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ABSTRAKT

Bakalarskd prace je zaméfena na vyzkum spokojenosti zaméstnanci ve vybrané
organizaci. Cilem této prace bylo zjistit souCasny stav spokojenosti zaméstnanct
v jednotlivych oblastech a na zakladé zjisténych vysledkit navrhnout pro spole¢nost
doporuceni. Zvoleny problém byl feSen pomoci kvantitativniho vyzkumu konkrétné
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl sestaven tak, aby obsahoval otazky, které povedou
k zjisténi spokojenosti v konkrétnich oblastech pisobeni zaméstnancli. VSechny vytvotené
grafy a tabulky byly pro srozumitelnéjsi interpretaci podrobnéji popsany. Na zakladé
zjisténych vysledkl bylo provedeno zhodnoceni soucasné situace. V praci bylo navrZeno
feSeni, které umoziiuje zvysit spokojenost zaméstnanci v oblastech, ve kterych jsou
nejméné spokojeni. Vysledky této prace umoziuji organizaci uvédomit si, kde jsou jeji slabé

stranky v oblasti péce o zaméstnance a ucinit tak kroky k zlepSeni situace.

Klicova slova: pracovni spokojenost, vzdélavani zaméstnancli, motivace, odménovani

zaméstnanct, pracovni prostiedi, péfe o zaméstnance, kvantitativni vyzkum

ABSTRACT

Bachelor thesis is focused on research of employees’ satisfaction in selected organization.
The aim of this thesis was found current status of employees’ satisfaction in different
categories Based on the recommens were suggested. The chosen problem was solved by
using quantitative analysis, specifically questionnaire survey. The questionnaire was
designed to include questions that will lead to find employees’ satisfaction in their scope of
employment. All created graphs and tables were described in more detail for clearer
interpretation. Based on the results evaluation of the current situation was made. The thesis
suggests a solution that could help increase employee’ satisfaction in areas where they are
least satisfied. The results of the thesis allow the company to realize in which areas

the employees are the least satisfied and to take steps to improve the situation.

Keywords: employees’ satisfaction, employees’ education, motivation, rewarding

of employees’, work environment, care of employees, quantitative analysis
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UVOD

Spokojeny zaméstnanec se stava dobrou vizitkou pro spolecnost, proto vétSina spolecnosti
vynaklada velké mnozstvi financnich prostiedki na péci o zaméstnance. Soucasna
ekonomicka situace dovoluje lidem Casto ménit svého zaméstnavatele, proto se firmy snazi
udrzet své pracovniky a poskytuji jim velkou S$kdlu finan¢nich i nefinan¢nich
odmén. Tato bakalafskd prace reaguje na soutasnou miru nezaméstnanosti v Ceské
republice, ktera se historicky pohybuje na nejnizsich hodnotach, coz znamena, Ze pro firmy

byva velice obtizné shanét nové a udrzet stdvajici pracovniky.

Prace si klade za cil prozkoumat soucasny stav spokojenosti zaméstnancii ve vybrané
spoleCnosti. Zjistit, které oblasti jsou negativné hodnoceny a navrhnout feseni, jak tuto situ-
aci zménit. Neustale zlepSovani pracovni spokojenosti v podniku scilem udrzet
pracovniky, by méla mit za cil kazdé firma. USetii se drahocenny ¢€as na pfijimani a Skoleni
novych pracovnikli. SniZzenim obnovy zaméstnancli se zaroven snizi i naklady firmy,

coz je pro firmu velmi kladnym pfinosem.

Prace se sklada ze dvou ¢asti. Prvni teoretickd ¢ast obsahuje literarni reSerSi na téma, které
bezprosttedné souvisi s tématem této prace. Poznatky zteoretické ¢ésti jsou nasledné
vyuzity v praktické c¢asti, pti tvorbé dotazniku a navrhovani doporuceni. Souhrnna kapitola

obsahuje poznatky z celé teoretické ¢asti.

Prakticka cast se vénuje popisu firmy. K nalezeni je zde charakteristika spole¢nosti, u které
nechybi popis hlavnich ¢innosti. Spolu s organiza¢ni strukturou tak tvofi zakladni
podklady pro provadénou analyzu. Ziskand data jsou zpracovana do piehlednych grafi
a tabulek. Na zaklad¢ ziskanych dat jsou potvrzeny nebo vyvraceny pfedem dané hypotézy.
S pfihlédnutim ke vSem ziskanym informacim jsou navrhnuta doporuceni ke zlepSeni

soucasné situace v podniku.

Hlavnim vysledkem této prace je zjisténi celkové spokojenosti zaméstnancti a poskytnuti
doporuceni na zédkladé vysledki vyzkumu. Realizace navrhovanych doporuceni povede
ke zlepSeni soucasné situace. VSechna navrhnuta feSeni jsou podloZena kalkulacemi,
na zakladé¢ kterych se spolecnost rozhodne, zda doporuceni bude uskuteciovat, ¢i nikoli.
Ziskana data maji pro firmu velkou cenu, protoze jakakoli zpétnd vazba od zaméstnanct

je cennou informaci. Hodnoceni pracovni spokojenosti ma pievazné kladnou odezvu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Soucasna ekonomicka situace umoziuje zaméstnanctim meénit své pracovni misto, ¢astéji
nez tomu bylo diive. VétSina organizaci se proto snazi své zaméstnance udrzet. Dilezita
je pravidelnad zpétnd vazba od zaméstnancl. Informace od zaméstnanci miize spolenost

ziskat nepfimo formou dotaznikid anebo piimo diskuzi na pracovisti.

V této bakalatské praci bude zkouman soucasny stav spokojenosti zamestnancti ve vybrané
organizaci. Reditel spole¢nosti si nepieje uvadst nizev organizace, proto v zadné &asti
nebude obsazen jeji ndzev. Vyzkum bude probihat mezi zaméstnanci ve vyrobé, cilovou
skupinou jsou tedy zaméstnanci, ktefi svou praci vykonavaji pfimo zde. Testovani
probéhne v pribéhu biezna a bude trvat nejméné dva tydny. Analyza vysledkl bude trvat
zhruba tyden. Po zpracovani vysledki bude provedena konzultace s persondlnim

oddélenim. Nakonec probéhne konzultace navrhovaného feseni.

Sbér dat bude probihat kvantitativnim vyzkumem konkrétné dotaznikovym Setfenim.
Dotaznik bude sestaven na zakladé konzultaci s persondlnim oddélenim analyzované
spole¢nosti. Bude vyuzito deduktivniho postupu, ktery zahrnuje ¢ast teoretickou. Tato ¢ast
bude obsahovat literarni resersi, ktera bude nasledné€ vyuzita. Prvni ¢ast praktické ¢asti bude
zahrnovat informace o spole¢nosti, nejvétsi diraz bude kladen na oblast péce
o zaméstnance. Znalosti ohledné firemni kultury a jejich hodnot povedou k lepsi

interpretaci vysledkl vyzkumu.

Vzorek zkoumané skupiny zaméstnanct bude rozdé¢len na kategorie podle oddéleni a délky
plsobeni v podniku. Nedilnou soucasti je vytvofeni hypotéz. Po vytvoieni hypotéz

probéhne sbér dat.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bude zjistit soucasny stav spokojenosti a na zaklad¢ n¢;j
navrhnout feSeni, které odstrani ¢i snizi pfipadné nedostatky. Dil¢imi cili bude

potvrzeni nebo vyvraceni vytvoienych hypotéz.

K analyze nasbiranych dat bude vyuzito nékolika matematicko-statistickych metod a to kon-
krétné deskriptivni statistiky: procenta, grafy, tabulky cetnosti, kontingencni tabulky
a testovaci statistiky: chi-kvadratu. VSechny tyto metody budou zpracovany v programu
Microsoft Excel. Pro vypocet chi-kvadraitu bude vyuZito online kalkulacky
www.socscistatistics.com. Po analyze dat prob¢hne interpretace vysledkl a také navrhy

feSeni na zékladné zjisténych vysledk.


http://www.socscistatistics.com/
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Podle Kocidnové (2010, s. 34) spokojenost v obecném pojeti vyjadiuje miru vyrovnani se
s zivotnimi okolnostmi. Pracovni spokojenost je soucasti zivotni spokojenosti. Role prace
v zivoté jedincl je rozdilna. Existuji lidé, ktefi maji svou praci na prvnim misté. Proti
lidem, pro které prace znamend pouze penézni pifjem. Muzeme konstatovat, Ze
spokojenost je individudlni zélezitosti. Purrcel a kol. (2003) se domniva, ze zakladni
pozadavky od zaméstnancii jsou: ,,odpovidajici financni odmény, spravedlivy systéem
odmeénovani, realné prilezitosti k povyseni a dostatecny stupen socialni interakce pri
praci.“ Mira spokojenosti je vSak velmi tézce méfitelnd, protoze je do jisté miry dost

subjektivni a ovliviiuji ji faktory, které nejsme schopni pln¢ zméfit.

1.1 Historie pracovni spokojenosti

V poslednich nékolika desetiletich se zaméfeni zaméstnavatelii presunulo od pracovnikd,
ktefi jsou spokojeni se svou praci k tém, ktefi jsou skutecné angazovani ve své praci
a pro dosazeni poslani organizace jsou ochotni vynalozit vysoké usili. Témto pracovniklim
zalezi na tom, aby byla organizace Uspé$nd. Vyvoj spokojenosti pracovnikii podle

Horvatové (2016, s. 32-33):

- Spokojeny pracovnik: dokdze pracovat samostatné, bez vétStho dohledu
nadfizeného, avSak neni ochotny byt tymovym hracem

- Motivovany pracovnik: je o TUroven vys, pracuje s vysSi energii a je vysoce
soustfedény

- Oddany pracovnik: silng se identifikuje s organizaci

- AngaZovany pracovnik: md zajem na uspéchu organizace, dobrovoln¢ vynaklada

vysoké usili, jde za hranice svych povinnosti

1.2 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Podle Dvorakové (2012, s. 233) je pracovni spokojenost ovlivilovana vnéj$imi i vnitfnimi
motiva¢nimi faktory, kvalitou fizeni, socidlnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou, v jaké
jsou pracovnici na své pracovni pozici uspésni €i neuspésni. Vyzkum Purcell a kol. (2003)
zjistil, Ze hlavni faktory, které plisobi na pracovni spokojenost, jsou nasledujici: ptilezitost

ke kariéte, moznost ovliviiovat svou praci, tymova prace a narocnost prace.
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1.2.1 Pracovni vykon

Pracovni vykon je tvotfen znalostmi, schopnostmi, postoji a ptistupy pracovnikil. Zavislost
mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem, nebyla zddnym prizkumem prokézana
natolik, aby skute¢ny vliv na pracovni vykon spolecnosti méla. Znamend to, ze Casta
a zafixovana fraze, ze spokojeny zaméstnanec odvadi vyssi vykon je mylna, nebo ne tolik
vyznamna, aby ji byla dana vysoka vaha. Lze vSak tvrdit, Ze existuje zavislost mezi tim, jak
je spolecnost vykonnd a uznavdna zvenc¢i a subjektivni spokojenosti pracovniki.
Pro zaméstnance je to, ze pracuji v uspésném a vykonném podniku, jakousi vnitini
motivaci a odmeénou z ¢ehoz plyne jejich pracovni spokojenost. (Armstrong, 2007, s. 229;

Rychtatikova, 2008, s. 71)

1.2.2 Oddanost v organizaci

Oddanost v organizaci hraje vyznamnou ulohu v fizeni lidskych zdroji. Jde o miru
identifikace jedince s danou organizaci a zapojeni do ni. Obsahuje podle Armstronga (2007,

s. 233) tti faktory:

- Silnou touhu ziistat ¢lenem organizace
- Silnou viru v hodnoty a cile organizace a jejich akceptovani

- Pripravenost vynakladat znacné usili ve prospéch organizace

1.2.3 Vytvareni strategie oddanosti

Cilem vytvoreni strategie oddanosti je zvySeni identifikace s organizaci, vytvofeni pocitu
loajality, nabidnout podminky, v nichz vzroste motivace a omezit fluktuaci pracovnika. Jak
jiz bylo feceno vyse, k oddanosti pfispiva pocit ,,vlastnictvi“ pracovnikd. Tento pocit lze
vyvolat tim, kdyz pracovnici budou zapojovani do rozhodovéani, aby nabyli pocit, Ze

ptispéli k vyslednému rozhodnuti. (Armstrong, 2007, s. 238)

1.3 Pracovni chovani

Chovani kazdého zaméstnance je individudlni, proto je dilezité znat alespon faktory, které
jsou pro urc¢ité povahové vlastnosti charakteristické, a tim na pozici manazera predvidat

urcity typ chovani.
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1.3.1 Schopnosti

Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 51) schopnosti pfedstavuji Sirokou Skalu osobnostnich
predpokladti, které umoziuji vykonavat néjakou ¢innost. RozliSujeme schopnosti obecné
a specialni. Obecné mizeme uplatnit v Siroké Skale Cinnosti, specidlni jsou konkrétni
¢innosti. Pouzivani schopnosti v praxi vede k zvySeni vykonu pracovnikl a také poskytu;ji

prostedek pro vyjadieni podnikovych hodnot.

1.3.2 Temperament

Osobnostni struktura je souhrnem obecnych vlastnosti lidské psychiky. Jsou to vlastnosti,
které se projevuji jak v prozivani, tak v chovani a které urcuji formalni styl veskeré lidské

¢innosti. Existuji ¢tyfi zakladni typy temperamentli podle H. J. Eysencka:

emochni labilita

naladovost vznétlivost
uzkostlivost neklid
stmulost melancholik cholerik Zivost
introverze extraverze
pasivita flegmatik sangvinik aktivita
uzavienost druznost
rezidnovanost cinorodost

emocni stabilita

Obr. 1 Eysenecutv model temperamentu, zdroj: Cakirpaloglu (2012)

1.3.3 Emocni inteligence

Emocni inteligence je schopnost umét zachazet s vlastnimi a cizimi emocemi. RozliSujeme

Ctyti oblasti podle D. Golemana:

- Znalost vlastnich emoci: schopnost rozpoznat vlastni pocity a védomé je prozivat
- Zvladani emoci: schopnost kontroly vlastnich citl
- Vnimavost k emocim jinych lidi: schopnost umét se vzit do jinych lidi

- Umeni mezilidskych vztahii: aktivni vytvareni vztahti
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1.4 Komunikace

Podle Bedrnové a kol. (2002, s. 193) je komunikace nedilnou soucésti pracovniho procesu.
Chovani vii¢i druhym lidem je bezpodmine¢né ovlivnéno jeho osobnosti a dosavadnimi
zkuSenostmi. Obvykle se v nejobecnéjsi poloze popisuji jako socialni styk a ten se
povazuje za druhy zékladni projev aktivni podstaty ¢lovéka. Nejveétsi vyznam ma socialni
interakce, ta predstavuje pribeh vzéjemného piisobeni jedince a druhého cloveka ci

vvvvvv

ovliviiuje zejména rozdilné socialni postaveni a pracovni pozice.

1.4.1 Zaméstnanecké vztahy

Zaméstnanecky vztah charakterizuje vzajemné spojeni, které existuje mezi zaméstnavateli
a zaméstnanci €i vilbec mezi pracovniky na pracovisti. Je to jakasi paralela pfibuzenského
vztahu. Vztahy na pracovisti mohou mit formalni podobu, naptiklad pracovni smlouvu.
Nebo mohou byt neformalni, v podobé psychologické smlouvy, kterd vyjadiuje jisté
predpoklady a ocekéavani toho, co manazeti a zaméstnavatel museji nabidnout a jsou ochotni

splnit. (Armstrong, 2007, s. 193)

1.4.2 Rizeni zamé&stnaneckého vztahu

Podle Armstronga (2007) povahu zaméstnaneckého vztahu siln€ ovliviiuji persondlni
¢innosti. Ty se tykaji vSech stranek personalni prace. Mimotadné vyznamné je to, jak se
s lidmi zachazi v takovych oblastech, jako je ziskdvani, hodnoceni, povySovani, vyvoj
kariéry, odménovani, projednavani stiznosti. Neméné diilezité je také to, jakym zpiisobem
se vyjadiuji a sdéluji ocekavani tykajici se pracovniho vykon, jak je prace organizovana
a jak jsou lidé fizeni. Organizaci s vysokou mirou davéry charakterizoval Fox (1973)
nasledovng: ,, Ucastnici organizace sdileji urcité cile a hodnoty, navzdjem si predavaji
informace o smyslu dlouhodobych povinnosti, navzajem si nabizeji spontanni podporu, aniz
by detailne premysleli, co je to bude stat, nebo aniz by predpokladali, Ze jim to nekdo rychle
oplati, komunikuji oteviené a poctive, jsou pripraveni viozit své Stesti do rukou
kohokoli jiného, a v pripade pochybnosti, které mohou vzniknout, pokud jde o ochotu nebo

¢

motivaci, se rozhoduji ve prospéch svého partnera. ‘
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2 PRACOVNI DOBA A PRACOVNI PROSTREDI

Nedilnou soucasti pracovni spokojenosti je pracovni harmonogram. V nésledujici kapitole
je popsano, jakou pracovni dobu urcuje zdkonik prace. Také je zde popsano jak spravné

organizovat svij ¢as, aby bylo docileno pozadované efektivity.

