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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je vytveni projektu, ktery by byl pragtdkem pro zvySeni
spokojenosti zastnand ve firm¢ XY a.s, kterd se zabyva prodejem manipuoia
techniky. Teoretick&ast pojednava o motivaci, o jejim vyznamu pro fireno spo-
kojenosti zamsstnand. V praktickécasti je popsan sdéasny stav ve firig ktery byl
zjistén pomoci dotaznik Vysledky zjiSéné dotaznikovym Sggnim byly pro lepsi
ndzornost zobrazeny do gkaProblémy a nedostatky zjge @i vyzkumu se tykali
piedevsim nespokojenosti zéstnan@ s komunikaci ve fir, s odménovanim,

s pracovni dobou a nemoZnosti postupu a seberealizgto problémy a nedostatky
jsou feSeny v projektovéasti, kde byl navrhnut projekt, ktery by umozniga$eni
téchto aspekt. U projektu byla provedengasova a nasledn nakladova analyza.
V zawru byly zhodnoceny rizika arfmosy projektu. Projekt méa docilit zvySeni spo-

kojenosti ve firnd a tim i zvySeni produktivity prace.

Kli¢ova slova: spokojenost z&stnané, motivace zargstnand, motiv, hodnoceni

spokojenosti.

ABSTRACT

Aim of this thesis is to create a project that vdoinicrease employee satisfaction in
XY Inc. that deals with manipulation technique. Theoretical part treats of the mo-
tivation and its importance for the company and leyge satisfaction. The practical
part describes the current state of the compangtwhias identified through the
questionnaires. Results of the questionnaire suhaexe been identified for your
convenience plotted on the graphs. Problems andcsimaings identified in the re-
search were concerned about the staff dissatisfaatith communication in the
company, with remuneration, working hours and tin@assibility of progress and
fulfillment. These problems and shortcomings ardresked in the project section,
where was proposed a project which would improveetu state of the XY Inc. In
the project there was used a time analysis andeqoiesitly also a financial analysis.
At the end there is an assessment of risks anditseakthe project. The project has
achieved an increment of satisfaction in the compard thereby increasing work

productivity.



Keywords: employee satisfaction, employee motivatimotive, assessment of the

satisfaction.
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UvoD

Ve své diplomové praci jsem se rozhodEnavat tématu spokojenosti zastnané ve

firmé, kde jsem rok ai pracovala.

Pii mém pisobeni ve firm ostatni zamstnanci vyjadiovali velkou pracovni nespokoje-
nost. Na zaklagimych empirickych zkuSenosti s touto problematijsm se rozhodla ve

firm¢ realizovat piizkum.

Primarni otazky, které by sidhkazdoden# pokladat kazdy vedouci pracovnik, jsou na-
piiklad: Jsou spokojeni moji péideni? Sim ano a £im ne? Maji k dispozici adekvatni
podminky pro efektivni praci? A zaravéazdy zamstnanec by si # polozit ngkolik
otazek nafiklad: Bavi n¢ ma prace? Jsem spokojen ve své praci? Je to ngztigdpo-

klad pro to, aby jeho prace byla produktivni a takéginasela uspokojeni.

Pracovni spokojenost je velmiildzity motivani cinitel. Ovliviiuje pracovni vykony je-
dince i skupiny. Je také velmi podstatnym aspekigmozvijeni vzajemnych mezilidskych
vztahi, které vznikaji pi spol&né pracovnéinnosti. Samotné pochopeni podstaty terminu
pracovni spokojenosti, vymezeni asggitoblému a ovladnuti nasttopro jeji dosahova-
ni, umozni efektivni vyuziti lidského potenciallelkow také dojde k zlepSeni ,moralniho

1T

ovzdusSi“ na pracovisti.

V teoretickécasti se budu snazit vymezit co je pracovni motivksemu slouzi, a také
samotnou teorii pracovni motivace. Dale se &m na pracovni spokojenost ve fitra na
jednotlivé motivé&ni zpisoby, jak ji dosdhnout. VeSkeré teoretické poznatté budu

aplikovat do praktickéasti.

V prakticke ¢asti se pokusim navrhnout jednotlivé etapy dotamréko ptizkumu. Na-

sledré sestavim harmonograémnosti, podle kterého buddimnalyze postupovat.

Pomoci dotaznik rozdanych ve fird definuji sodasny stav pracovni spokojenosti za-
méstnand. Zameéstnanci tak mohou vyjdi, s jakymi oblastmi jsou nespokojeni, jak fun-

guji vztahy na jednotlivych odténich, a pipadré i vymezit jaké motivani prostedky

.....

Na zaklad pozorovanych vysledkdotaznikoveho S&ni bude navrhnut projekt, ktery se

primarre zaneii nareSeni oblasti s nejvysSi mirou nespokojenosti aeflevé zlepseni

atmosféry na pracovisti.
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Cely projekt bude néasledmodroben finaéni a ¢asové analyze. TaktéZz budou it

mozna rizika a finosy projektu.
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TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Prace se stala zceléinpzenoucinnosticloveéka. Jeji vysledky zaji%ji Grovei i perspekiti-

vy rozvoje spolénosti, uspokojuji imo nebo nefimo lidska pani a pateby.

