala (1-4)
Kritéria hodnoceni 1 2 3 4
(Vynikajici) | (Nadprlimérny) (Prdmérny) | (Neuspokojivy)
Odpovédnost

Pracovni vykon

Stabilita vykonu

Pracovni iniciativa

Odborna kompetence a kvalifikace

Planovani a organizace prace

Komentar:

Prijimani zmén a zvladani zatéze

Rozvoj lidi a delegovani (pro vedouci)

Spolehlivost

Pracovni kazen

Komentar:

Loajalita

Tymova prace

Komunikace

Komentar:

PInéni cili pro sledované obdobi

Termin Mira Odména za

Obsah cile plnéni plnéni (%) | splnéni cile

Vzdélavaci akce pro sledované obdobi

Nazev akce Uroveri

Pozn. trovné: 0 - neznalost, 1 - povédomi, 2 - rdmcovy pfehled, 3 - standardni pfehled, 4 — diikladnd znalost, 5 — hluboké pochopeni




Stanoveni cilii pro budouci obdobi

Obsah cile

Termin splnéni

Odmeény za plnéni:

Vzdélavaci akce pro budouci obdobi

Nazev vzdélavaci akce Termin

souhlasi/nesouhlasi

Vyjadreni hodnoceného

NavrZena opatieni

Navrh opatreni Ano — Ne Termin

Poznamka

Zachovani soucasné pracovni pozice

Rozvoj v jiné oblasti

Moznost dalSiho pracovniho

postupu/prefazeni

Komentar:
Datum: Podpis hodnoceného:
Datum: Podpis hodnotitele:




PRILOHA VIII: FORMULAR HODNOTICIHO POHOVORU II.

ENBOS

HODNOTICi POHOVOR PRO KATEGORII D A 9

Jméno hodnoceného:

Pracovni pozice:

| Osobni ¢islo:

Jméno hodnotitele:

Hodnocené obdobi:

| Cislo strediska: |

Kritéria hodnoceni

Hodnotici Skala (1-4)

1
(Vynikajici)

(Nadprimérny)

2 3
(Primérny)

4
(Neuspokojivy)

Pracovni vykon

Kvalita prace

Dodrzovani pravidel a predpisl

MnoZstvi odvedené prace

Pracovni iniciativa

Tymova prace

Ptijimani zmén a zvladani zatéze

Komentar:

PInéni cili pro sledované obdobi

Obsah cile

Termin splnéni

Mira plnéni
v (%)

Pozadavky na dalsi pfipravu

Druh pfipravy

Poznamka

Termin

Souhlasi/nesouhlasi

Vzdeélavani

Zauceni nové operace

Doporuceni ke zlepseni

Vyjadreni hodnoceného k hodnoceni

Datum:

Podpis hodnoceného:

Datum:

Podpis hodnotitele:
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