2.1 Pracovni doba

Pracovni doba je doba, v niZ je zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstnavatele praci,
a doba, ve které je zaméstnanec na pracovisti pfipraven k vykonu prace podle pokynt
zaméstnavatele. Pracovni doba se rozklada do jednotlivych Casti — smén. Sména je Cést
stanovené¢ tydenni pracovni doby bez prace piescas, kterou je zaméstnanec povinen
na zakladé ptedem stanoveného rozvrhu pracovnich smén odpracovat v ramci 24 hodin
po sobé jdoucich. Jedna sména nemtize byt delsi nez 9 hodin, v pfipadé rovnomerné

rozvrzené pracovni doby. (Galvas, 2007, s. 68; Kottnauer, Gogova a Sladek, 2009, s. 53)

2.1.1 Rozvrzeni pracovni doby

Pracovni doba se zpravidla rozvrhuje do pétidenniho pracovniho tydne. Pfi rozvrzeni
pracovni doby pfihlizi zaméstnavatel k moZnostem zabezpeCeni plynulé dopravy
zaméstnancll do zaméstnani, zasobovani elektfinou, plynem, topnou parou a k tomu, aby
rozvrzeni pracovni doby nebylo v rozporu s hledisky bezpe¢né a zdravé prace. Délka
smény nesmi u nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby piekroCit 12 hodin.
Zaméstnavatel je povinen vypracovat pisemny rozvrh stanovené tydenni pracovni doby
a seznamit s nim zaméstnance nejpozdeji dva tydny pred zacatkem obdobi, na néz je
pracovni doba nerovnomérné rozvrzena, pokud se nedohodne se zaméstnancem jinak.
Zaméstnanec je povinen byt na zacatku pracovni doby jizZ na svém pracovisti a odchazet
z ného az po skonceni pracovni doby. (Kottnauer, Gogova a Sladek, 2009, s. 54; Galvas,

2007, s. 70)

2.1.2 Prestavky v praci

Zaméstnavatel je povinen poskytnout zaméstnanci nejdéle po Sesti hodinach nepfetrzité
prace prestavku v praci na jidlo a oddech v trvani nejméné 30 minut; mladistvym musi byt
tato prestdvka poskytnuta nejdéle po Ctyii a pil hodinach nepfetrzité prace. Prestavky
na jidlo a oddech se neposkytuji na zacatku a konci pracovni doby. Zaméstnavatel je

povinen rozvrhnout pracovni dobu tak, aby zaméstnanec mél mezi koncem jedné smény
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a zacatkem ndsledujici smény neptetrzity odpocinek po dobu alespoit 12 hodin po sobé

jdoucich béhem 24 hodin. (Galvas, 2007, s. 70; Kottnauer, Gogova a Sladek, 2009, s. 54)

2.1.3 Dovolena za kalendarni rok

Zaméstnanec, ktery za nepfetrzitého trvani pracovniho poméru k témuz zaméstnavateli
konal u ného préaci alesponn 60 dni v kalenddinim roce, ma narok na dovolenou
za kalendarni rok, popfipadé na jeji pomérnou cast, jestlize pracovni pomér netrval
nepretrzit¢ po dobu celého kalendarniho roku. Za odpracovany se povazuje den, v némz
zaméstnanec odpracoval prevaznou cast své smény; Casti smén odpracované v riiznych
dnech se nesitaji. Zakladni vyméra dovolené &ini &tyfi tydny. Cerpa-li dovolenou
zaméstnanec s pracovni dobou nerovnomérné rozvrzenou na jednotlivé tydny nebo
na obdobi celého kalendainiho roku, pfislusi mu tolik pracovnich dnt dovolené, kolik jich

na dobu jeho dovolené ptipada v celorocnim priméru. (Galvas, 2007, s. 75)

2.2 Organizace prace

Jednim z nejzakladnéjsich kritérii pfi organizaci préce je efektivni nakladani s Casem. Cas je
jedine¢ny zdroj — nemiizeme si ho pujcit, pronajmout ani koupit nebo ho ziskat vic.

Zakladni pozadavky na praci s ¢asem podle Dédiny kol. (2005, s. 79) jsou:

- Jasné cile
- Peclive planovani
- Definovani priorit a jednani

- Schopnost uspesné delegovat

2.2.1 Rizeni vyuZivani ¢asu

Kazdy clovék ma moznost si natrénovat a nejlépe vyuzivat sviij Cas. Manazefi Casto
neefektivné ovliviiuji svlij Cas, je to zpusobeno piedevsim tlakem okoli a také
nedostate¢nymi znalostmi manazerti. Dulezité jé planovani a sebe-fizeni. Nejcastéjsi chyby
ve vyuzivani ¢asu jsou podle Porvaznika a kol. (2010, s. 162) nasledujici:

- Neschopnost delegovat uikoly, snaha délat vse sam

- Neexistence redalného systému planovani casu

- Malo ¢asu nebo Zadny cas na rodinu, pratelé a zabavu
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2.3 Pracovni prostredi

Pracovnim prostfedim se rozumi fyzikalni, chemické, biologické, socidlni a kulturni
Cinitelé plisobici na pracovniky v prubehu pracovniho procesu. Spada zde i1 hygienické
vybaveni a estetické feSeni pracovisté. Nepfiznivé podminky na pracovisti vyvoldvaji
pracovni nespokojenost a fluktuaci. (Dvofakova a kol. 2012, s. 184). Zaméstnavatel je
povinen zajistit, aby pracovni podminky pro zaméstnance z hlediska BOZP odpovidali

bezpecnostnim a hygienickym pozadavkiim na pracovni prostiedi. (Senk, 2012, s. 228)

2.3.1 Osvétleni

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 186) je spravné osvétleni pro Clovéka velmi dilezité,
pfi nespravném osvétleni muize dochdzet k poskozeni zraku a dalS$im zdravotnim
problémim. Pii osvétleni je potfeba vyloucit pfiliSné jasy, ale i pfiliSné kontrasty jast,
které zplisobuji unavu zraku. Pro lidské oko je nejptiznivéj$i denni osvétleni. Umélé
osvétleni je pro Clovéka vzdy stresorem, proto je potieba vzdy jeho miru v pracovnim
prostfedni minimalizovat. Senk (2012, s. 228) tvrdi, ze neni li denni osviceni dostatecné,
musi mit venkovni pracovisté po dobu, kdy se na ném zdrzuji zaméstnanci, zajisténo umélé

osvetleni odpovidajici intenzity.

2.3.2 Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky vytvaii predev§im teplota vzduchu, relativni vlhkost vzduchu
a rychlost proudéni vzduchu. At uz premira tepla nebo pfilisné chladno plisobi neptiznivé
na lidsky organismus. Je dilezité zajistit tepelnou rovnovahu, to je stav, pifi kterém
se télesna teplota udrzuje na konstantni vysi. Na kazdém pracovisti musi byt zajistén piisun

cerstvého vzduchu. (Dvorakova a kol. 2012, s. 187)

2.3.3 Skodliviny v pracovnim ovzdusi

N 24

prostiedi jsou toxické Skodliviny. Mezi zvlast nebezpecné patii chemické karcinogeny
a mutageny. Jsou ptesné dané limity piipustnosti téchto latek, pfi kterych uz clovék v tomto

prostedi nemtize pracovat. (Dvofakova a kol. 2012, s. 188)
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2.3.4 Hluk

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 190) je v soucasné dobé hluk povazovan za jednu
znejveétSich Skodlivin v pracovnim prostfedi. Na zdravotnim stavu se projevuji
az po dlouhé¢ dobg&. Nestandardni plsobeni hluku méa na clovéka velmi negativni
emocionalni dopad a také snizuje jeho vykon. Skodlivé u¢inky hluku zavisi na mnoha
faktorech napf. na pravidelnosti ¢i nepravidelnosti daného zvuku. Snizeni pracovniho
hluku v pracovnim prostfedi je casto velmi obtizna, proto jedinym vychodiskem

je pouzivani ochrannych pomiicek.

2.4 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Bezpe¢nost a ochrana zdravi pifi préci se stava nedilnou soucasti celkové hospodaiské
politiky statu. Je také vyznamnou oblastni socialni politiky Evropské unie. Clenské staty
uznaly, Ze zajiSténi bezpecnosti a pohody v praci ptispiva ke zvyseni produktivity a kvality
prace, coz prispiva k podpofe hospodaiského rlstu a celkové zaméstnanosti.

(Dvotéakova a kol. 2012, s. 193)

2.4.1 Socialné ekonomicky rozmér BOZP

Podle Dvotékové a kol. (2012, s. 196) nemoci z povolani a pracovni urazy zatézuji
vyznamnym zpusobem jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Zaméstnavatelé nesou
naklady spojené s nemocenskou, nahrazovanim nepfitomnych zaméstnancii a sniZzenim
produktivity — mnohé z téchto nakladi nejsou kryté pojisténim. ZvétSenému riziku jsou
vystaveni mladi pracovnici, pracovnici ze zahrani¢i a star$i pracovnici. Také se zvySuje
pocet nemoci, které jsou zplsobeny dlouhodobym plsobenim nadmérného stresu
a psychického vypéti. Podporovat prevenci urazu je jednoznaéné vyhodnéj$i nez tesit

nasledky téchto pripada.

2.4.2 Programy a dobrovolné aktivity podniku

Programy maji za cil predev§im zvySit Uroven fizeni bezpecnosti a ochrany zdravi
a ochrany zivotniho prostfedi. Mnoho zaméstnanct uznava vyznam podpory zdravi a snazi
se tyto aktivity realizovat, nebo se na jejich realizaci pfipravuje. Mezi vyhody patfi
pfedevSim zlepSeni pracovni pohody a zdravi zaméstnancti a z toho vyplivajici pokles
kratkodobé a predev§im dlouhodobé pracovni neschopnosti a zvyseni produktivity prace.

(Dvotakova a kol. 2012, s. 202)
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3 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vzdélani a rozvoj zaméstnancl je soucésti celkové strategie a politiky firmy. Takto
chapany rozvoj znalosti a dovednosti je ku prospéchu jak organizace, tak rovnéz
1 zaméstnanct. Je nutné vytvofit podminky pro rozvoj lidi formou uceni se ze zkuSenosti

a prostfednictvim préce. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 180)

3.1 Charakteristiky ,,ucici se* organizace

Podporuje lidi na vSech urovnich, aby se pravidelné¢ a piesn¢ ze své prace ucili. Ma
systémy k ziskdvani a uceni se informaci a k jejich predavani tam, kde jsou zapotiebi.

Své uceni hodnoti a je schopna se prib&ézné ménit.

- Struktura: diraz na tymovou praci, silné vedlejSi vztahy a sit’ vztahi ptes hranice
organizace

- Informacni systéemy: shromazd’ovani a zpracovavani informaci zajiStujicich
infrastrukturu tohoto uceni

- Lidské zdroje: systém hodnoceni a odmén, ktery zajistuje dlouhodobé vykony
a rozvoj znalosti

- Organizacni kultura: silnd kultura, ktera u svych ¢lend podporuje otevienost,
kreativitu a experimenty, tyto hodnoty a normy zajiStuji socidlni podporu
potfebnou pro tspésné uceni

- Vedeni: vedouci formuje otevienost, podstupovani rizika a ivahy nutné k u¢eni, musi

komunikovat presvéd€ivou vizi organizace

(Cejthamr, Dédina, 2005, s. 249; Svetlik, Stavrou-Costea a Kanjuo Mréela, 2011, s. 177)
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*-\.‘ ‘[___/-”" --""«.__H_.V\‘ P ,/""
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/ Znalosti vavls Technologie

Obr. 2 Model ucici se organizace, zdroj: Trunecek (2004)
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3.2 Funkce vzdélavani

Vzdélavani v organizaci ma dva cile a to jsou rozvoj zpusobilosti vSeho druhu a zvySeni

kratkodobé¢ i dlouhodobé vykonnosti. Oblasti vzdélavani podle Hronika (2007, s. 129):

- Funkcni vzdeélavani: projektant, obchodnik ma charakter odborné ptipravy a uceni
do zasoby, Casto byva predmétem certifikace

- Manazerské vzdélavani: nacvik skupinového, tymového feSeni a rozvoj dalSich
manazerskych zpiisobilosti

- Jazykové vzdelavani

3.2.1 Vzdélavani béhem adaptace

Optimalni délka trvani adaptacniho procesu je Ctyfi az Sest mesici. Obvykle ptesahuje
zkuSebni dobu. Diivody vzdélavani béhem adaptace je predevSim dosahnuti standardni
vykonnosti. Nejcastéjsi uskali je vSak ptfesyceni informacemi a formalitami béhem kratké

doby. (Hronik, 2007, s. 130)

3.2.2 Samostatné vzdélavani

Podle Armstronga (2007, s. 463) je samostatné vzdélavani podnécovani lidi k tomu, aby
sami pievzali zodpovédnost za uspokojovani svych vlastnich potieb vzdélavani za ucelem
zvySeni pracovniho vykonu. Samostatné vzdélavani miize byt zaloZzeno na zaznamenavani
osobnich uspéchil a planovani a nasledného zhodnoceni. Vede to k tomu, aby si lidé sami
zhodnotili, kam se posunuli a kam se chtéji posouvat dal. Vzdélavajici se osoby musi byt
vedeny k tomu, aby veédéli, jakym smérem se ve vzdélani ubirat, aby mohly svou praci

vykonavat efektivné.

3.2.3 Vzdélavani na pracovisti
Neformalni vzdélavani probiha na pracovisti a ma podle Sterna a Sommerlada tfi formy:

- Seminar (workshop): v tomto piipadé probihd vzdéladvani mimo pracovni misto,
vétSinou vSak v jeho blizkosti

- Pracoviste jako prostiedi, kde dochazi ke vzdélavani: pti tomto pfistupu se samo
pracovisté stava prostiedi pro vzdélani

- UCceni a prace jsou neoddeélitelné promiseny: v tomto ptipad¢ jde o Cisté neformalni

vzdélavani
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Formalni vzdélavani ma systém a je planované a pouziva strukturované vzdélavaci
programy skladajici se z instruktéze a praktického vyzkouseni si nau¢ené latky. (Armstrong,

2007, s. 465)

3.3 Rozvoj

Rozvoj je vyvojovy proces, ktery vede k postupnému zvySovani schopnosti a znalosti. Bere
ukoly. Nesoustied'uje se vSak na zlepSovani pracovniho vykonu na sou¢asném pracovisti.
Obsahuje zamér, ktery je podstatnou casti ohrani¢enych a neohranic¢enych rozvojovych
programi. V programech rozvoje se klade diraz pfedevS§im na osobni rozvoj

a na planované uceni ze zkuSenosti. (Hronik, 2007, s. 311; Armstrong, 2007, s. 470)

3.3.1 Planovani osobniho rozvoje

Plan stanovuje, co se maji zaméstnanci naucit, aby rozvinuli a zlepsili své schopnosti.
Planovani provadé¢ji jednotlivcei s potfebnym vedenim, podporou a pomoci manazerd. Plan
se zamétuje na kroky, které lidé navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na
sebe zodpovédnost za navrhovani a realizaci pland, ale musi jim byt poskytnuta podpora ze
strany organizace. Cilem je zlepSovat a propagovat uceni a vzdélavani zaméstnanct. Postup

planu osobniho rozvoje podle Armstronga (2011, s. 269):

Analyza soucasného stavu a potieby rozvoje
- Stanoveni cilu
- Pripraveni planii cinnosti

- Realizace

3.3.2 Rozvoj manaZeru

Rozvoj manaZzerti piispivd k GspéSnosti podnikéni tim, Ze poméaha organizaci rozvijet
manazery, které potfebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. ZlepSuje
jejich vykon a prispiva k rozvoji a zabezpecuje naslednictvi ve funkcich. Vnitfni mobilita
pracovnikl je dulezitd ve vSech organizacich. V organizaci, kde je minimalni mobilita
a prace ma spiSe reproduktivni charakter, klesd produktivita a zdroven spokojenost.