Koncept motivace Ize definovat jako hnaci sily, ing@gani, touhy, Usili apod. Je to vimt

stav duSeloveéka, ktery jej aktivuje, neboli uvadi do pohybu.

Motivace je tvéena psychickymi stavy a procedgvcka, které jej vedou k tomu, Ze praci
piijima jako spoléensky zavaznou skuteost, orientuje se na jeji efektivni zvladnuti a
zaujima k ni ufité osobni hodnotici stanovisko. Motivace tedy digge celkovy pistup

pracovnika k pracovnim Ukioh a jeho pracovni aktivitu.

K motivaci dochazi, pokud lidétekavaji, Ze ufita akce povede k dosazerdjakého cile
a odnény. Lidé, ktéi jsou dolse motivovani, maji jagndefinované cile a podnikaji kroky,
které vedou k dosazerdichto cili, efektivre pracuji, protoze si jsousdomi toho, Ze jejich

asili vede k uspokojeni p@tb organizace, ale i k uspokojeni vlastnichigimt[1, s. 295]

1.1 Pracovni motivace

K pracovni motivaci dochazi tak, Ze lidé nalézajiykonavaji praci a ta uspokojuje jejich
potreby. Lidé také mohou byt motivovani managementemyfia to odninovanim, povy-

Senim, pochvalou atd.
RozliSujeme dva druhy pracovni motivace:

* Vnitfni motivace - vniini motivaci tvdi faktory, které si lidé sami vytvdji a které
je ovliviuji. Tyto motivujici faktory se tykaji kvality pragniho Zivota. Maji ¥tSi-
nou dlouhodoby &inek. Pati sem nafiklad odpo¥dnost, volnost  praci, vyuZzi-

vani a rozvijeni dovednosti a schopnosti.

* VngjSi motivace - je motivace ze strany managemdraitii sem odmny, zvySeni
platu, pochvala, povySeni. Tyto motiva prostedky mohou mit bezprdsidni a

vyrazny &inek, ale nemusigsobit dlouhodoé.

Motivace je vnitni pohnutkou a péeébou, kterd modifikuje a usimiuje lidské chovani. Je
to sila, ktera wuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilittiNeni vzdy jednoduché
najit za kkterymi ¢iny konkrétni motivy, jelikoz mohou byt skryté nehewdomé. Moti-

vovani lidé pracuiji, hledaji, buduji a snazi g&eho dosahnout. Na druhé straremoti-
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vovani lidé jsou netai a neaktivni. Model nedostatku je jeden z klagtbkmodel pra-
covni motivace. MZze mit podobu uza&eného kruhu, ve kterém motivace nuti jedince
k ¢innosti.Cinnost je vykonavana do té doby, dokud neni uspsiepoteba. Po uspoko-
jeni poteby grestava motivacegsobit. RozliSit Ize také fyziologickou motivaci odoti-
vace psychologické. Je totiz neprgatdobné, Ze s&ovék bude citit uspokojen, do-
sahne-li ukitého spoléenského postaveni, a Ze nebude chtit vice. Pees@iSi psycholo-
gické a socialni péeby se jevi jako by ne#ty hranice a uspokojenim geby aktivitaclo-

véka nekowi.

Ve firmach se setkdvame s pracovniky, kterym clwtitini motivace. ManaZeje musi
motivovat. Problémem je, Ze nevi, co vigsthgji a jak je motivovat. Pracovnici jsou
nespokojeni a nerozhodni. Stéle hledagninezangstnani. Hledaji jinou préci a také jiné
nadizené a spolupracovniky. Neuspokojenit@otnevyvola aktivitu, ale spiSe pasivni le-
nost. Nekteré teorie tento problémesSi efektemirstu, ktery aktivujelovéka po uspokojeni

urcité poteby k dalSi aktivit.
Model nedostatku i modelistu jsou zareny na vnitni dynamiku osobnosti. Kazdého
jedinceridi jeho primarni pdgeby.