(Hronik, 2007, s. 99; Armstrong, 2007, s. 489)
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3.3.3 Strategie rozvoje zaméstnanci

Podle Armstronga (2007, s. 492) strategie rozvoje zaméstnanct se tyka toho, co organizace
zamySli udé€lat pro svou budouci potfebu manazert vyplivajici z podnikovych plani.
Primarnim cilem téchto formulaci je rozpoznat rozhodujici stanky ¢innosti procesu rozvoje

......

a analyzy stavu rozvoje zaméstnancu.

3.3.4 ZlepSovani dovednosti manaZeri

Rozvoj manazert se zabyva zvySovanim vidcovskych dovednosti a rovnéz rozsifovanim
a zlepSovanim vSeobecnych manazerskych dovednosti. Mit vysokou uroven emoc¢ni
inteligence je nezbytnou vlastnosti GspéSného lidra. S emoc¢ni inteligenci uzce souvisi
i socidlni zralost. Psychologové vymezuji socidlni zralost jako snahu dosdhnout ,,0sobni
celostnosti®. Celostnost je v kazdém stadiu zivota ¢lov€ka relativni a je na kazdém, jak

s touto tlohou bude pracovat. (Armstrong, 2007, s. 466; Porvaznik a Ladova, 2010, s. 78)

3.3.5 Coveyho 8 navyki

Spousta spole¢nosti se snazi motivovat své lidi pomoci rozvojového programu, ktery
vytvotil americky lektor a trenér leadershipu Stephen R. Covey. Nasledujici body jsou
struénym popsanim osmi navykd, které Covey povazuje za klicové k otevieni lidského

potencialu Covey (2009, s. 23-33):

- Neustale uceni se: ¢teni, poslouchani ostatnich, u€eni se novych véci

- Orientace na sluzby: vidét zivot jako misi, neorientovat se pouze na kariéru
- Vyzarovani pozitivni energie: byt optimisticky a Sifit tuto energii kolem sebe
- Verit v ostatni lidi: vyhnout se stereotyptim a predsudkiim

- Rovnovaha v zZivoté: socialné aktivni chovani, fyzické aktivity

- Zivota jako dobrodruZstvi: ptipravenost na vie co pfijde a byti bez obav

- Symenergie: byt vice nez soucasti celku, byt kreativni a produktivni

- Obnova sil: prace na fyzickém, mentalnim a emo¢nim zdravi
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4 ODMENOVANI A MOTIVACE

vvvvvv

¢innosti. Motivaci chapeme jako jednu ze zdkladnich osobnostnich struktur. Vzhledem

k proménlivosti ji vSak oznacujeme také jako jednu z nejkomplikovanéjSich oblasti.

4.1 Filosofie Fizeni odménovani

Rizeni odménovani je zaloZeno na jasné filosofii a to na piesvédéenich a principech, které
jsou v souladu s hodnotami organizace a pomahaji je uskutecnit. Podstatou fizeni lidskych
zdrojii je investovani do lidského kapitdlu, z n¢hoz se ofekava a pozaduje rozumnd mira
navratnosti, pak je spravné odménovani rozlozeno podle jejich piinosu. Rizeni je
ovlivnéno podnikovymi strategiemi a také vnéjSim prostfedim organizace. Vné&jsi prostiedi

zahrnuje urovné mezd a platd na trhu prace. (Armstrong, 2007, s. 517)

4.2 Systém odménovani

Armstrong (2007, s. 517) tika, ze zékladni sazba je mnozstvi penéz, které tvoii sazba
za urCitou praci nebo pracovni misto. Muze se ménit podle Urovné prace nebo
u manudlnich pracovnikli podle Girovné pozadovanych dovednosti. Zakladni mzda nebo plat
mohou byt vyjadieny jako ro¢ni, mésicni, tydenni nebo hodinova sazba. K zékladni mzd¢
nebo platu Ize ptidat ptiplatky za pres€asovou préci, za praci ve sménach nebo v neobvyklém

Case.

4.2.1 Nepenézni odmény

Jsou to takové odmény, které neobsahuji zadné piimé platby a Casto vyplivaji z prace
samé, je to naptiklad pocit uspéSnosti, autonomie, uzndni, prostor pro vyuzivani a rozvoj
dovednosti, poskytovani vzdélani a v neposledni tad€ ptilezitost k rozvoji kariéry.

(Armstrong, 2007, s. 515-528)

4.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni
odmény. Déli se do tfi zakladnich okruhii: placené volno (dovolend), ochranné programy
(podpora zdravi) a nadstandardni benefity (rodinné akce, nepovinna Skoleni). Cile politiky

a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:
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- Poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor odmen, které by umoznily jak
ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni pracovniky

- Uspokojovat osobni potieby pracovniki

- Posilovat oddanost a vedomi zavazkii pracovnikii viici organizaci

- Poskytovat nekterym lidem danoveé zvyhodnény zpiisob odmény

Dtlezité je, povSimnou si, ze v cilech neni motivovani pracovnikl. Je tomu tak proto, Ze
normalni vyhody poskytované podnikem maji jen ziidka pfimy nebo bezprostiedni vliv
na vykon. Mohou vSak vytvaret pfiznivéjSi postoje pracovnikli k podniku, které
dlouhodobé zvysuji jejich oddanost a vykon organizace. (Armstrong, 2007, s. 515-528;
Koubek, 2001, s. 297; Martocchio, 2015, s. 23)

4.2.3 Zakladni zasady odménovani

Clenové organizace by méli byt zapojeni do definovani zakladnich zésad a ty by pak méli
byt sdélovany vSem lidem, aby Iépe pochopili, z ceho vychazi politika a praxe
odménovani. Avsak pracovnici se nejspiSe budou vyhybat vyslovovani svych soudil
o téchto zdsadach do té doby, dokud nepociti, jak jsou uplatiovany. To co je pro né

dilezité, neni filozofie, ale praxe odménovani. (Armstrong, 2007, s. 515-333)

4.3 Motivace

Porozuméni problematice motivace lidského chovani je vyznamnym ptedpokladem
moznosti na chovani efektivné puasobit a u¢inné¢ je ovliviiovat. Predpoklada se také
pochopeni toho, jak vlastné motivace vzniké a z ¢eho prameni. Dulezité je také védét, jaké
skutecnosti maji vliv na to, ze ¢lovék néco chce a naopak jiné skute¢nosti odmita, po cem
touzi velmi silng, zatimco jiné oblasti jej sice pfitahuji, nikoli vSak intenzivng. (Armstrong,

2007, s. 515-528)

4.3.1 Potieby — motivy

Podle Dieblové (2005, s. 39) chovani clovéka — i na pracovisti — je urovano motivy.
Motivy se zakladaji na potiebach a ty se neutvareji jen rozumem, ale také pocity.
RozliSovani potfeb a motivli u vysoce a malo kvalifikovanych a s rozliSovanim motivl
nadiizenych a podtizenych. Uspokojovani potieb je pro vysoce kvalifikované zaméstnance

snadngj$i nez pro malo kvalifikované.
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4.3.2 Hierarchie potreb

K rozhodujicim védeckym poznatkiim o lidskych potiebach a jejich vzniku patii zejména
vysledky vyzkumii amerického psychologa Abrahama H. Maslowa, ktery rozdélil

nejruzngjsi potieby do péti kategorii podle vyznamu.

\
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seberealizace

\
respekt \~
SOCIALNI

POTREBY
spolecnost

— L)

jistota
EKONOMICKE

POTREBY
zakladni fyziologické potieby \

Obr. 3 Maslowova pyramida, zdroj: Laufer (2008)

- Fyziologickeé potieby: uspokojuje je predevsim mzda za préci

- Potreby jistoty: bezpecné pracovni podminky a prostiedi

- Potreby socialni: ptatelstvi, spolecenské ptijeti, pfisluSnost kurcité skupiné
a vybudovani si ur€ité pozici v ni kuspokojeni slouzi piijemnd atmosféra
na pracovisti

- Potreby uznani: nehmotné odménovani: ocenéni, sebetcta, tispéch, respekt, jsou-li
uspokojeny, zvysuji vlastni sebehodnoceni

- Potreby seberealizace: rozvijeni a uplatiiovani vlastnich schopnosti, uspokojeni

z dobfe odvedené prace

4.3.3 Teorie XY (McGregor)
Tato teorie predpoklada, ze se lidé déli pouze do dvou skupin. Tyto skupiny McGregor
oznatuje X a Y. Skupinu X popisuje jako tvory liné a nespolehlivé. Rika, Ze na tuto

skupinu zaméstnanct se musi neustale dohlizet a nemohou pracovat samostatn¢. Druhou
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skupinu 'Y charakterizuje jako zaméstnance motivované, odpovédné a schopné

samostatnosti.

4.3.4 Teorie Byrokracie podle Webera

O této teorii se zminluje (Mikulastik, 2015). Weber povazuje za diilezity princip hierarchie,
staly systém pravidel, pravidelné aktivity, formalismus v neosobnich vztazich, jmenovani
do funkci na zékladné védomosti a dovednosti a pfisné oddéleni osobniho a pracovniho

zivota.

4.3.5 Teorie expektance

Tuto teorii vytvofil V. Vroom. Vychéazi z toho, Ze jedinec vynaklada urcité usili, jehoz
smyslem je dosazeni urcitého cile ¢i vysledku. Jedinec ocekava, ze jeho vysledek a jeho usili
bude né¢jakym zpiisobem ohodnoceno. Jde také o to, aby ocenéni mélo pro jedince smysl

Cim vétsi smysl ma, tim vétsi by mél vynakladat dsili.
4.3.6 McClellandova teorie ziskanych potieb

O teorii ziskanych potfeb se zmifiuje Armstrong (2017, s. 194):

- Potreba néceho dosahnout: splnéni si osobnich tuzeb
- Potreba nékam patrit: dobré mezilidské vztahy

- Potieba moci: vladnout ostatnim lidem

Teorie se vyuziva predevsim pii motivovani zaméstnancii na zékladé jejich individualnich

potieb.

4.4 Motivace, vykonnost a spokojenost pracovniki

Podle Laufera (2008, s. 50) je v této souvislosti za nejdiilezitéjsi tteba povazovat vztah mezi
motivaci a pracovnim vykonem. Motivace neni jedinym faktorem ovliviiujicim
vykon. DalSimi faktory, které ho ovliviiuji, jsou schopnosti, védomosti a dovednosti
Clovéka. Ve snaze motivovat pracovniky plisobime také na jejich psychiku. Plsobime
na pocity jejich vlastni hodnoty a hodnotové predstavy. Abychom mohli i pfes tyto
nejrizngj$i faktory motivaéné vést, potiebujeme dostatek empatie 1 dobré znalosti
zakladnich psychologickych dovednosti. O vztahu mezi motivaci a spokojenosti

pracovniki se zmifiuje i Armstrong (2007, s. 515-528).
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4.4.1 Penize jako motivac¢ni prostiedek

Podle Laufera (2008, s. 65) se vliv odmény vétSinou silné piecenuje. Z dotaznikli
pracovnich spokojenosti vypliva, Ze penize jsou v motivacnich faktorech vétSinou nckde
uprostied. Na nejvyssich ptickach se vétSinou objevuji motivatory typu zajimavost prace,
svobodné jednani, moznost néco vytvaret. Penize vyvolavaji pouze sekundarni motivaci —
prace samotnd je pouze prostiedkem k ziskdni pené¢z. Pokud bychom chtéli motivovat

pouze penézi, museli bychom ¢tvrtletné zvySovat platy.
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5 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Meéteni pracovni spokojenosti je cennou metodou ziskdvani nazortt od zaméstnanct.
Miuzeme ziskat informace o preferencich pracovnikd, zjistit pfi¢iny problému, upozornit

na piipadné problémy, porovnavat urovné spokojenosti, oddanosti a moralky na pracovisti.

5.1 Marketingovy vyzkum

Marketingovy vyzkum je proces, v némz se provadi sbér, analyza a zpracovéani vSeho, co
miize slouzit jako informace, a to organizovanym a systematickym zptsobem k nalezeni

feSeni konkrétnich problému. (Roubal a spol., 2014, s. 18; Paulovcakova, 2015, s. 23)

5.1.1 Firemni marketingovy vyzkum

Podle Paulovcakové (2015, s. 23-24) je firemni vyzkum méné ndkladny nez agenturni.
Vyhodou je i velmi dobra znalost firemniho prostiedi, nevyhodou pak urcita slepota,
mozné subjektivni vidéni problematiky, nedostatek odbornikti a mensi zkusenost s vybérem

a vyuzitim metod vyzkumu.

5.1.2 Agenturni vyzkum

Agenturni  vyzkum pfedpokladd zapojeni profesionali pro oblast vyzkumu,
vyuziti nejnovéjsich metod a technik zpracovani. Casto byva vyuzivan kontinualni

vyzkum, ktery se opakuje. (Paulov¢akova, 2015, s. 23-24)

5.1.3 Cile vyzkumu

Podle cile vyzkumu mizeme definovat urcity typ vyzkumu a nésledné zvolit nejvhodné;jsi

metody. Znadme zakladni ¢tyii typy vyzkumu podle Roubala a spol. (2014, s. 21):

- Monitorovaci: ptedstavuje prubézné shromazd’ovani a analyzu dat

- Explorativni: definuje mozné pfiCiny jevu, jedna se o predbézné shromazd’ovani
informaci

- Deskriptivni: zabyva se podrobnym popisem problematiky, popisuje jevy, neresi
pticiny

- Kauzalni: zkouma ptic¢iny urcitych jevl a jejich nasledky, vysvétluje ptfi¢iny
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5.2 Kbvalitativni a kvantitativni vyzkum

Podle definice problému mizeme zvolit kvalitativni nebo kvantitativni vyzkum.
V kvantitativnim vyzkumu jsou zkoumané jevy piesné definovany, otazky a odpovédi jsou
jednoznacné, ziskdvana jsou métitelnd ¢iselna data. V kvalitativnim vyzkumu se nejcastéji
vyuzivd oteviené diskuze s tazatelem podle ptipravené osnovy v pfijemné atmosféie.
(Roubal a spol., 2014, s. 21; Paulov¢akova, 2015, s. 25; (Kozel, Mynafova a spol. 2011,
s. 159)

5.2.1 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum se zabyva ziskdvanim dat o ¢etnosti vyskytu néceho, co jiz prob&hlo
nebo se déje praveé nyni. Dochazi ke zjistovani, jaké konkrétni znaky vykazuje jak velka ¢ast
cilové skupiny. Velikost vzorku by méla byt dostatecna k zajisténi potiebné
pravdépodobnosti vystupti. Data jsou vyhodnocovana pomoci matematicko-statistickych
metod. Tento vyzkum byva vyuzivan k testovani hypotéz. (Roubal a spol., 2014, s. 20;
Paulovcakova, 2015, s. 25; Kozel, Mynatova a spol. 2011, s. 159)

5.2.2 Kbyvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum €asto doplituje vyzkum kvantitativni. SnaZzi se zjistit nejen souvislosti,
ale pfedevSim divody chovani lidi, jejich kondni a motivaci v SirSim kontextu jejich
existence. Patrd po pri¢inach, pro¢ néco probeéhlo nebo pro¢ se néco déje. Vétsinou jsou
zkoumany a popisovany jednotlivé pfipady. Kvalitativnim vyzkumem nejsou ovéfovany
hypotézy. (Roubal a spol., 2014, s. 20; Paulovéakova, 2015, s. 25; Kozel, Mynafova a spol.
2011, s. 159)

5.2.3 Hypotéza

Hypotéza ptredstavuje tvrzeni o pfedpokladaném nebo pravdépodobném vysledku, ktery je
bud potvrzen, nebo vyvracen. Hypotéza je obvykle definovdna oznamovaci vétou.
V kvantitativnim vyzkumu jsou hypotézy definovany pied zahdjenim, u kvalitativniho se
hypotézy vyvozuji v prubéhu vyzkumu. (Paulovéakova, 2015, s. 25)

5.2.4 Proces marketingového vyzkumu

Proces se sklada z péti zakladnich krok:

- Formulace problému: stanoveni cile vyzkumu
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- Usporadani vyzkumu, volba metody sbéru dat, vybér vzorku: sbér a analyza
sekundérnich informaci

- Sher dat: pozorovani, experiment, dotazovani, simulace

- Analyza a interpretace udajii: matematicko-statistické metody, vizualizace

- Vypracovani vyzkumné zpravy a prezentace vysledkii: zpracovani zavérecné zpravy

a navrhy doporuceni

5.3 Sekundarni data

Podle zdroji dat, z nichZ informace ziskdvame, je dé€lime na primarni a sekundéarni data.
Sekundarni data jsou informace, které byly ziskdny jiz diive za jinym ucelem. Vzdy
se nejprve snazime ziskat tato data, az potom prejdeme k hledani dat primarnich. Finan¢ni
1 Casova narocnost ziskani téchto dat je hodné odlisna. Sekundarni data byvaji k dispozici
pred zahajenim vyzkumu. Cena jejich pofizeni byva vyrazné niz$i nez u primarnich dat.