V pracovnicinnosti jsou motivy velmi dlezité pro efektivitu prace. Mira G&mnosti moti-
vujiciho procesu se projevi v efektivpracovniho vykonu. Pokud jsou v pracovnim kolek-
tivu nemotivovani pracovnici, je to velmi SpatnélioZz se nemohou identifikovat
s ukolem, se skupinati s firmou. Nemohou mit z prace radost, pocit ugpeki a realiza-
ce. Motivace velkowasti zalezi na manazerovi. Manazer byl koordinovat pateby a

zajmy jednotlivés s potebami a zajmy skupingi firmy.
Z hlediska manaZera osoba, ktera je motivovana:
* pracuje pilg,
* jeji pile nema vykyvy,
* je automaticky orientovana naldzité cile. [5, s. 367]

Stava se, Ze mandag@ochybuji o tom, Ze zagstnanci chiji byt vtaZzeni do vSeho, co se
v podniku a@je. Manazé to vétSinou ani neckji, protoZze chiji mit volné ruce pro své

autoritativni a rychlé rozhodovani. Man#ey si neli klast tyto otazky:
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» zdaclenové pracovni skupiny maji dobré vztahy, zda igédnotlivec niize ae-

kavat podporu skupiny, kdyZ ma nesnaze,
» zda maji zajem na udrzeni skupiny v takové pédako je nyni,
» jaka je mira identifikace diljednotlivai ve skupir se skupinovymi cily,

» zda skupina se jako celek z&mge na kvalitni praci a na zvySovani vykonu a za |

zantiena na spotay ukol,
» zdaje vyuZivana opra¥na kritika i mezicleny skupiny,
» zda jsou uspokojeny pety vSecltlena skupiny,

» zda nedochazi ke sgon ve skupig,

zda nejsou ve skupinzolovani jedinci. [8, s. 136]
Historie pracovni motivace

Jako kazdy problém, tak i spokojenost s praci nodi bistorii. V psychologickeé literaiie
jsou v souvislosti s pracovni spokojenosti wddti sméry: Taylorismus, hnuti human

relations a hnuti humanizace prace.

1. Taylorismus, sr¥uje k ovliviiovani pracovni ochoty. Produktem Taylorismu byl
model &lnika, ktery byl uspokojovany prastnictvim normovani a mzdovych po-
bidek. Pracovnik byl k praci motivovan ziskem apguekiskymi pohnutkami. Pra-
ce tak byla progedkem k ziskani mzdy, préstnictvim které dochazi k uspokojo-

vani poteb. K motivaci dochazi za pomoci systému édm

2. Human relations znamenaiiklon k ¢lovéku jako socialni bytosti. Hlavnim nastro-
jem ovliviiovani pracovni moralky je uspokojovani jeho sodéarpoteb. Human
realtions je spojovan s experimenty E. Maya.&avyvozene z experimeinse ty-
kaly skupinového pojeti prace. Zjistil, Ze sociahupiny vniklé v tovarnich provo-
zech mohou vyvijet vyznamny vliv na chovani svytdni a zvlas na mnozstvi

jimi vykonané préce.

3. Hnuti humanizace prace je hnuti, které vzniklo jaksledek Human realtions a je
¢asto ozn&ovan jako neohuman realtions. Toto hnuti je &&@mo na psychologic-
kou manipulaci s lidskymi ptebami.Clovék je pojiman jako bytost, ktera usiluje

0 rozvoj svého potenciélu. KBm k uspokojeni nejsiéjsich poteb jeclenstvi dl-
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nika ve skupit, kde ma moznost zasahovat dmid Pracovni spokojenost se vy-
tvari pomoci piznani utité miry nezavislosti a pracovni pravomoci Zamanam.
Jsou na & delegovana rozhodnuti a odgdnost za vykonanou praci. V pracovnich
skupinach naidzeni tedy neztesiuji natlak. Skupiny seipplnéni pracovnich tko-
li kontroluji samy a jsou motivovany riédad podilem na zisku podniku. Tuto

motivaci zvySuje obohaceni prace o obs#&h@odrEtné a naréné cinnosti
S moznosti vyuZziti tvidvosti.

1.2 Motivaéni proces

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojenéepat Pocit nedostatku je prvnifdn-
kem vriettzu udalosti vedoucich k irelevantnimu chovani jeelifPokud je poeba neu-
spokojena, zifisobuje wloveéka nagti, které jej vede ke krdkn snetujicim k uspokojeni
potreby, a tim ke snizeni n&p Tato aktivita je orientovana na cil. Dosazeiteé aspoko-
juje potebu a proces motivace se tak stava kompletnimiiag osoba orientovana na
aspech je vedena touhou uspJe tak motivovana touhou po zvysénidovrSeni uspokoje-
ni této poieby. [5, s. 368]

3. Uspokojeni paeby 1. Neuspokojena pietba
(odmeny potebné (vytvari touhu naplnit
k uspokojeni pdtb) potreby — paravy, bezpéi,

pratelstvi, Gspchu)

2. Cilow orientované cho-
vani (akce k napbmi po-
tieb)

Obr.1. Motivani proces. [5]
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1.3 Teorie motivace

Velké mnoZzstvi teorii zabyvajici se problémem meaxtey existuje implicité jako poniicka

pro manazery. SlouZi k snag§imu pochopeni chovani zastnané. Z4dna oviem nepo-
skytuje univerzalaé prijatelné vys¥tleni lidského chovani. Systém teorii motivace nema
ukazovat jediny, nejlepSiristup. SpiSe jde o uvedeni mySlenek, které pak maotemazs

vyuzit k rozvoji svych vlastnich motigaich postup.
Dvé negastji pouzivané skupiny teorii jsou:

1. Teorie zaniiené na obsah se snaZzi rozpoznat to, co vyvolagding urity druh

chovani, tj. co lidi motivuje.