(Kozel, Mynatova a spol. 2011, s. 54)

5.4 Primarni data

Pokud pfi patrani zjistime, ze nikdo pfed ndmi pozadované informace neshromazdil, nebo
jsou informace nedosazitelné, prejdeme k zjiStovani dat primarnich. Primarni informace
obsahuji nova data. Proto je vyzkum provadén piesné podle potieb zadavatele vyzkumu.
Hlavni vyhoda spociva v aktudlnosti a konkrétnosti. Sbér téchto dat je vyrazné nakladnéjsi
a jejich ziskani je pomalej$i neZ u sekundédrnich dat. (Kozel, Mynafovéa a spol. 2011,

5. 55-56)

5.5 Tvorba a struktura dotazniku

Tvorbé a struktufe dotazniku je vhodné vénovat zna¢nou pozornost, jelikoz vyznamné
ovlivni uspésnost vyzkumu. Dotaznik by mél obsahovat pfiméfeny pocet otazek s ohledem
na cil vyzkumu a také s ohledem na ¢asové moznosti respondentti. (Paulov¢akova, 2015,

5. 29)

5.5.1 Uzavrené a oteviené otazky

Uzaviené otazky obsahuji omezeny pocet odpovédi, nabidka moznosti odpovedi je dana.
M¢l by byt uvedeny maximalni pocet moznych odpoveédi. Pocet odpovédi by mél byt

v takovém rozsahu, aby si kazdy zrespondenti mohl vybrat alespoii jednu odpovéd.
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Na oteviené otazky respondent formuluje zptisob odpovédi sdm na vyznacené misto.

(Paulov¢akova, 2015, s. 30)

5.5.2 Identifikacni, filtra¢ni a kontrolni otazky

Obvykle dotazniky obsahuji analytické otazky, které slouzi k roztfidéni respondentl
do skupin. Tyto otazky je vhodné umistit az na konec dotazniku. Filtra¢ni otazky jsou
takové otazky, na které odpovida pouze respondent, kterého se tato otazka tyka. Kontrolni
otazky jsou zaméfené na spravnost odpoveédi, kde lze ocekdvat zamérné zkresleni

odpovédi. (Paulovéakova, 2015, s. 30)

5.5.3 Konstrukce otazek do dotazniku

Neexistuje jednozna¢ny ndvod na to, jak by mél dotaznik vypadat. Nejdilezitéjsi je vSak
spravna konstrukce otazek podle cili vyzkumu a jejich informacni hodnota. Pfi konstrukei
by mélo byt prioritou, aby ndm respondenti porozuméli a byli schopni na otazky odpovidat
ochotné, coz vyrazné eliminuje chyby zplsobené respondentem. Pfi tvorbé dotazniku

bychom méli pouzivat nasledujici pravidla:

- Ptat se primo

- Ptat se jednoduse

- Uzivat znamy slovnik

- Uzivat jednovyznamova slova
- Ptat se konkrétne

- Wyloucit negativni otazky

(Kozel, Mynarova a spol. 2011, s. 201-204)

5.5.4 Velikost vybérového souboru, vzorek respondenti

Vzorek respondentii se stanovuje podle velikosti chyby, kterou je mozné akceptovat, dale
i podle ¢asovych a finan¢nich moZnosti a zkuSenosti. Pfi stanoveni velikosti vzorku

je tieba uvazit i pravdépodobnou navratnost dotaznikil. (Paulovéakova, 2015, s. 32)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Cilem kazdé vyspé€lé spolecnosti by mélo byt to, aby nesla dobré jméno a méla spokojené
zaméstnance. Jak tohoto uspéchu dosdhnout neni zcela jednoduché a cesta k cili trvd mnohdy

nékolik let.

Proto prvni kapitola pojedndva o nézorech odborniku, jak se spokojeny zaméstnanec
projevuje a zda je tato veli¢ina vibec mefitelnd. Na zadkladé téchto poznatkl, lze
konstatovat, ze pozadavky, které lidé na svou praci méli dfive, jsou s dneSnimi
nesrovnatelné. Proto je diilezité neustale sledovat, jak se tento trend vyviji a pfizptisobovat
se zmeéndm, které ve spolecnosti nastavaji. Nedilnou soucésti vSech pracovnikil na pozicich
persondlnich ¢i manazerskych by méla byt znalost lidské psychiky. Pomize jim lépe se
orientovat v pocitech a chovani svych podfizenych a na zdkladé nich s nimi jednat, tak aby

nedochézelo ke zbyte¢nym nesrovnalostem.

Druhé kapitola obsahuje spiSe obecné informace o pracovnim prostiedi a pracovni dobé¢.
Jsou zde popsany tipy na spravnou organizaci ¢asu. V dnes$ni dobé pIné stresu a vécného
nestihani je povazovan time management za jeden z klicovych k vyfeSeni tohoto problému.
Pracovni prostiedi siln€ ovliviiuje psychiku pracovniki. Zaméstnavatel by mél dbat diraz
pfedevsim na ze zakona povinné nélezitosti. Pravidelna kontrola pracovnich podminek spada

do téchto povinnosti.

Jednim z hlavnich faktord, které ovliviiuji spokojenost zaméestnancli, je moznost rozvoje
a vzdélani na pracovisti. Clovék je ze své podstaty tvor zvidavy, a pokud vném
zaméstnavatel tuto touhu neprohlubuje, mize se stat, Ze si zaméstnanec najde takového

zaméstnavatele, ktery mu jeho rozvoj umozni.

Kapitola odménovani a motivace popisuje funkce odménovani a jejich dopad
na zaméstnance. Kriticka reserSe je zpracovana z pohledu nékolika sociologli a psychologii
na motivaci. Kazda tato teorie ma své klady a zapory a miize zaméstnavateli pomoct

rozeznat pohnutky motivaci pravé jeho zaméstnancu.

Posledni kapitola obsahuje informace, které jsou napomocné pii tvorbé analyz. Kazda
spole¢nost md od vysledkll jind ocekavani a také jiné financni moznosti na realizaci
méfeni. Jsou zde popsany veSkeré casti, které by mél spravny a funkéni dotaznik

obsahovat. K nalezeni jsou zde i tipy, podle kterych se da pti tvorbé postupovat.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Tato kapitola obsahuje zakladni informace o spoleCnosti, tedy to jaka je hlavni ¢innost
spoleCnosti. Nasleduje kapitola, kterd popisuje segmenty trhu, na kterych spolecnost
pusobi. Posledni a nejobsahlejsi kapitolou je péce o zaméstnance, kde jsou podrobné

popsany veskeré firemni benefity.

7.1 Zakladni informace o spole¢nosti

XY je globalnim vyrobcem s odbornosti ve v§ech smérech zpracovani plastti. Plisobi v Sesti
segmentech obalového a automobilového pramyslu: potraviny, osobni hygiena,

napoje, zdravotnictvi a pramyslové vyrobky. XY provozuje ptes 180 zavodi ve 30 zemich.

@ VWrobni zemé Zemé, do kterych XY prodava

Obr. 4 Svétove rozsireni spolecnost, zdroj: interni

Pravni forma: Akciova spole¢nosti
Zikladni kapital: 149 294 000 K¢
Pocet zaméstnanci: 320

Firma byla zalozena vroce 1991 a vénuje se vyrobé velkoplosnych plastovych dilii
a sestav ve stfednich sériich technologii RIM (reaktivni vstfikovani) a VF (vakuové
tvarovani) vcetné vSech néavaznych procesti jako je lakovani, CNC ofez, montdz,

ultrazvukové svarovani a lepeni.
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Fiskalni rok koncici 31 3. 2018 byl ve znameni poklesu trzeb. Celkové byl tento rok
zavrzen trzbami 1 022 mil. K¢ a byl vytvofen provozni zisk 86,5 mil. K¢. Investice
pfedstavovaly 3 % ztrzeb a sméfovaly predevSim na zvySeni vyrobnich kapacit
na oddéleni RIM a CNC. Velka kapacita byla vénovdna na vystavbu nového vyrobniho

zavodu, ktery bude spustén v prub&hu dalsiho fiskalniho roku.

7.2 Organiza¢ni struktura

V cCele spole¢nosti stoji generalni feditel, ktery ma pod sebou osm lidi z odd¢€leni prodeje
a marketingu, dodavatelského fetézce, vyvoje a vyzkumu, lidskych zdrojt, kvality, financi,
vyroby a bezpecnosti prace. Vyroba se dale rozdéluje do péti oddéleni na udrzbu, vedouci
RIM, vedouci VF, vedouci VCC, ekonomické oddéleni. VSechna oddéleni maji své
specialisty.  Pro tUcely této bakalarské prace byla rozepsana organizacni struktura

vyrobniho odd¢€leni, protoze pravé na tomto oddéleni bude prizkum provadén.

“-‘ Prodej a Marketing

Dodavatelsky fetézec

Vyvoj a vyzkum

[ Specialista udrzby
T~ -1 |[HLidské zdroje TR .

Generalni 4‘" Udrzba + —
reditel — Specialita
re . .

Kyvalita Vedousi | L__RM
% W
inance e
- Specialista ——— Spocialista
Viroba j——— | wv§ | r =

Vedouci VF

m | e ————— Specialista Specialista
| price || Vedouci | —F— VF
L Pléno‘;ngVymby Specialista na Logistika
Ekonomické vyrobni data
. oddéleni [ Planovat viroby | | specialista virobniho ==
VF planovani LCIL

Obr. 5 Organizacni struktura spolecnosti, zdroj: interni

7.3 Segmenty trhu

Firma se specializuje pfedevsim na zemédélské stroje. Vyrabi plastové dily na traktory
a kombajny. U stavebnich strojii jsou to nakladace, bagry a vibra¢ni vélce. Déle jsou to
autobusy a osobni automobily. Hlavni pfednosti spolecnosti je tym odbornikd. Pracuje

projektové a partnerskym zptisobem, k pozadavkiim zékaznika ptistupuje spolecnost vzdy
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individualn€. Doporuc¢i vhodny material, vyiesi konstrukci a vyrobi veSkeré nastroje a také
je otestuje. Mezi vyznamné zakazniky patfi: Skoda auto, Zetor, Volkswagen, Volvo

a dalsi.

7.4 Poslani hodnoty a vize

Spole¢nost je pro zadkazniky spolehlivym partnerem v doddvkach plastovych dild
pramyslu. Spole¢nost pomaha plnit cile v oblasti vyvoje, dodavek, kvality a bezpec¢nosti, tim
dosahuje tspesného a dlouhodobého uplatnéni na trhu. Podili se také na rlstu a rozvoji
firmy. Vazi si nasazeni a stability zaméstnancti a investuje do jejich rozvoje a zajisténi

bezpecného pracovniho prostredi.
,,Nasi lidé uvadi plasty do pohybu a vize nasich partnerit v realitu. *

Jsme prvni volbou zdkaznikl ve vyvoji, vyrobé a dodavkach plastovych dili a soustav. Nase
nadSeni a chut hledat nové cesty umoziiuje nasim zdkaznikiim byt lidry v jejich

oboru.
,, Ti nejlepsi jsou s nami!*
Mezi hodnoty spole¢nosti patii:

- Syn-energie

- Priority

- Obnova sil

- Pro-aktivni pristup
- Spolecny prospéch
- Smysluplny cil

- Vzdjemny respekt

- Bezpecnost
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8 PECE O ZAMESTNANCE

Spole¢nost si vazi svych zaméstnanct, je si védoma toho, Ze jsou pro ni cennym zdrojem.
Chce vytvaret pfijemné pracovni prostfedi jinymi prostiedky nez jen vysi mzdy. Jednou
z vizi spole€nosti je mit vyjimecné vysledky a Stastné zaméstnance, proto poskytuji svym

zameéstnancum velkou Skalu benefitu.

8.1 Stravovani

Pro zaméstnance plati prispévek zaméstnavatele ve vySi 50% z hodnoty jidla,
které je zprostfedkovano formou cateringu v mistni jidelné. Stravovani je zajiSténo
pro odpoledni, no¢ni a vikendové smeny. Jidla jsou oznacena na odlehéend a zdrava a to
proto, aby si zamé&stnanec dle fyzické narocnosti jeho profese mohl vybrat plnohodnotnou

stravu.

8.2 Prispévek na penzijni fond

Spolecnost ptispiva na penzijni fond ve vysi 2% hrubé mzdy zaméstnance, a to po prvnim
odpracovaném roce ve spolecnosti. Podminkou vyuziti ptispévku na penzijni fond je,

aby zaméstnanec nebyl ve stavu dlouhodobé nemoci ¢i ve vypovédni lhité.

8.3 Socialni vypomoc

Spole¢nost mize na zédkladé rozhodnuti feditele udélit finan¢ni vypomoc v mimotadnych
uddlostech v rodiné pracovnikl (do vyse 5 000,- K¢). V piipadé mimotadné udélosti jako
napft. povoden, pozar. Postizenym pracovnikiim mize byt vyplacena jednorazova vypomoc
ve vysi navrzené vedoucim useku a schvalené feditelem. Horni limit je dan 50 %

jednomésicni mzdy pracovnika. Podminkou je uplynuti zkusebni doby pracovnika.

8.4 Zivotni jubilea, loajalita

Spole¢nost chce nefinanéné odménovat zivotni jubilea zaméstnancii v navaznosti
na loajalitu vii¢i zaméstnavateli a to ndsledovné. Rozhodujici je pocet let ve firme v ramci
kalendafniho roku, ve kterém zaméstnanec slavi zivotni jubileum, popf. odchazi
do dichodu. Pti vlastni svatbé poskytuje spole¢nost pracovnikovi financni ptispévek

ve vysi 3 000,- K¢.
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Tab. 1 Odmenovani zaméstnancu, zdroj: interni

loajalita pocet let ve firmé /odména (formou poukizek FlexiPas)
Zivotni 25 5-10 10-15 1620 | 21avice
jubileum
30. narozeniny 1000 2000 3000 4000 X
40. narozeniny 1000 2000 3000 4000 5000
50. narozeniny 1000 2000 3000 4000 5000
60. narozeniny 1000 2000 3000 4000 5000
odchod
do diichodu 1000 2000 3000 4000 5000

8.5 Ze zakona nepovinna Skoleni pracovniki

V ramci planu Skoleni na rok 2017/ vystupt z rocniho hodnoceni pracovnikl se spole¢nost

vénuje podpote osobniho i profesniho rozvoje zaméstnanctl.