2. Teorie zamfené na proces se snazi WiV a popsat, jak je chovani vyvolavano,
fizeno, udrZzovano a nakonec ukeno. Tyto teorie seipdevsim pokouSeji defino-
vat hlavni prominné, nezbytné pro vystleni volby (nap. m¢l bych pracovat pil-
né?), usili (nap. jak pilne potebuji pracovat?) a vytrvalosti (nagak dlouho mu-

sim udrzovat toto tempo?) [9]

Proces motivace je zaloZzen n&kaolika teoriich motivace. Tyto teorie podrabieSi co

vlastre motivace je.

1.3.1 Teorie instrumentality

Zaklada se naipdpokladu, Zeloveék je motivovan k praci, pokud odmy a tresty jsou
piimo provazany s jeho vykonem. O&my ¢i tresty slouZzi jako prostdek k zabezgeni
toho, aby se lidé chovali Zadoucimigpbem. Motivovani je zaloZeno vyhr&dma syste-

mu vrejSi kontroly a nerespektufadu dalSich paeb.

1.3.2 Teorie potieb

Zakladem je peswdcéeni, Zze neuspokojena pelba vytvéi nerovnovahu a nafl. Tato teo-
rie se zardiuje na obsah motivace a tvrdi, Ze motivace sekyliai za &elem uspokojeni
potieb a identifikuje hlavni péeby, které ovliviuji chovani. Mezi nejzna§si teorie po-
treb pati:
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Nejznangjsi teorii jeMaslowowa hierarchie pofeb. Maslow se domnival, Ze existujétp
hlavnich kategorii poeb, které jsou spaieé pro vSechny lidi a to p@tby fyziologicke,
jistoty, bezpei, socialni, uznani a seberealizace.

s

NejdilezitejSimi motivanimi stimuly jsou paeby. Maji promdnlivy vyznam v Zivot je-
dince podle miry uspokojeni. Poté co jsou uspokogkladni paeby, vstupuji do pae-

di poteby vysSi Urové Z toho vyplyva, Ze poeby socialni se objevuji az tehdy, kdyz se
uspokoji pateby fyziologické. Existuje vSak iékolik vyjimek, zejména zkuSenosti
s uspokojovanim pteb v dtstvi. Nekteré nizsi pdeby, v dtstvi plne uspokojované, ne-
hraji v prozivani naléhavosti u jedince takkeZity vyznam. Ale pré¥tato vyjimka je dis-
kutabilni, jelikoZ uspokojovanim byl vytven navyk, ktery setrvavaiovek Ipi na svych

navycich.

Systém ma pyramidovy tvar.

Potifeba formovat
sebe, rozvijet a vyuZivat
co nejplnéji schopnosti

respekt, sebelcta, naklonnost,
(4.] Potieba uznani a ocenéni > uznani, spokojenost s viastni
profesionalitou a pravomoci
: - = laska, naklonnost, pratelstvi,
[3'| 2Roiscenske potieDy >/ pocit pfislusnosti k néjaké skupiné \

(2.] Potreba jistoty a bezpeti > ochrana a stabilita materialniho prostfedi
a mezilidskych vztahl

(5.] Potieba seberealizace >

npes oyissAa Agasiod

/ Inpeanum!u Agaod

[1-| Fyziologické potfeby >/ potrava, odév, bydleni, sexudlni potfeby

Obr. 2. Maslowova teorie pab. [vlastni zpracovani]

P uspokojovani prvnickityt kategorii nizSich po¢b se uplatuje princip redukce da-
ného deficitu. Pdeba je odstrama, kdyZz jsou odstré&ny podminky jejiho vzniku
(hlad je uspokojen nasycenim, faita bezp# dosazenim Zivotni stability, geba na-

leZeni ziskanimigtelstvi, Zivotniho partnera atd.) [9]

U potreby seberealizace ovSem princip redukce nepléikpfetato poteba je tvéena
celym systémem tendenci, ktery Maslow dZingko poteby fistu. Tyto pateby by

bylo mozné klasifikovat spiSe jako zajmy, protokenspati poteba poznavani, este-
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tickych dojmi a dalSi, vedle tzv. metapeb, jako je nafklad matéstvi nebo oddanost
né¢jakému idealu a poslani. Tyto peby neboli zajmy, jsou neuspokojitelné, pokud
uspokojuje jedinec p#bu poznavani tim, Ze ziskal poznatky, o kteréuail M4 tak

tendenci poznavat dale, dosazeny cil spiSe tyi@lppnebo zajmy posiluje.

Poteba seberealizace vznika u lidi exist@nzajiSeénych a zdravych. Projevuje se sha-
hou po fistu osobniho potencialu, hlavfako snaha dosahnoutcité kompetence a
autonomie v zaistnanici v zivoté viabec. Jde tedy o existém poteby dolse situova-
nych lidi, ktéi se jizZ nemuseji starat o to, abylnstiechu nad hlavou a dostatek jidla.
Jsou doke placeni a zaujimaji vy3Si spédeské postaveni, jde&tginou o pateby ve-

doucich pracovnik

Maslowova teorie 1ize byt ovSem vnimana i kriticky, zejménaipbia seberealizace je
chapana jako ptba ke stalémuistu a je oznsgovana za neuroticky nutkavy sklon.
Maslow identifikoval nejzakladijSi po¥eby. Z hlediska vnihi naléhavosti plati jeho
hierarchicky princip usg@dani paieb. Toto pojeti se osucilo zejména wizeni kvali-
fikovanych pracovnik, u nichZ je motivujicintinitelem delegovéani rozhodovani a re-

lativni pracovni autonomie potvrzujici u nickdemi kompetence. [9, s. 130]

Teorie C. Alderfera navazuje na teorii A. Maslowa. Alderfer neuznaigxdrchické uspo-

'''''

tivné snazit dosahovat uspokojeni v igitach @istovych. Mezi pdaebami fistovymi, exis-
tennimi a vztahovymi existuje &ita vzajemna zavislost, ktera se nazyva frdsiraegre-

se. Regrese tize mit d¥ podoby:

* Frustr&ni cyklus vztahovy — kdy uspokojeni existeith poteb vede k pdebam
vztahovym. Pokud nejsou geby vztahové uspokojeny, dochazi ke zvratnému pro-

cesu, tedy ke zvySeni peb existetinich.

» Frustr&ni cyklus fstovy — znamen4, Ze uspokojeni vztahovyclhigioposiluje vy-
znam pateb fistovych. [8, s. 140]

Alderfer zredukoval ¢ Urovni poteb Maslowowych na:

» Poteby existetni — zde pat vSechny pdeby fyziologické a paeby bezpéi.
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» Pofteby vztahové — p#itzde velk&ast socialnich pégb interaknich, & uz v po-
doke pozitivni nebo negativni, a neuspokojeni se prggyako disledek eméni

nenaplnosti. [8, s. 140]

MCClellandovy potieby vykonu, spojenectvi a maddkaji, Ze fizni lidé maji tzné Urove
potreb. Nekteri maji WtSi potebu vykonu, jini zase spojenectvi a dalSi zasgepotmoci.
Jedna pdtba niize byt dominantni, to ale neznamena, Ze ostathélppneexistuji. McC-

Mrivrw s

tkrebu moci. [1, s. 303]

Potieba vykonu se zaftuje na pleni Ukoli, jejich dokokovani, gekonavani pekazek,

sougzivost, realismusipodhadovani nakmosti.

Poteba spojenectvi (afiliance) znamena preferovanirydbbvztalii, tymového ducha

a porozumnini.

Poteba moci se projevuje preferovanim mocenské pogiosazovanim se vztahu k jinym

a potebou vést lidi &idit je. [8, s. 142]

1.3.3 Herzbergiv dvou faktorovy model

Tento model byl vypracovan na zaktazkoumani spokojenosti a nespokojenosti s praci
u etnich a technik Predpoklada, Ze lidé jsou schopriepré oznd&it a urit podminky,
které je pi jejich praci uspokojuji nebo neuspokojuji. Tatmiie cli prani zandstnané

do dvou skupin:

* Prvni skupina ma za ukol rozvijet povolani a kvedi€i ¢clovéka jako zdroj osob-

niho ristu.

* Druha skupina funguje jako zakladna prvni skupifg spojena se slusSnym zacha-
zenim se za#stnancem. VSe co od této skupinyzeame ¢ekavat, je prevence ne-

spokojenosti a Spatného pracovniho vykonu. [104] 3

Dvoufaktorova teorie popisuje |épe slozitost pradaspokojenosti jako jevu, nevystihuje
vSak vSechny jeho vazby a prémivosti. Malo postihuje a vysfluje zmeny
v emocionalnich reakcich na podminky vyvolavajigdl®jenost. Naipklad @i zvySeni
platu nas mze povzbudit v pracovni akti¥itale postupeniasu z&neme brat danou uro-

ven jako standard a pozitivni prozivani odezni. ZhpeSuse podminky na pracovisti
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(prach, hluk) mohou zvySovat nespokojenost a pani@drivahy o odchodu z organizace,
ale také tuto skutmost brat jako nutné zlo, jako s@st jinak zajimaveé prace.u@zitym
piinosem tohoto modelu, je hlaymozdilnost dvou skupin faktdy kdy jedna se vaze

k osobnosttlovéka a druha k w)Sim podminkam prace. [14, s. 47]

Herzberg faktory chape jako intervalové, coz znaimeie mohowasténé zasahovat do
obou oblasti. Najiklad plat ¥tSi mérou pati mezi faktory hygienické, aléast&né i mezi

faktory motivani.