Profesni a osobni rozvoj: Odborné a specifické vzdélavani zaméstnancii, interni i externi
(jazykové vzdélani — vyuka AJ, oborové vzdélavani, profesni Skoleni a seminafe). Pro roky
2017 — 2019 spolec¢nost ziskala vzdélavaci grant (dotaci na vzdélavani) pro interni i externi
Skoleni ve vysSi 2,5 milionu K¢ (Skoleni metod primyslového inzenyrstvi, Skoleni
pro mechaniky strojni a elektroudrzby). Ve spolecnosti bézi projekt osobniho rozvoje
,,7 navykl skutecné efektivnich lidi“ — seminafe vedené internim lektorem pod zastitou
Franklina Coveyho (se zdmérem lepSich firemnich vysledkii, osobniho rozvoje pracovnikil
a posileni vztahi a vzdjemné komunikace). Po internich seminéfich nasleduji seminare
pro efektivni pldnovani, pro vybrané pracovniky poté leadership, atp. s navazujicimi

workshopy s diirazem na firemni hodnoty.

8.6 Op¢ni program

Program funguje jako spofeni, v jehoZ ramci si zaméstnanci zvoli ur¢itou ¢astku ke spoteni
ze svého mési¢niho piijmu po dobu tii let. Moznost zapojit se do programu je jednou

ro¢né. Po uplynuti této doby mize zaméstnanec za ptislusné Gspory:

- Koupit akcie za ,opcni cenu’, ktera byla stanovena na pocatku programu a snizena

0 20% oproti priumérné trzni cené.
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- Pouzit ¢ast uspor na zakoupeni urcitého poctu akcii spolecnosti XY a zbytek si
ponechat v hotovosti.
- Rozhodnout se nezakoupit si akcie a ponechat si své uspory, které miize dal

investovat.

8.7 Projekt ,,zdrava firma*

S nize popsanymi cili (nastaveny do roku 2022) spolecnost vénuje nemalé finan¢ni
prostiedky a energii do projektu Zdrava firma, jejichz cile jsou nasledujici:
- Nemocnost primych lidi (operdtorit) pod 3 %

- Paradigma zdravého Zivotniho stylu - ,,dbam a pecuji o své zdravi‘

- Absolutni nula pracovnich urazii (nula hodin zameSkanych kwvili pracovnimu

urazu)
Tab. 2 Prinosy pro firmu a vyhody pro zaméstnance, zdroj: interni
Pfinos pro firmu Vyhody pro zaméstnance
nemocnost pod 3% ptispévky na péci o mé zdravi
nulova urazovost, >500 dnt bez Grazu Investice do bezpecnych pracovist’
stabilita zaméstnancii dlouhodoba moznost ptisobeni ve firmé

povést firmy majici zdravi na 1. Misté podpora péce o mé zdravi (pf.: stop koufeni)

XY jako ,,vybérovy zaméstnavatel” dopad do rodiny (pohybové aktivity vs.
regionu unava)
snizeni nakladovosti (| pracovni

. snizeni osobnich nékladii za péci o zdravi
neschopnosti)

predchézeni nemocim z povolani prevence vzniku vaznych nemoci (obezita,

cukrovka)
ziskani zpétné vazby a podnétl pro jistota, divéra, otevieny vztah s vedoucim,
zlepSeni komunikace

dlouhodobé udrZeni zajimavého

pracovniho prostiedi prostiedi, kde je radost pracovat

8.8 Poradani akci na podporu zdravi

Poskytovani informaci ke vzdélani ohledné zdravého zivotniho stylu. Spolecnost se dale
dohodla s dodavatelem stravy, aby kazdé jidlo oznacoval na odlehéena a zdrava.
Zaméstnanci tak maji moznost si vybrat plnohodnotnou stravu dle naro¢nosti prace, kterou
vykonavaji. Jednou za piil roku také probihaji akce zamétené na tipy pro zdravé stravovani

s ochutnavkami, také je zde moznost méfeni télesnych hodnot.
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8.9 Sportovni a kulturni ¢innost

Viénocni vecirky, sportovni dny, ptipadné jiné sportovni/kulturni akce. Moznost vyziti
na sportovnich aktivitdich jako je badminton, squash, stolni tenis a dal$i kolektivni hry

pro dva a vice hract. Kazdy tisek ma svého zéstupce pro organizaci.

8.10 Zdravotni péce

V ramci preventivni zdravotni pée hradi firma pro pracovniky preventivni Iékaiské
prohlidky v ndvaznosti na charakter jejich prace. Spolecnost se zabyva identifikaci
a napravou moznych pfi¢in vzniku pracovnich neschopnosti. Velky diraz je kladen
ergonomické a zdravotnické analyze pracovist’ s cilem pfedchézet nemocem z povolani

a ostatnim poskozenim zdravi pfi praci, tedy komplexni podporou BOZP oblasti.

8.11 Prispévky na rehabilitace a jiné...

Poukazky Flexipass nalezi kazdému zaméstnanci mimo zkusebni a vypovédni dobu, a to ve
vysi 500 K¢ za pololeti. Tyto poukazky slouzi pro vyuziti v lékdrndch, na jazykové
kurzy, dovolené, wellness, masaze a rehabilitace. Spolecnost spolupracuje s fyzioterapeut-
kou, kterd vramci podpory zdravi dava zdjemclim tipy pro sprdvnou péci
o télo nejen v praci, ale i ve volném case. Pro pracovniky vybranych pracovist' spolecnost

nabizi zajisténi ockovani proti chiipce.
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9 VYZKUM SOUCASNE UROVNE PRACOVNI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

Jinak nez ptfimo od zaméstnance se soucasny stav spokojenosti ve spolec¢nosti neda zjistit.
Proto bylo k vyzkumu pouzito dotaznikového Setfeni. Tento zptsob byl vyuZzit zejména pro
jeho snadnou distribuci a vzhledem k Setiené skuping, coz jsou lidé ve vyrob¢, praktictéjsi
nez jakakoli jina forma Setfeni. Pozadavek z personalniho oddéleni sméfoval na divéru
zaméstnancl. Praveé proto se velkd Cast otdzek v dotazniku tyka pravé duvéry. Pristi rok
spoleCnost planuje velkou marketingovou akci zaméfenou na osvétu ohledné znalosti
vyrobkl, které zaméstnanci zpracovavaji, proto byla do dotazniku zahrnuta i otazka

tykajici se znalosti vyrobki.

9.1 Prubéh dotaznikového Setieni

Celkové sestaveni dotazniku bylo nckolikrat konzultovano s personalnim oddélenim.
Na zdklad¢ konkrétnich pozadavkii byl sestaven dotaznik, ktery je v prilohdch této

bakalafské prace.

9.1.1 Hypotézy a cile dotaznikového Setieni

Pted distribuci dotazniku byly sestaveny tii hypotézy, které po vyzkumu bud’to potvrdi jejich
pravdivost, anebo je vyvrati. Hypotézy byly sestavovany po konzultacich
s persondlnim oddélenim a na zaklad€ jejich pozadavkl byly stanoveny cile. Cilem toho
vyzkumu je zjistit, jak velka je diivéra zaméstnancl ve spolecnost a také to jaka je znalost

firemni kultury a vyrobki firmy.

Zvoleny jsou dvé hypotézy:

H1: Celkova spokojenost zaméstnancii je statisticky vyssi nez 70 %.

H?2: Spokojenost se vztahy na pracovisti roste primo umerné délce piisobeni ve spolecnosti.
Vyzkumné otazky:

1. Jak velka je ditvera ve spolecnosti?
2. Jak moc zameéstnanci znaji vyrobky, které spolecnost vyrabi?

3. Znaji zamestnanci firemni kulturu a jeji hodnoty?
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9.1.2 Charakteristika Setfené skupiny zaméstnanci

Pro ucely této bakalarské prace byla vybrana skupina zaméstnancti, kterd se pohybuje
ptimo ve vyrobé. Zjednodusen¢ feceno jsou to vSichni zaméstnanci spole¢nosti, ktefi nejsou
technickohospodafsti pracovnici. Zaméstnanci jsou v dotazniku rozdéleni do ¢tyt skupin, na
zakladé toho, kde konkrétné ve spolecnosti plisobi. RIM pracovnici se pohybuji v oblasti
reaktivntho ~ vstfikovani, = VF  pracovnici  voblasti ~ vakuového  tvarovani,
VCC pracovnici v oblasti Volvo car cover. Dale jsou to pracovnici z odd€leni lakovny

a udrzby.

9.1.3 Sestaveni dotazniku

Dotaznik byl sestaven tak, aby zaméstnanciim vyplnéni netrvalo déle nez deset minut. Zvlad-

nout se da vyplnit i za pét minut. Struktura dotaznik je formulovana do n¢kolika oblasti:

- bezpecnost a vztahy na pracovisti

- spokojenost s financnimi a nefinancnimi odmeénami
- znalost firemni kultury

- spokojenost se stravovacim zarizenim

- duvera zaméstnancii ve spolecnost

- znalost vyrobkit spolecnosti

Otazky byly sestaveny tak, aby dotazovani rozuméli, na co konkrétné jsou tazani. U kazdé
otazky je uvedeno i bliz§i vysvétleni ¢eho se otdzka tyka, abychom se ujistili, Ze se

vzajemné chapeme spravné a nedoslo tak k zddnému nedorozumeni.

9.1.4 Struktura dotazniku

Dotaznik byl distribuovan v papirové podobé¢ ve formatu A4. Obsahuje 16 otdzek z toho 13
otazek, na které lze odpovédét na stupnici od 1 do 5. Pficemz Skdla odpovédi je
nasledujict:

1- Ne, nejsem spokojen/a, nemam dostatek informaci

2- Prevazné ne, nejsem spokojen/a, cdstecné jsem informovan/a

3- Nevim, jsem spokojen/d jen nékdy, informovan/a jsem jen nékdy

4- Prevadzne ano, prevazne jsem spokojen/a, vétsinou jsem informovan/a

5- Ano, jsem spokojen/a, mam dostatek informaci
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Obsazeny jsou zde i tii identifika¢ni otazky, prvni se ptd na pohlavi respondenta, druha
na délku pasobeni v podniku a tfeti na konkrétni pracovisté. Posledni otdzka je oteviena.
Cilem této otazky je dat prostor respondentiim vyjadrit sviij nazor. Primarné by vSak méli

napsat, co by chtéli vylepsit v oblasti, kde odpovéd¢eli zaporné.

9.1.5 Distribuce dotazniku

Dotaznik byl tvofen zhruba tii mésice. V bieznu se upravovaly posledni detaily a 12. 3. 2019
byl dotaznik distribuovdn mezi zaméstnance. Na vyplnéni méli zaméstnanci dva
tydny. Po pracovisti byly rozmistény dvé krabice, do kterych zaméstnanci vyplnéné

dotazniky vkladali. Termin odevzdani byl ur¢en na 25. 3. 2019.

9.1.6 Zpracovani dotazniki

Dotazniky byly distribuovany mezi zaméstnance, ktefi nemaji na svém pracovisti pristup
k internetu. Ostatnim pracovnikim byl rozesldn emailem link na online dotaznik.
Pro potteby této bakalarské prace jsou zpracovany pouze vysledky tiSténych dotazniki.
Névratnost dotazniku byla 45%. Rozdano bylo 170 dotaznikd, vrétilo se pouze 76, z toho 10
muselo byt vyfazeno, protoze respondenti vynechali nékterou z otazek, nebo odpovédéli ji-
nak, nez bylo uvedeno v uvodu dotazniku. S t€émito dotazniky se dal nedalo pracovat, proto

byly z vyzkumu odstranény.

Zpracovavani dotaznikl probihalo pfes kontingen¢ni tabulky v programu Microsoft Excel.
Hodnoty chi byly ziskany pfes program www.socscistatistics.com. Chi kalkulacka testuje
asociaci mezi dvéma kategorickymi proménnymi napiiklad pohlavim (muz/Zena)
a koufenim (kutédk/nekutdk). Nahodny vzorek pozorovani musi byt na sobé nezavisly.
Nulovd hypotéze potvrzuje nezdvislost mezi sledovanymi proménnymi. Tato stranka
obsahuje online kalkulacku, kterd vypocitd hodnoty chi a hodnoty alfa. Rovnice,

podle kterych se hodnoty vypocitaji je nasledujici:

Ei,j x2+n’

0;;—E; )2 2
=3, v, QuE” p= J 2 pe 0:1)

Hladina vyznamnosti alfa byla urena na 0,05. V pfipad¢, Zze vySla hodnota alfa mensi

nez 0,05 tak byly shledany vyznamné rozdily mezi jednotlivymi odpovéd'mi.


http://www.socscistatistics.com/
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10 ANALYZA VYSLEDKU

Pro snadnéjsi orientaci v analyze vysledkl byla slou¢ena hodnota odpovédi 1 az 3. Tato
skupina byla pojmenovéna: ,,nespokojeni a ,,ne* podle znéni otazky. Druhd skupina
obsahuje hodnoceni4 a 5 a byla oznacena, jako ,,spokojeni* a ,,ano* opét podle znéni otazky.
Veskeré vysledky je nutno brat s velkou rezervou kvili nizkému poctu Setfené skupiny za-

meéstnancu.

10.1 Identifika¢ni otazky

Dotaznik obsahuje tfi identifika¢ni otdzky. Prvni z nich se pt4d na pohlavi respondenta.
V druhé otdzce jsou zaméstnanci tazéani, jak dlouho v podniku plsobi. Posledni otazka

se tykéa oddéleni, kde zaméstnanci svou praci vykonavaji.

10.1.1 Otazka: Jste muz nebo Zena?

Dotaznik vyplnilo 44 muza a 22 zen. Percentudlni stav odpovida celkovému poméru muza
a zen ve spoleCnosti. Konkrétné ptimo ve vyrobe, kde byl prizkum provadén, pracuje vice
muzl. SkuteCny pomet muzil a zen ve spolecnosti je 75 ku 25, proto mizeme konstatovat,

ze se pruzkumu zucastnila vétSina Zen.

Pohlavni respondentu

B Mu? ®Zena

Obr. 6 Pohlavni respondentii, zdroj: vlastni zpracovani

10.1.2 Otazka: Jak dlouho pisobite v podniku?

Nejveétsi skupinou respondentd, ktefi vyplnili dotaznik, byli zaméstnanci, kteti v podniku

plsobi 1 az 10 let (41) zaméstnancti. Druhou nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi
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v podniku pisobi méné nez 1 rok (17). Nejméné odpovidali zaméstnanci, ktefi v podniku
plisobi 10 let a vice (8). Kvili nizké navratnosti musely byt spojeny dvé skupiny

a to konkrétné¢ zaméstnanci, kteti v podniku ptisobi 10 az 20 let a 20 let a vice.

Délka pusobeni v podniku

Eménénezlrok mW1azlOlet m10leta vice

Obr. 7 Délka piisobeni v podniku, zdroj: viastni zpracovani

10.1.3 Otazka: Na jakém oddéleni pracujete?

Nejvetsi skupinou zaméstnanct, ktefi se zacastnili prizkumu, byli zaméstnanci z oblasti
vakuového tvarovani a to konkrétné 28 lidi. Druhou nejvétsi skupinou byly zaméstnanci
z lakovny (15) a reaktivniho vstfikovani (13). Nejméné se na vyzkumu podileli

zaméstnanci z VCC a to pouze konkrétné 10 zaméstnancil.

Oddéléni ptisobeni

m Lakovha ®RIM ®mVCC mVF

Obr. 8 Oddelent pusobent, zdroj: viastni zpracovani
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10.2 Bezpecnost a vztahy na pracovisti

Bezpe¢nost v organizaci je na vysoké urovni, odpovidaji tomu i vysledky dotaznika
i skutecna situace ve spolecnosti, na kterou jsou kladeny velice pfisné pozadavky. Hlavné
v oblastech, ve kterych zaméstnanci pracuji s nebezpe¢nymi latkami. Spole¢nost v loniském
roce pristoupila na metodu kaizen. Po celé vyrobé jsou schranky, kde
zaméstnanci mohou vhazovat své napady ke zlepSeni procesi ve vyrobé a fizeni.
Na zéklad¢ uspotfenych penéz z ndvrhu je zaméstnanci vyplacena odména, kterd odrazi dané
procento, z uspofenych penéz. Zaméstnanci i zaméstnavatelé jsou s touto metodou velice

spokojeni, protoZe Setii jejich Cas i penize.