Tato metoda rozliSuje dva aspekty problému: na gjeolost s praci (motivatory) a na ne-

spokojenost s praci (flustratory) jako dva na sedmavislé modely. [11, s. 118]

Tab. 1. Motivatory a flustratory [1]

Motivatory
Pozitivni G¢inek: spokojenost Negativni @inek: nespokojenost
Uspdny vykon NeUsgsny vykon
Vyslovené uznani Nedostatek uznani
Zajimava prace Nudna préce
Odpowdnost Zadna odp@dnost
MoZnost postupu ilekaZzky v postupu
Moznost sebereflexe Nedostatek moznosti seberealizp

Flustratory
Pozitivni G¢inek: ne-nespokojenost | Negativni €&inek: nespokojenost

Spatny plat Dobré pracovni podminky
Dobry plat Nejistota pracovniho mista
Jistota pracovniho mista Spatné pracovni podminky
Vysoky status Nizky status

Spatnéa podnikovéa a personalni po
Dobr& podnikové a pers. politika  |tika

Porovnani Herbergova a Maslowova modelu

Tyto modely jsou si navzajem velmi podobné&k@dné zkoumani Herzbergovych mysle-
nek ukazuje, Ze&ktefi zantstnanci mohou dosahnoutéiié Urovreé socialniho a ekono-
mického vzestupu tak, Ze Maslowovy fdity vy3Si arové se stanou jejich primarni moti-
vatory. | tito lidé museji zadgélem udrzeni svého stavajiciho postaveni nadalekogpvat
potieby niz8i drova. Penize tak mohou stéle &yt motivatorem pro nemanaZzerské pra-
covniky (zejména s nizkou mzdou) i prékteré manazery. Navic, Herzbéwmodel roz-
Situje Maslowoviv model, jelikoz rozkladagp arovni poteb do dvou, na praci orientova-

nych kategorii: udrzovaci a motivd.
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Oblast

Maslowova hierarchie po-
treb

Hezbergova dvoufaktorova ted
rie

1. Vztahuje se

Na vSechny lidi ve spote
nosti ve vSech typech za-
meéstnani, ale i naithodce

VétSinou na dusSevni pracovnil
a na vysoce kvalifikované spe
cialisty.

Pouze gkteré vnitni poteby

ie)

2. Viiv p(')tr'eb Vsep hny po*ieby,m'ohou mohou fungovat jako motivator
na chovani motivovat chovani ry
3. R?Ie perzni Muze motivovat Neni kliovym motivatorem
odmeny
4. Zaker ]’ykaose vsech lidi a jejich Sousted’uje se na praci.

Zivotu.
5. Typ teorie Deskriptivni (znamena co Preskriptivni (co by o byt).

Tab. 2. Maslowova a Herzbergova teorie — rozdly [

1.3.4 Teorie expektance

y

Teorie expektance je teorie V. Vrooma, ve kter@dausil o kvantifik&ni hodnoceni mo-

tivacnich stimuti. Vychazi z toho, Ze jedinec vynaklad&ité asili, jehoz smyslem je do-

sahnout ufitého cile a vysledku. Jedine¢ekava, Ze vysledek jeho prace budmk oce-

nén. A déle jde o to, aby oce&mi, které ziska, o pro pracovnika vyznangim vétsi vy-

znam ma, tim &si usili by n&l vynakladat.

Pojmy, které pedstavitel V. Vroom pouZziva, hraji velmildZitou roli i matematickém

Zpracovani:

* E = expektance jsougdstavy pracovnika, kteréekava o vysledku svého snazeni

v podolg odhadu,

* | = instrumentalita je prawgpodobnost, s jakou¢ekdva pracovnik odénu za od-

vedeny vykon,

« V = valence vyjatlije hodnotu toho, co pracovnik ziskava za praceykén jako

odmenu,

« U = asili (vykon) je pedpokladané snazeni pracovnika. (Mikulastik, 260742)

Vroom v podstat iika, Ze jedinci jsoui praci motivovani k tomu, aby si volili meziz-

nymi zpisoby chovani — n&pmezi iznou Urovni pracovniho Usili. tita osoba si rive
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vybrat bul’ pomalejSi, nebo rychlejSi tempo prace. Volba Zabezjedinci. Pokud dita
osoba ¥fi, Ze jeji pracovni Usili budgiméient odmenéno, bude motivovana ke zvysSené-
mu Usili. Logika expektai teorie je vtom, Ze jedinci vynakladaji pracowvmsili

k dosazeni takového vykonu, ktery bylmit za nasledek Zadouci odnu.

Manazéi mohou ovliiiovat a@ekavani vybrem jediné se zvlaStnimi dovednostmi a
schopnostmi a poskytovanim podporyésajici k dosazeni @ité arovre vykonu jedind.
Manazer také fize ovliiovat (Einnost tim, Ze bude ochotny pomoci, bude realigtizk
bude nabizet radu. &by vnimat pateby zanistnané a vést je tak, aby jim to pomahalo
dosahovat Zadouciho vysledku prosamotné, a Ze jim bude poskytovat vybaveni a pra-

covni podminky pdebné k dosazeni Zzadouciho vykonu.

Mnozi kritici se domnivaji, Ze expektd teorie je mnohem slojgi nez Maslowowa ne-
bo Herbergova. Existuji i problémyeiieni a zkoumani hlavnich prémmych modelu. [5,
S. 386]

1.3.5 Teorie spravedInosti

Predstavitelem teorie spravedinostiJjeS. Adams. Tato teoriéka, Ze nespravedinost vede
k demotivovani a naopak spravedinost je hodnocak@a gpravna. Teorie mini, Zedao-
meéni si nespravedinosti je moti&@ silou. Kazdy srovnava s ostatnimi, jak svojigpréy-
konal a jak je oceim za vykonanou praci. Srovhavany mohou byt na estinzkuSenosti,
schopnosti, dovednosti, tkeost, Usili, vynaloZzenyas, praktické zkuSenosti, osobni vlast-
nosti atd. Na vystupech je to Wk, povySovani, uznani, moznosti osobniiiu rozvoje

a dalSich Hlezitosti nap. zajimavjSi prace atd. [8, s. 142]

Bylo zjiSténo, Ze byt nedostate¢ odnmeénén (nespravedliva situace) — je mnoheasgjSi
piipad nez byt nadénné odmeénén. Domrénka jedince, Ze byl nespravedivdmenén, ma
za nasledek pokus o Znu situace nebo odvolani se na situaci ostatrdéhMezi zpisoby

redukce nespravedlnosti piat
* odchod ze zagstnani,
* zmena vkladu vloZzeného do za&stnani, nap mérg pracegasté absence,

e zmena vynosu prosgednictvim zadosti o vySSi plat nebo o dodiaéezandstnanec-

ké vyhody,
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« zmgna vnimani jiZ obdrZzenych vynbge zanistnani.Clovék mize znovu zvazit,
zda jeho odrgna neni pece jen lepsi, nez vyplynulo aymdniho porovnani.
Manazdi by si meli byt védomi toho, Ze zagstnanci porovnavaji. Zéma platu, obsahu
prace, zamstnaneckych vyhod nebo jiné odiny u pracovnika budou praggbdobré po-
rovnavany s tim, co dostavaji ostatni pracovnia.rRanazery jeiezité pochopit vyznam
vnimani. Pocity spravedlivosti a nespravedinosti jgaloZzeny na vnimani. Jelba zkou-
mat to, jak se ffljemce odminy postavi k tomu, co dostavaji ostatni. Systémaadrani
by m¢l byt dolie propracovan a pkvé nastaven, jinak @Zou vzniknout problémy souvi-

sejici s pocitem nespravedInosti.

Nevyhodou této teorie je to, Ze neposkytuje Zadt&Smi navody, jak spravedlnost nasto-
lit. Toto ponechava otazku krok napra¥ na manazerech nebo righ, ktgi museji ob-
vykle odhadnout to, co by&o byt uclano. [5, s. 367]

1.3.6 Teorie modifikace organizaniho chovani

Teorii se zabyval znamy americky behaviorista BSKnner. Zdrazioval, Ze chovani se
ucime ze zkuSenosti. Psychologové odmitaji vyznaninioh psychologickych faktér

a instinktu. Jejich z4jem siifuje pouze k vi§Sim faktofim, které pimo ovliviiuji chovani.

Veri, Zeclovék se @i hlavre prostednictvim procesu posilovani svéhiepedeeni a na
zaklad zkuSenosti. [5, s. 308]

Modifikace chovani je zaloZena na podovani, takze natzeni mohou jednéni pracovni-
kt stimulovat a priory spra¥nzvolenymi podsty. Tyto formy podmiovani mohou byt

pozitivni nebo negativni nebo také mohou mit foignorovani.

Autor se zandfuje na takové aspekty, které jsou charakteristprkébehaviorismus, tedy

vztah mezi aktivitou a odémou. RozliSilétyii zakladni formy:

pevny interval €asova mzda,

e pevny pondr — vykonova mzda vzdy zadity pocet produki,

« promenlivy interval — pracovnik je odétovan za gjaky ¢asovy termin, ktery neni
pevre stanoven a fize se minit,

e promenlivy pomer — pracovnik je od#hovan za mnozstvi vykonané prace, za po-

¢et ukitych produkfi, pokud je pekraien limit, tak se podle toho zvysi i odna.
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1.3.7 Teorie stanoveni Ukol

Ustrednim gedstavitele této teorie je Edwin Lodkika, Ze kol motivuje aktivitu a ovliv-
nuje chovaniclovéka. Je teba splnit wfité podminky. Pracovnik musi ukofijonout za
svij, musi se s nim identifikovat a musi je povazaasplnitelny. Dalsi podminky se ty-

kaji spiSe samotného projektu, na kterém jedinacuje.