10.2.1 Otazka: Mate potiebné informace pro vykon Vasi prace?

Z nize uvedenych hodnot v tabulkidch vypliva, Ze neexistuji statisticky vyznamné rozdily
mezi spokojenosti muzil a zen ani v dobé plisobeni v podniku ani mezi oddélenimi. Nutno
podotknou, Ze zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti vice jako 10 let a také zaméstnanci
oddéleni VF jsou s informovanosti spokojeni na 100%. Nejméné spokojeni jsou naopak
na oddéleni RIM, kde je nespokojeno 31% zaméstnanci. Celkova spokojenost je 86%, coz

Ize hodnotit velice kladné.

Tab. 3 Potiebné informace pro vykon prace, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Piisobeni v letech Oddéleni .

Celkova

Cewem | Muzi|Zeny| <1 |1-10 | >10 | Lak |RIM |VCC| VF | spokojenost
e $ | 1] 3 | 6] 0 | 243 0 9
18% | 5% | 18% | 15% | 0% | 13% | 31% | 30% | 0% 14%
e 3% | 21 | 14 [ 35 | 8 |13 9 | 7| 28 57
82% | 95% | 82% | 85% | 100% | 87% | 69% | 70% | 100% |  86%
spom | 4 [ 2 [ Tar 8 s T3 10 |28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |  100%
Chi-kvadrat | 2,358 0,205 7,398 005
P-hodnota | 0,128066 0,902564 0,060237 o

10.2.2 Otazka: Citite se pri vykonu Vasi price bezpecné?

Z vysledkti vyzkumu nebyly zjistény zadné statisticky vyznamné rozdily mezi muzi
a zenami ani mezi délkou pisobeni v podniku. Statisticky vyznamné rozdily byly
zjistény mezi oddélenimi. 46 % zaméstnancii na oddeleni RIM se neciti pti vykonu své prace
bezpecné, coz je ve srovnani s ostatnimi zkoumanymi skupinami opravdu velky

rozdil. Tento rozdil je zpisoben prostiedim, ve kterém zaméstnanci na oddeleni RIM
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riziko. Celkova spokojenost je vSak hodnocena z 86 % kladné.

Tab. 4 Bezpecnost pri vykonu prdce, zdroj: vlastni zpracovani

vvvvv

Pohlavi Pusobeni v letech Oddéleni i

Celkova

Ce},}‘:m Muzi | Zeny| <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC | VF |spokojenost
Ne 7 1 2] 211521016/ 2 1 9
16% | 9% | 12% | 12% | 25% | 0% | 46% | 20% | 4% 14%
Ano 37 | 20 | 15 | 36 | 6 | 15 | 7 g | 27 57
84% | 91% | 88% | 88% | 75% | 100% | 54% | 80% | 96% 86%
Sool 44 [ 22 |17 | 41 | 8 [ 15 | 13 | 10 | 28 66
polu 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |  100%
Chi-kvadrat | 0,5789 1,0001 13,9782 005
P-hodnota | 0446725 0,606508 0,002935 >

10.2.3 Otazka: Jste spokojeni s pristupem svého nadrizeného?

Vypoctem nebyly shledany zadné statisticky vyznamné rozdily mezi zkoumanymi

skupinami. Nutno vSak podotknout, Ze nejméné spokojeni jsou s pristupem svého

nadfizeného v lakovné. Celkové nespokojeno s pristupem nadiizené¢ho ve spolecnosti je

pouze 18 % zaméstnancl. Lze konstatovat, ze ¢im déle zaméstnanci v podniku pisobi, tim

spokojen¢jsi jsou se svym nadiizenym.

Tab. 5 Spokojenost s pristupem nadrizeného, zdroj: viastni zpracovani

Pohlavi Piisobeni v letech Oddéleni i
Celkova
Ce},}‘:m Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC| VF | spokojenost
Ne 10 2 4 8 0 5 2 3 2 12
23% | 9% | 24% | 20% | 0% | 33% | 15% | 30% | 8% 18%
Ano 34 20 13 33 8 10 11 7 26 54
77% | 91% | 76% | 80% | 100% | 67% | 85% | 70% | 93% 82%
Spolu 44 22 17 41 8 15 13 10 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%
Chi-kvadrat 1,8333 0,5811 5,6157 4=0.05
P-hodnota 0,175734 0,747849 0,131878 ’

10.3 Diivéra ve spole¢nosti

Otéazka duveéry spadd mezi intimni zalezitosti, proto tyto otazky byly pouzity ve stiedu

dotaznikti. Jak jiz bylo zminéno v kapitole teoretické ¢asti, je prokazdno, Ze s rostouci

divérou ve spoleCnost stoupa i spokojenost zaméstnancli. Organizace se chce v ptistich
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letech zaméfit na tuto oblast v co nejvetsi mife, protoze si je dobfe védoma spojitosti

divéry a spokojenosti zaméstnancu.

10.3.1 Otazka: MiiZete vyjadrit svij nazor?

Byly zjistény statisticky vyznamné rozdily mezi zaméstnanci z oddé€leni lakovny RIM
a VCC. V lakovné mize vyjadrit svlij ndzor pouze 9 zaméstnanct z 15. Na oddéleni RIM
jsou na tom o néco hilife, tam sviij nazor mize vyjadrit pouze 5 lidi ze 13. Na oddéleni VCC
je to pouze kazdy druhy. Spole¢nost si je védoma této situace, proto na oddéleni RIM
v dubnu doSlo ke zméné vedouciho, oddéleni Lakovny a VCC zménu v nejblizSich
mésicich chysta také. Nejvic spokojeni jsou zaméstnanci na oddéleni VF, kde 89% lidi mtize
vyjadrtit svllj nazor.

Tab. 6 Moznost vyjadreni svého nazoru, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Pusobeni v letech Oddéleni ,

Celkova

Ce},}‘:m Muzi | Zeny| <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC | VF |spokojenost
Ne 16 | 3 7 [ 10 | 2 6 5 5 3 19
36% | 14% | 41% | 24% | 25% | 40% | 38% | 50% | 12% 29%
Ano 22 | 19 | 10 | 31 | 6 9 8 5 25 47
64% | 86% | 59% | 76% | 75% | 60% | 62% | 50% | 89% 71%
Spolu 44 | 22 | 17 | 41 | 8 | 15 | 13 | 10 | 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |  100%
Chi-kvadrat | 3,6954 1,7155 8,1696 0.0
P-hodnota | 0,054562 0.42412 0.042633 =

10.3.2 Otazka: Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

Z vypocitanych hodnot nebyly zjistény zadné vyznamné rozdily mezi zkoumanymi
skupinami. Z vysledki je vSak zfejmé, Ze na oddéleni VCC jsou zaméstnanci nejvice
spokojeni, co se vztaht tyce. Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci na oddéleni VF 54 %. Po
konzultaci s persondlnim oddélenim bylo zjisténo, Ze o této situaci vi a ma v planu ji v nej-
bliz§ich mésicich feSit pomoci zmény vedoucich, skterymi zaméstnanci nejsou
spokojeni. V oteviené otdzce €. 3, ktera je v prilohach této bakaldiské prace lze zjistit,
o kterou konkrétni sménu se jedna. Spolecnost o situaci védéla, vyzkumem se pouze
potvrdila a povede ke krokiim, které situaci pro zaméstnance zlepsi. Celkové spokojeno je

44 zaméstnancu z 66.
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Tab. 7 Vztahy na pracovisti, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Piisobeni v letech Oddéleni i

Celkova

Ce},}‘:m Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC | VF | spokojenost
Nespokojeni| 0 | 1 | 7 | 08| L[5 3 1D 2
34% | 32% | 41% | 34% | 13% | 33% | 23% | 10% | 46% |  33%
Sooroien | 20 | 15 | 10 [ 27 [ 7 [ 10 [ 10 [ 9 | 15 44
pokojeni | g | 680% | 59% | 66% | 88% | 67% | 77% | 90% | 54% |  67%
spos | M4 | 2 [ 17 a8 115 |13 10 | 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |  100%
Chi-kvadrat|  0,0341 2,0453 5,2261 00
P-hodnota | 0,853514 0,359644 0,15597 =

10.3.3 Otazka: Jak hodnotite sdileni informaci na Vasem pracovisti?

U této otazky nebyly shledany Zadné statisticky vyznamné rozdily mezi zkoumanymi
skupinami. Celkova spokojenost zaméstnanci je vSak pouhych 64%. 'V posledni
oteviené otazce si dva zaméstnanci stézovali na Spatné sdileni informaci mezi sebou.
Upozorniovali na neschopnost zaméstnancii cizi statni pifisluSnosti porozumét zadanému
ukolu. Lze konstatovat, Ze na oddéleni RIM je téchto pracovnikll nejvice, proto zaporné

hodnoceni vyslo pravé tam a snizuje celkové procento spokojenosti.

Tab. 8 Sdileni informaci na pracovisti, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Pusobeni v letech Oddéleni i
Celk Celkova
“or | Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM |VCC| VF | spokojenost
(1)
Nespokoieni 18 6 9 13 2 6 7 3 8 24
POKO] 41% | 27% | 53% | 32% | 25% | 40% | 54% | 30% | 29% 36%
Spokoieni 26 16 8 28 6 9 6 7 20 42
PoKO] 59% | 73% | 47% | 68% | 75% | 60% | 46% | 70% | 71% 64%
Spolu 44 22 17 41 8 15 13 10 28 66
P 100% | 100% | 100% | 100% |100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%
Chi-kvadrat 1,1786 2,8495 2,7124 0.05
=0,
P-hodnota 0,277647 0,240571 0,438117

10.3.4 Otazka: Diskutujete na pracovisti o chybach?

Nebyly zjiStény zadné statisticky vyznamné rozdily mezi skupinami. Na oddéleni VF
je spokojeno s diskuzi o chybéach 82 % zaméstnanct ve srovnani s oddélenim RIM, kde je
spokojeno pouze 54 %. Tato situace je opét zplisobena mistry, ktefi na oddé€lenich piisobi,

spoleCnost si je védoma této situace a bude ji teSit. Celkovd spokojenost s diskuzi
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o chybéch je 68 %. Lze konstatovat, Ze s rostouci délkou ptisobeni v podniku zaméstnanci

vice diskutuji o chybach.

Tab. 9 Diskutovani o chybach, zdroj: viastni zpracovani

Pohlavi Pisobeni v podniku Oddéleni Celkova
Celkem % |Muzi| Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC| VF | spokojenost

Ne 16 5 7 12 2 6 7 3 5 21
36% | 23% | 41% | 29% | 25% | 40% | 54% | 30% | 18% 32%
Ano 28 | 17 10 29 6 9 6 7 23 45
64% | 77% | 59% | 71% | 75% | 60% | 46% | 70% | 82% 68%
Spolu 44 | 22 17 41 8 15 13 | 10 | 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%

Chi-kvadrit 1,2571 0,9806 5,9014 0,05
P-hodnota | 0,262193 0,612448 0,116505 >

10.4 Spokojenost se stravovanim ve spole¢nosti

Ve vyrobnich halach jsou rozmistény automaty na stravovani, které slouzi k obcerstveni
zejména o vikendech, nebo ptestavkach. Soucasti spolecnosti jsou i dvé jidelny, ve kterych
maji zaméstnanci na vybér znékolika druhii jidel. Spole¢nost se také dohodla
s dodavatelem stravy na oznaceni jidel, kterd jsou odlehéena a zdrava, a to tak, aby si

kazdy zaméstnanec dle fyzické naroc¢nosti jeho profese mohl vybrat plnohodnotnou stravu.

10.4.1 Otazka: Jak hodnotite kvalitu stravovani?

Vyzkumem byly zjiStény statisticky vyznamné rozdily mezi délkou plisobeni v podniku
a spokojenosti se stravovanim. Tento rozdil je nespiS§ zplsoben tim, ze ¢im déle lidé
ve spolecnosti plisobi, tim jidla v jidelnach znaji déle a nejsou pro né tak zajimava, jako pro
zaméstnance, ktefi jsou v podniku teprve kratce. V otevienych otazkach €. 1, 2, 4, 11 jsou
pfipominky ohledné kvality stravovani, také prosby o moZnost placeni kreditni kartou
v automatech a vymény firmy na stravovani. Spole¢nost tyto skutec¢nosti v nejblizsi dobé
vyfesi, jsou to totiz véci, které se daji pomérné rychle vyridit a zaméstnanci tak uvidi co
mozna nejrychleji zpétnou vazbu na své ptipominky. Statistické rozdily byly zjistény také
mezi oddélenimi. Lze konstatovat, ze zaméstnanci, ktefi v podniku piisobi méné nez jeden
rok, jsou se stravovanim nejspokojené€jsi. Nejvice nespokojeni s kvalitou stravovani jsou
v lakovné.

zameéstnanci

je 62 %.

Celkova nespokojenost zaméstnancii s kvalitou stravovani
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Tab. 10 Spokojenost zaméstnancii se stravovanim, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Pusobeni v letech Oddéleni i

Celkova

Ce},}‘:m Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM |VCC| VF | spokojenost
Nespokojeni| 22 | 12 [ 6 [ 30 [ 5T 12 10 [ 71 41
66% | 55% | 35% | 73% | 63% | 80% | 77% | 70% | 43% 62%
Spokojeni | 13 | 10 [ 1T 113 ] 3 3 |3 | 16 25
34% | 45% | 65% | 27% | 38% | 20% | 23% |30% | 57% 38%
Chi-kvadrat|  0,8049 7,3273 7,9278 20,05
P-hodnota | 0,369639 0,025639 0,047528 ’

10.5 Financ¢ni a nefinan¢ni odmény

Konkrétni mzdové podminky, které zaméstnanci na oddélenich maji, nebyly pro ucel této

prace poskytnuty. S jistotou lze vSak fici, Ze spole¢nost poskytuje Sirokou nabidku odmén,

které jsou konkrétn€ popsany v kapitole Péce o zaméstnance.

10.5.1 Otazka: Jak hodnotite Vase mzdové podminky?

Zadné statisticky vyznamné rozdily mezi zkoumanymi skupinami nebyly zjiitény. Nejvétsi

rozdil se spokojenosti mzdovych podminek je mezi oddélenim RIM a oddélenim VCC.

Se mzdovymi podminkami je nespokojeno 48 9% zaméstnancti. Nutno podotknout,

ze firma se nachazi ve Zlinském kraji nad medidnem trhu v odménovani. Dllezity je vSak

fakt, ze spokojenost zaméstnance neroste piimo umérné s vysi jeho odmény. Spolecnost

Ctvrtletné

zjistuje

trendy na

trhu pomoci

benchmarkingové

studie

zamérené

na odménovani ve Zlinském kraji. Aktudlné za prvni ctvrtleti roku 2019 odménovani

ve firm¢ vySlo nad medidnem trhu v odméiovani. Kazdy zaméstnanec rad uvita néco

navic, proto byly odpovédi zdmérné hodnoceny zaporné.

Tab. 11 Hodnoceni mzdovych podminek, zdroj: viastni zpracovani

Pohlavi Piisobeni v letech Oddéleni i

Celkova

Ce},}‘:m Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC| VF | spokojenost
Nespokojeni| 2> | 7 22 | 2 | 9 8 3 12 32
52% | 41% | 41% | 56% | 25% | 60% | 62% | 30% | 43% 48%
Sookoieni | 2L | 1B | 10 [ 186 [ 6 5 7 16 34
poko) 48% | 59% | 59% | 44% | 75% | 40% | 38% | 70% | 57% 52%
Spola 44 | 22 | 17 | 41 | 8 | 15 | 13 | 10 | 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%
Chi-kvadrat|  0,7583 3,0814 3,4063 005
P-hodnota | 0,38387 0,214232 0,333125 >
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10.5.2 Otazka: Jak jste spokojeni s nabidkou benefiti?

Nebyly zjiStény zadné statisticky vyznamné rozdily mezi zkoumanymi skupinami.
S nabidkou benefiti jsou spokojené¢jSi vice Zeny nez muzi. S pfibyvajicim poctem let
pusobeni v podniku spokojenost s benefity klesa, coz mize byt zplsobeno nizkou
proménlivosti benefiiti a nepfizplisobovani odmén sohledem na jejich vyuziti.
Nejspokojenéjsi s nabidkou benefitii jsou zaméstnanci na oddéleni VF a to celych 86 %.
Ve srovnani s oddéleni RIM, kde je nespokojeno 54 % zaméstnanct. Tento rozdil mize byt
zptisoben pomérem muzid a Zen v téchto oddélenich. Celkovd spokojenost s benefity

je 74 %.

Tab. 12 Spokojenost s nabidkou benefitii, zdroj: viastni zpracovani

Pohlavi Pusobeni v letech Oddéleni i
Celkova
CeMem | Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. |RIM |VCC| VF | spokojenost
Nespokojeni 14 3 3 11 3 3 7 3 4 17
32% | 14% | 18% | 27% | 38% | 20% | 54% | 30% | 14% 26%
Spokojeni 30 19 14 30 5 12 6 7 24 49
68% | 86% | 82% | 73% | 63% | 80% | 46% | 70% | 86% 74%
Spolu 44 22 17 41 8 15 13 10 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |100% | 100% | 100% 100%
Chi-kvadrat 2,5354 1,1862 7,6446 0.05
P-hodnota 0,111318 0,552603 0,053958 >

10.6 Znalosti o spolecnosti

Spolecnost se snazi zaméstnance vzdélavat v oblasti znalosti a védomosti o spole¢nosti.
Dtkazem jsou nasténky a plastové billboardy, na kterych jsou popsény vize a hodnoty
spoleCnosti. Zaméstnanci se zde také mohou dozvédét vice informaci o akcich, které
ve spoleCnosti probihaji. Znalosti o spolecnosti uzce souvisi s diveérou ve spolecnost,
pokud jsou si zaméstnanci védomi, Ze se firm¢ dafi a je GspéSnd maji tendenci setrvavat

a §itit dobré jméno spolecnosti.

10.6.1 Otazka: Rozumite strategii spole¢nosti a firemnim hodnotim?

Nebyly zjistény zadné statisticky vyznamné rozdily mezi zkoumanymi skupinami. Lze
konstatovat, Ze strategii spoleCnosti a firemnim hodnotdm nerozumi 26 zaméstnanct
z celkového poétu 66. Cim déle zaméstnanci v podniku piisobi, tim vyssi je jejich znalost

spoleCnosti. Nejméné strategii spolecnosti a firemnim hodnotdm rozumi zaméstnanci
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na odd¢leni lakovny naopak nejvice na oddéleni vakuového vstiikovani (VF). Strategii

spole¢nosti a jejim hodnotdm rozumi vice zeny nez muzi.

Tab. 13 Znalost spolecnosti, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Pusobeni v letech Oddéleni i
Celkova
Ce},}‘:m Muzi | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC | VF | znalost
Ne 20 | 6 5 [ 20 [ 1 7 6 | 4 9 26
45% | 27% | 29% | 49% | 13% | 47% | 46% | 40% | 32% 39%
Ano 24 |16 | 12 | 21 | 7 8 7 6 | 19 40
55% | 73% | 71% | 51% | 88% | 53% | 54% | 60% | 68% 61%
Sool 44 [ 22 [ 17 | 41 | 8 | 15 | 13 | 10 | 28 66
PO 1 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |  100%
Chi-kvadrat|  2,0308 4,6461 1,1993 005
P-hodnota | 0,154143 0,097974 0,753176 >

10.6.2 Otazka: Jak hodnotite VaS profesni rist?

Nebyly shledany zadné statisticky vyznamné rozdily mezi zkoumanymi skupinami.
Celkové kladné hodnotilo tuto otazku 45 zaméstnancti z 66. Zeny jsou spokojengjsi se svym
profesnim riistem nez muzi. Nejspokojenéjsi s profesnim riistem jsou zaméstnanci, ktefti
10

zaméstnanci na odd¢leni VF, avSak natolik nevyraznym zptsobem, Ze neni tfeba na tento

v podniku ptisobi déle nez let. S profesnim rGstem jsou nejspokojenéjsi

vysledek zamétovat pozornost.

Tab. 14 Hodnoceni profesniho ristu, zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Piisobeni v letech Oddéleni i
Celkova
Ce},}‘:m Muz | Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC| VF | spokojenost
Nespokojeni 15 6 7 12 2 6 4 3 8 21
34% | 27% | 41% | 29% | 25% | 40% | 31% | 30% | 29% 32%
Spokoieni 29 16 10 29 6 9 9 7 20 45
pokoj 66% | 73% | 59% | 71% | 75% | 60% | 69% | 70% | 71% 68%
Spolu 44 22 17 41 8 15 13 10 28 66
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%
Chi-kvadrat 0,3143 1,4233 0,6207 ~0.05
P-hodnota | 0,575062 0,490845 0,891668 >

10.6.3 Otazka: Vite, kde se v praxi setkate s vyrobky, které nase firma vyrabi?

U odpovédi na tuto otdzku nebyly prizkumem dokazany zadné vyznamné rozdily mezi
zkoumanymi skupinami. Lze vSak konstatovat, Ze s vyjimkou jednoho zaméstnance

z oddéleni lakovny jsou si vSichni jisti, kde se nachazi vyrobky, které zpracovavaji.
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Nejmensi znalost o vyrobcich maji zaméstnanci z oddéleni VCC. Znalost muzii a Zen je

v této otazce absolutné shodnd. Zajimavosti je, ze zaméstnanci, ktefi plisobi ve spole¢nosti

méné nez rok a jeden az deset let maji totozné znalosti o vyrobcich. Celkova znalost

vyrobkil je 68 %.

Tab. 15 Znalosti o vyrobcich firmy, zdroj: vilastni zpracovani

Pohlavi Piisobeni v podniku Oddéleni ,
Celkova
Ce},}‘:m Muzi| Zeny | <1 | 1-10 | >10 | Lak. | RIM | VCC| VF znalost
Ne 12 6 5 12 1 1 5 4 8 21
27% | 27% | 29% | 29% | 13% | 7% | 38% | 40% | 29% 32%
Ano 32 16 12 29 7 14 8 6 20 45
73% | 73% | 71% | 71% | 88% | 93% | 62% | 60% | 71% 68%
Spolu 44 22 17 41 8 15 13 10 28 66
100% | 100% | 100% | 100% |100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%
Chi-kvadrat 0,0859 1,0017 4,8721 ~0.05
P-hodnota 0,769407 0,606003 0,181406 >
10.6.4 Otazka: Pokud jste néjakou otazku ohodnotili ¢islem 1, napisSte prosim, co

konkrétné byste chtéli zménit, nebo Vas navrh na zlepsSeni dané situace.

Na tuto otdazku odpovédélo 12 zaméstnancti, coz je z celkového poctu 18 %. Nejcastéji si

lidé stézovali na stravovani, mzdové podminky a Spatnou komunikaci na pracovisti.

Konkrétni odpoveédi:

1.
2.

Vymenit firmu na stravovani.

Zadnou otdzku jsem nehodnotila cislem 1, ale musim podotknout, Ze mi kolegové UA
mi nerozumi a nejen mné. Komunikace s nimi je na bode mrazu. Kdyz
spolupracujeme, tak jim nedokazu vysvetlit vykon prace a jak ma prdace vypadat. Oni
sami ani nevedi, co maji délat. Prosime o lepsi komunikaci a domluvu. Budeme v
stravovani v automatech? Bagety nejsou dobré, ani kdyz ma clovek hlad jako vik. (Je
to spise takovad nouzovka.)

Neustale se nelibi sména ,,B". Ostatni smény OK!! PS: Otazka ohledné penéz?
Né ze bychom si stezovali, ale kazdy délnik uvita néco navic.

Lepsi vyber v automatech a moznost pouzit kreditni karty. LepSi zauceni
zaméstnancii z Ukrajiny apod. Spatnd spoluprace, kdyz Vam nerozumi ani slovo.

Chtélo by to prispévky na dovolenou.
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10.

11.

Platové podminky se pomalu lepsi, ale i tak nejsou uspokojujici. Po odchodu
p. Zapletala a prichodem p. Hyncici se podminky na Lakovné hodné zlepsily. Pan
Hyncica svym pristupem a svou lidskosti dokdze hodné motivovat, lépe se pracuje
a celkova nalada na lakovné se zlepsila. Konecné mame séfa, ktery se na tuto pozici
hodi, a jsme za néj radi.

Velké podekovani vedeni lakovny za perfektni péci o zaméstnance a schopnost resit
kterykoliv problém.

Spatné dilce RSM v diisledku lidské chyby. Nedostatek dilcii k praci.

Je zde par zaméstnanci, kteri odmitaji prilozit ruku k dilu.(Eliminace
manipulantit), ta pak naopak na truc zneprijemiuje praci tém, co se snazi pomdahat.
V TP nebo katalogu vad by méla byt fotka nebo graficky zndazornéno, na jakych mis-
tech dil neni pohledovy, pro usnadnéni a urychleni prace a stihani normy.
Mohla by se konat seslost, kde by se zaméstnanci mohli podivat na historii firmy
po soucasnost. (fotky, atd.)

Vzdy o vikendech nejsou doplnény bagety v automatech, vzdy vyprodano. Mohly by
byt vzdy na vikend doplnény. Dékuji.
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11 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

Tato kapitola obsahuje vyvraceni ¢i potvrzeni hypotéz, zabyvd se rovnéz vyzkumnymi

otazkami. Hypotézy jsou zde vyvraceny nebo potvrzeny.

11.1 Hypotézy a vyzkumné otazky

H1: Celkova spokojenost zaméstnancii je statisticky vyssi nez 70 %.

Na zaklad€ vyzkumného Setfeni bylo zjisténo pomoci aritmetického priméru vsech otdzek,
které se tykaly spokojenosti zaméstnancii, Ze celkova spokojenost zaméstnanci je 68%. Diky

této skutecnosti byla zamitnuta hypotéza H1.

H2: Spokojenost se vztahy na pracovisti roste pfimo iumérné s délkou pusobeni

ve spolecnosti.

Na zékladé zpracovani tabulky ¢. 7, bylo zjisténo, Ze spokojenost s délkou plsobeni
opravdu souvisi. Hypotéza H2 byla potvrzena. Lze tak tvrdit, Ze vztahy na pracovisti

pozitivné ovlivituje délka ptisobeni v podniku.
1. Jak velka je diivéra ve spolecnosti?

Dotaznik obsahuje 4 otazky, které se tykaly divéry ve spolecnosti. Z dostupnych dat byl
spocitan aritmeticky primeér. Z aritmetického praméru vyplyva, ze 67,5 % zaméstnanct
pocituje diveru ve spole¢nosti, coz znamena, ze 32,5 % zaméstnancli nepocituje diveru ve

spole¢nosti.
2. Jak moc zaméstnanci znaji vyrobky, které spolecnost vyrabi?

Z vyzkumu vyplyva, ze 21 lidi z 66 tazanych zaméstnanci neznd nejvetsi odbératele
spole¢nosti, nebo nevi, kde se v praxi setkd s vyrobky, které firma vyrabi. Znamena to, Ze
68 % zaméstnancl vi, kde se v praxi s vyrobky setka, nebo kdo jsou nejvétsi odbératelé

firmy.
3. Znaji zaméstnanci firemni kulturu a jeji hodnoty?

61 % respondentii uvedlo, Ze rozumi strategii spolecnosti a firemnim hodnotdm. Znamena
to, ze 39 % zaméstnancli nevi, jaké jsou vize hodnoty a poslani spole¢nosti. Znalost
firemni kultury a hodnot pozitivné ovliviluje pocit spokojenosti zaméstnance

ve spolecnosti, jak jiz bylo popsano v kapitole oddanost v organizaci.
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12 DOPORUCENI NA ZAKLADE ZHODNOCENI VYSLEDKU
ANALYZY SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Celkova spokojenost zaméstnancii ve spoleCnosti vySla 68 %. VétSina otdzek byla
hodnocena kladné, avSak né€které otazky byly hodnoceny negativné. V oblastech,
kde se zaméstnanci citi nejméné spokojeni, byla navrhnutd feSeni, kterd jsou bliZe

ptiblizena v nasledujicich kapitolach.

12.1 Opakovani dotaznikového Setieni

Vzhledem k nizké névratnosti dotaznikii navrhuji spole¢nosti motivovat zaméstnance
k vypliiovani dotaznikii formou odmény. Navrhuji finanéni odménu, ktera by vychazela
z procenta vracenych dotaznikli. Vzhledem k nespokojenosti zaméstnancli se mzdovymi
podminkami by tato forma odmény mohla mit velmi pozitivni vliv na zaméstnance.
Néklady na tuto formu odmény by byly sice vyss$i, ale zpétnd vazba od zaméstnancii

ma pro spole¢nost obrovskou hodnotu.

12.1.1 Kalkulace pro odménovani za navratnost dotazniku

V této kalkulaci je zapocitana odména 1000 K¢ na kazdého pracovnika v ptipade,
7e navratnost dotaznikii bude 100 %. V takovém ptipadé by spolecnost vynalozila 320 000
K¢ ro¢né. Se snizujicim se procentem ndvratnosti se snizuje i vySe odmén. Z kalkulace
je zfejmé, ze v ptripad¢ navratnosti mensi, nez 50 % zaméstnanci nedostanou zadnou

odménu. Tato skute¢nost by méla zaméstnance motivovat k vyplnéni dotazniki.

Tab. 16 Kalkulace financnich odmén, zdroj: vlastni zpracovani

Poiadi odmén Celkova odména Navratnost
1. 320 000 K¢ 100 %
2. 256 000 K¢ 80 %
3. 224 000 K¢ 70 %
4. 192 000 K¢ 60 %
5. 160 000 K¢ 50 %
6. 0 K¢ <50%

12.2 Bezpecnost na pracovisti

Navrhuji dikladné prozkouméni dané situace bezpecnosti na oddéleni RIM, kde bylo

z vyzkumu zji$téno, ze se zde neciti bezpecné 46 % zaméstnancl. Z analyzované soucasné
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situace je mozné, ze bezpecnost souvisi se Spatnou komunikaci na pracovisti, na kterou za-
méstnanci upozoriiovali v oteviené otdzce. Zaméstnanci si stézovali na Spatnou
komunikaci s kolegy, ktefi instrukcim z divodu jazykové bariéry nerozumi. Navrhuji
konkrétni postupy nafotit, aby nedochazelo ke zbyte¢nému nedorozuméni na pracovisti.
Néklady na nafoceni a tisk postupli budou pro spole¢nosti minimalni. Situace ohledné
bezpec¢nosti na pracovisti by se na oddéleni RIM méla s nové vybudovanou halou zlepsit,

budou zde lepsi podminky. Nova hala se otevie v nasledujicich mésicich.

12.2.1 Kalkulace nafoceni postupii

Kalkulace vyc¢isluje nafoceni jednoho konkrétniho pracovniho postupu na oddéleni
kontroly kvality kusti. Pracovnici budou podle nafocené¢ho postupu znat mista, kterych
se nemohou dotykat a kterych naopak ano, usetii se tim spoustu ¢asu. Nafoceno bude 10
riznych pohledii na kontrolovany kus, v kalkulaci jsou zahrnuty v§echny polozky, které bu-
dou potteba krealizaci navrhovaného fteSeni. Tato investice cini 989,80 K¢,
coz je pro spolecnost zanedbatelna castka, kterd zcela vyfesi nespokojenost zaméstnanct

v této oblasti.

Tab. 17 Kalkulace nafocent postupi, zdroj: vlastni zpracovani

Kalkulaéni poloZky [Ks] [K¢ /Ks] >
Fotograficky papir na tisk 10 11,98 119,80 K¢
Tisk 10 12 120 K¢
Laminovani 10 25 250 K¢
Odména za nafoceni 1 500 500 K¢
Celkové naklady - - 989,80 K¢

12.3 Duvéra a vztahy ve spole¢nosti

Spole¢né sportovni aktivity prohlubuji vztahy mezi zaméstnanci a zvysuji tak jejich davéru
vici svym kolegiim. Také je to vyborna pfilezitost pro nové ptichozi zaméstnance, jak se
socialn¢ adaptovat. Z vyse uvedenych diivodli navrhuji spole¢né utkani v kopané. Kazdé
oddéleni bude mit kapitdna, ktery sestavi tym. Zaméstnanci nebudou do ni¢eho nuceni,
tréninky si budou dobrovolné pldnovat sami. Spole¢nost jim poskytne pouze prostory,
ve kterych mohou tréninky absolvovat. Jakékoli aktivity, které nejsou zcela naplanovany
firmou, maji na zaméstnance mnohem pozitivnéj$i vliv, protoze zodpovédnost za vse

pfebiraji sami na sebe a nemaji pocit, ze néco délaji, protoze je na né vyvijen tlak ze strany
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spole¢nosti. Zapisné na turnaj bude dobrovolné a vytézek znégj pljde na vybranou
charitativni ¢innost. Dobro¢inné sbirky svéd¢i o tom, ze se firma snazi chovat spolecensky
odpovédné a socialni citéni se snazi prohloubit i u svych zaméstnanct. Samoziejmé
je zapotiebi brat v potaz vSechny zdkonem povinné ¢innosti, které jsou se sbirkami
spojené. Néklady na tuto akci budou minimalni, vzhledem k tomu, ze spole¢nost prostory
na sportovni aktivity nabizi zaméstnanciim jiz nyni. Jediné naklady, které s touto ¢innosti
budou spojené, tak jsou ndklady na informovani zaméstnancti o planované akci a naklady

spojené s dobroCinnou ¢innosti.

12.3.1 Kalkulace nakladi na akci dobrocinné sbirky

K informovani zaméstnancii o planované akci je zapotiebi zpracovat pozvanky na akci. Tyto
pozvanky budou vystaveny na vsSech oddélenich spolecnosti. Vzhledem k mnozstvi
a velikosti hal je zapotfebi 50 pozvanek. Grafické zpracovani pozvének se da portidit
od 500 K¢. Pii dobroc¢inné sbirce je zapotiebi mit k tomu specialné uzptsobenou kasicku,
které se pohybuje v cené kolem 900 K¢&. Krabi¢ka musi byt opatfena zapeceténim, které po-
skytuji obecni Gfady v misté, ve kterém se dobro¢innd akce kona. Celkova castka, kterou

spole¢nost vynalozi na tuto akci, bude v hodnoté¢ 2 094,60 K¢.

Tab. 18 Kalkulace nakladii na akci dobrocinné sbirky, zdroj: viastni zpracovani

Kalkulaé¢ni poloZzky [Ks] [K¢ /Ks] >
Kancelarsky papir A4 50 1,50 75 K¢
Grafické zpracovani pozvanek 1 500 500 K¢&
Tisk pozvanek 50 12 600 K¢
Kasicka na vybér ptfispévkl 1 919,60 919,60 K¢
Celkové niklady - -1 2094,60 K¢

12.4 Stravovani

Kvalitni stravovani by mélo byt pro zaméstnavatele prioritou, protoze pouze zdravy
a najedeny zaméstnanec muze kvalitné¢ odvadét sviij pracovni vykon. Bylo navrhnuto
roz$ifeni sortimentu nabidky jidla v automatech o zdravou stravu. Bylo také doporuceno
kontaktovat dodavatel¢ jidla do automatti, aby dopliovali bagety i pfed vikendem, protoze
si zaméstnanci v oteviené otazce stézovali na nedoplnéné jidlo v automatech. Realizovano

bude taktéz ptani o moznost platit kreditni kartou.
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12.4.1 Kalkulace zmén stravovani ve spole¢nosti

Navrhované zmény ohledné stravovani budou pro spoleCnost nejméné nakladné.
Spole¢nost ma s dodavatelem smlouvu, takze pouze poda zadost o tyto zmény. Na zaklad¢
smlouvy vSechny vySe zminéné pozadované zmény hradi dodavatel. Zaméstnanci uvidi
rychlou

zpétnou vazbu svych pozadavkd, o kterych se zminili v dotaznikovém Setfeni.

Tab. 19 Kalkulace zmén stravovani ve spolecnosti, zdroj: vlastni zpracovani

Kalkulaéni polozky >
Zména sortimentu v automatech 0 K¢
Automaty na kreditni karty 0 K¢
Celkové naklady 0 K¢

12.5 Znalosti o spolecnosti

Znalost firmy jako takové patii k dllezitym faktorim, které ovliviiuji ditvéru zaméstnance
ve spolecnost. Sami zaméstnanci se v oteviené otdzce zminili, Ze by méli zajem o udalost,
kde by se dozvédeli vice o zacatcich spolecnosti. Navrhuji uspotadat akci, kde probchne
prezentace historie spolecnosti, nemély by chybét ani informace o dodavatelich.
Na zékladné vysledki firma zorganizovala moznost zaméstnancim zucastnit se exkurze

v kvétnu, kterd probehne u jednoho z nejvétsich firemnich zakazniki.

12.5.1 Kalkulace nékladii na dopravu na exkurzi

Tabulka vyobrazuje ndklady na dopravu na exkurzi k zakaznikovi, ktery je vzdaleny 58 km
od spolecnosti odkud bude autobus vyjizdét. Exkurze bude probihat 3 hodiny, proto
je vkalkulaci zahrnuta i cena za cekani autobusu. Autobus ma kapacitu 40 sedadel.
Celkové ndklady jsou vycisleny pro piipad, ze by se pro exkurzi rozhodli vSichni

zamg&stnanci, celkova ¢astka za exkurzi ¢ini 20 538,-.

Tab. 20 Kalkulace nakladii na dopravu na exkurzi, zdroj: viastni zpracovani

Kalkulaéni polozky [km, hod, ks] [K¢&/km,hod,ks] >
Pronajem autobusu 58 km 29 K¢ 1 682 K¢&
Cekani autobusu 3 hod 200 K& 600 K&
Pocet autobust 8 ks 2282 Ke| 18256 K¢
Celkové naklady - - | 20538 K¢
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13 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Pted analyzovanim spole¢nosti by méla byt znama alespoil zakladni fakta, kterd umozni lepsi
orientaci ve zkoumanych oblastech. Proto prvni tietina praktické c¢asti obsahuje
informace o spole¢nosti jako naptiklad charakteristiku hlavnich ¢innosti, zékladni kapitél,

pocet zaméstnancii a trzby.

V ramci zkoumané oblasti v této bakalaiské prace je za podstatné zminit i organizacni
strukturu, ze které je jasné Citelné jaké jsou vztahy mezi analyzovanymi oblastmi. Pro lepsi
pochopeni postojii firmy je dualezité znat jeji hodnoty, vize a cile. Detailn¢ je zde
rozpracovana kapitola péce o zaméstnance, protoze prave tato oblast je v bakalarské praci
analyzovana. Kapitola obsahuje jedenact podkapitol, ve kterych jsou konkrétni odmény

podrobné popsany.

Nasleduje hlavni ¢éast této bakalaiské prace, kterd obsahuje vysledky provadéného
vyzkumu. Kazdé odvétvi, které bylo zkoumano, je zde detailn¢ popsano. Kapitola obsahuje
tiindct tabulek a tfi grafy. V posledni kapitole praktické casti jsou navrhnuta feSeni

a provedena kalkulace nakladu.

13.1 Celkové naklady na navrhnuta reSeni

V ptipadé€, Ze by se spolecnost rozhodla realizovat vS§echny doporucené zmény, stalo by ji to
343 623 K¢&. Ztabulky je zfejmé, ze nejdrazsi polozkou jsou odmény za vyplnéni
dotaznikli, avSak tato castka vycisluje situaci, kdy by dotaznik vyplnilo 100 %
zaméstnanci, coz je opravdu malo pravdépodobné. Druhou nejvétsi polozku tvofi exkurze,
kterou spole¢nost bude realizovat v kvétnu tohoto roku. Sportovni akce neni napldnovana,
ale s jeji realizaci spolecnost nema problém a do budoucna se chysta ji uspofadat. Nafoceni
tvofi zanedbatelnou ¢astku, kterou v nejblizSich dnech spole¢nost bude po konzultaci

s oddélenim RIM realizovat.

Tab. 21 Celkové naklady na navrhnuta reseni, zdroj: vlastni zpracovani

Kalkulaé¢ni poloZky >
Odmény za vyplnéni dotaznikl 320 000 K¢
Nafoceni pracovnich postupli 990 K¢
Sportovni akce 2 095 K¢
Zmény ve stravovani 0 K¢
Exkurze 20 538 K¢
Celkové naklady 343 623 K¢
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ZAVER

Cilem této prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancii ve vybrané
spoleCnosti. Bylo zjisténo, v jakych oblastech jsou zaméstnanci nejméné spokojeni.
Na zaklad¢ téchto zjisténi byla zpracovana doporuceni. Pokud se spolecnost na navrhy

zaméfi a ulini kroky, které povedou ke =zlepSeni situace, celkova spokojenost

ve spolecnosti se zvysi.

V teoretick¢ Casti se podafilo zpracovat literarni reSerSi, kterd bezprostfedné souvisi
s predmétem této bakalaiské prace. Poznatky z této oblasti byly vyuZzity v praktické ¢asti.
Praktické ¢ast obsahuje informace o spolecnosti a finan¢ni i nefinanéni odmény, které svym
zamestnancim nabizi. S ohledem na tyto informace byly zpracovdvany navrhy
a doporuceni. Byly zde také popsany vysledky dotaznikového Setfeni. Provedenym
vyzkumem byla jedna hypotéza zamitnuta a druhd potvrzena. Vystupem a piinosem prace

jsou navrhnuta feseni, ktera jsou pro spole¢nost realizovatelna.

Praci by $lo dale rozsitit o podrobnéjsi prozkouméni negativné hodnocenych oblasti, aby se
doslo na konkrétnéjsi priciny jejich nespokojenosti. Pokracovanim prace by také mohlo byt
srovnani situace spokojenosti po provedenych zménach. Zjistilo by se, zda zmény
pomohly ke zlepSeni situace. Dalsi rozsifeni je mozné ve zvétSeni cilené skupiny vyzkumu,
o zaméstnance, kteti neplisobi pfimo ve vyrobé¢ a prozkoumat rozdily mezi spokojenosti za-

méstnancli pfimo ve vyrobé a mimo ni.

Celkové hodnoceni zaméstnanc bylo pfevazné kladného rdzu, coz je pro spole¢nost
ptijemné zjisténi. Na druhou stranu ve vSech zkoumanych oblastech bylo vidét, Ze bude stale

na ¢em pracovat. Néaklady investované do péce o zamestnance budou velmi piinosné.

Zaméstnanci si dobfe uvédomuji soucasnou ekonomickou situaci. Proto odbory neustale
tlaci na zvySovani mezd a odmén. Spolecnost by vSak méla brat v potaz, jak moc konkrétni

faktory ovlivituji spokojenost jejich zaméstnanc.

Hlavni smyslem by nemélo byt neustdlé zvySovani mezd, které v konecném dasledku vede
ke zdrazovani statkli, které sami zaméstnanci nakupuji. Smyslem by mélo byt
vytvofit zaméstnancim takové pracovni prostiedi, do kterého budou chodit radi.
Spolecnosti si budou vazit a vnimat ji jako stabilni a divérné misto, ve kterém se citi

dobre.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
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BOZP bezpec¢nost a ochrana zdravi pfi praci
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SEZNAM PRILOH
PI Dotaznik

PII Grafické znazornéni odpovédi



PRILOHA P I: DOTAZNIK JAK SE VAM LIiBi V XY?

JAK SE VAM LIBI V XY?

Vénujte, prosim, par minut svého ¢asu odpovédim na nasledujici otazky. Vyplnénim
dotazniku pomuzete k dal$imu rozvoji a zlepSovani firmy. V zavéru dotazniku méte prostor

pro sviij osobni nazor.

Dotaznik je anonymni. Odevzdejte jej, prosim, nejpozd€ji do 25. 3. 2019 do nékteré

z krabic, které jsou pro tyto ucely piipravené zde:

- Jidelna (Ptiluk i Lakovna)
- Kancelaf mistru: RIMova dilna / VF hala

Jednotlivé oblasti ohodnot’te dle vaseho ndzoru bodovym ohodnocenim od 1

(nejslabsi hodnoceni aZ po 5 (nejlepsi hodnoceni), napr.:

1- NE, Nespokojen/a, nemam dostatek informaci

2- Pievazné NE, nejsem spokojeny/a, ¢astecné jsem informovan/a

3- NEVIM, Jsem spokojen/a jen nékdy, informovan/a jsem jen nékdy

4- Prevazné ANO, Prevazné jsem spokojen/a, vétSinou jsem
informovan/a

5- ANO, Jsem spokojen/a, mam dostatek informaci

Otazka BIliZs$i popis Vase hodnoceni

plan vyroby, technologické
postupy, tymové schiizky, sdileni
informaci

Mate poti‘ebné informace pro
vykon Vasi prace?

kvalitni ochranné pomiicky,
informovanost, zajisténa
bezpecnost na pracovisti

Citite se pri vykonu Vasi prace
bezpeéné?

spravedlnost, vstticnost, ochota fe-
Sit problémy, predavani
informaci

Jste spokojeni s pristupem
svého nadrizeného?

diskuze o rizicich a chybach,

MiiZete vyjadrit sviij nazor? o o
L ] neskryvani problému

Jak hodnotite vztahy na vstiicnost a ochota kolegd,
pracovisti? atmosféra na pracovisti

zajem spolecnosti o Vase nazory,
informace o zménach a cilech
spolecnosti

Jak hodnotite sdileni informaci
na VaSem pracovisti?

Jak hodnotite Vase mzdové vySe mzdy, mira ohodnoceni za
podminky? provedenou praci, vyrobni prémie




8. Jak hodnotlt’e l,(Valltll jidlo v jidelnach, automaty
stravovani?
Jste spokojeni s nabidkou FleX.I.PE,lSSy’ P ermaneo:ntky, Jubl’lea,
9. o penzijni fond, +5 dnil dovolené na-
benefita? . . y
vic, fyzioterapeut, masaze
Rozumite strategii spolecnosti a | . . ‘o
10. firemnim hodnotim?® Vize, hodnoty a poslani spole¢nosti
, . , moznosti profesniho ristu
Jak hodnotite Vas profesni . . e,
11. o (Skoleni, zauceni na jinych
rust? s
pracovistich)
Diskutujete na pracovisti neskryrvam a otevreqf: h ovorent o
12. , chybach na pracovisti, pfiznani
o chybach?
chyby
Vite, kde se v praxi setkate s
13. vyrobky, které nase firma Nasi nejvétsi odbératelé
vyrabi?
Vyberte vidy jednu z moZnosti:
Jste: O Muz O Zena
Ve firmé
pracu- O méné nez 1 rok O 1az10let O 10 a2 20 let (020 let a vice
jete:
Nale(;ﬁ,fle_ ORIM OVF Ovce O Lakovna O Udrzba

Pokud jste néjakou otiazku ohodnotili ¢islem 1, napiSte prosim, co konkrétné byste chtéli

zménit, nebo Vas navrh na zlepSeni dané situace.
Zde miiZete také vypsat dalsi body, které se Vam v RPC Promens libi, pFipadné VaSe naméty a

pripominky.

Dékujeme Vam za vyplnéni a piejeme pFijemny den!




PRILOHA P II: GRAFICKE ZNAZORNENI ODPOVEDI

1. Miate poti‘ebné informace pro vykon Vasi prace?

9 30 (39,5%) ‘ ‘

36 (47,%) :
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2. Citite se pri vykonu Vasi prace bezpecné?

T
)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%  70% 75%  B0%  85%  90% 95% 100%

3. Jste spokojeni s pristupem svého nadrizeného?

T ——
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4. MuZete vyjadrit sviij nazor?

35 (46,1%)

21 (27,6%)
17 (22,4%)

I (1.3%)
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5. Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
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28 (36,8%)
19 (25%)
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6. Jak hodnotite sdileni informaci na Vasem pracovisti?

21 (27,6%) ‘ ‘
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7. Jak hodnotite Vase mzdové podminky?
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8. Jak hodnotite kvalitu stravovani?
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9. Jste spokojeni s nabidkou benefita?
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10. Rozumite strategii spole¢nosti a firemnim hodnotam?
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11. Jak hodnotite Vas profesni rist?

29 (38,2%)

20 (26,3%

21 (27,6%)
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12. Diskutujete na pracovisti o chybach?

31 (40,8%)

23 (30,3%)
17 (22,4%)

(1,3%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%  85%

13. Vite, kde se v praxi setkate s vyrobky, které nase firma vyrabi?

35 (46,1%)

21 (27,6%)

14(18,4%)
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