» Specifikace - specifické a konkrétni ukolgspbi motivéné mnohem silgji, nez

Ukoly prezentované v obecné ro¥in

* Obtiznost - obtiz¥Si ukoly evokuji vysSi asili nez ukoly snadné, @vsSnesmi fe-

sahnout ufity limit spinitelnosti.
e Zpétna vazba - pracovnik pgebuje ¥dét, jak se mu di ukol spinit.
* Kompetence — soétivost je dilezita, ale ne tam, kde se vyskytuje kooperace.

» Participace — pokud si pracovnik sam stanovuje t@teniny a pokud je vice zainte-

resovany na jejich pémi. [8, s. 143]

1.3.8 Teorie kauzalni atribuce

Tato teorie vysétluje situaci, jak byl vysitlen nas ukol po vynalozeni Usili a motivac#. P
hodnoceni usfchu, ale i neusfehu, Ize pouzit & typad vyswitleni. RozliSujeme zde

schopnost, usili, obtiznost, kol &sgf.

V podstat jde o ffipisovani kauzalnich vlastnosti u sebe a jinych lisgschy mame ten-

A

nékomu jinému, neschopnéntuzavistivéemu. Lidé okolo to vSakeisinou vidi naopak. [1,
s. 309]

1.3.9 Teorie XY

Autorem teorie je D. McGregor. Tato teorie jgazaovana nejen do teorii motivace, ale i do

teorietizeni. Tato teorie sgova ve dvou fedpokladech:
Typ X — manazerigdpoklada, Ze lidé jsou v podstéini, neschopni a nesamostatni.

Typ Y — lidé jsou samostatni, zod@owi, maji smysl pro odp@dnost a hadSeni pro praci.
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Pokud manazer pracovniky spiSe paage a vidi v nich spiSe typ X, chova se kontrolor-
sky, protektorsky a autoritati¢n Pokud v nich vidi Y, je &Si pravépodobnost, Ze se
uplatni n€kky, motivaini styltizeni. Tento fistup musi také zohlédvat to, jaci jsou lidé,

jak jsoutizeni a jakou si zaslouZziideru.

1.3.10 Vytvareni vzoni

Tato metoddika, Ze lidi mizeme motivovat pomoci vzoru. To znamena, Ze pokaam
kdo dobry pistup k praci a dobré schopnosti, vyiwizor, ktery inspiruje a vyvolava touhu

nasledovat pklad.

At je vychazeno z jakékoli teorie motivace, jkalik aspeki, které se objevuji ve vice
nebo mén skryté podob. Objevuji se jako saidst spoléenskych padeb, poteb vyssiho
fadu, jejichz posilovani by #lo byt sodasti vychovného gsobeni, stimulace a podpory

manazera.

» Pracovnici by i mit informace o tom, codhji a pr@ to ctlaji, kdo @ekava vy-
sledky prace, jak moc zélezi na vlastni iniciat@vzpisobu provedeni prace.di
by také ¥dét, jak jejich diti Ukoly prispivaji k celkovému spateému cili firmy.
Mit informace znamena mitdirou miru moci a kompetence.

» Pokud pracovnikm vyswtlujeme naSe pozadavky, musime si byt jisti, zdarp-

zumi.
» Pokud vzniknou P praci zandstnance fekazky, pomahejme je odsivat.

* Mgl by védet, jak dolie nebo Spathsvoji praci @laji, a také informaci o tom, pto

k tomu dochazi, Ze svoji praci nezvladaji tak,j@kd nich gekavano.

e Vramci tymu by ndli mit moznost diskutovat oiznych alternativach, které&ip

chazi v Gvahu, a také moznost obhajovat svou altiern

eV ramci skupiny by také st mit moznost posilovani a podpory v situacichy kd

nejvice patebuiji.
» Vysledky prace by #ly byt vZdy océovany, a to bez zbytaych odklad.

* ManaZer by il se svymi spolupracovniky mluvit a Zadat je o pemréaci na

spole&ném dile a@esit problémy spolag.
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Manazer by i umét naslouchat.

Pracovnik by il mit moznost obratit se na svého vedouciho.
Manazer by rél vést své potizené k odpo¥dnosti a rozhodovani.
Jestlize chcete motivovat, sami musite byt motinava

Ukoly musi byt pimérené a splnitelné.

Manazer musi ugt motivovat nejen kratkodeébale i dlouhodo&

1.4 Zasady Uus@Sného motivovani

Motivy jsou rizné a liSi se od sebe. To aispbi silrt na jednoh@lovéka, nemusi druhého

ovlivnit vibec. Dobry vedouci motivuje podle situace — podialiky lidi, které ma

k dispozici.

1.

Jen postih nebo ohroZzenigobi na morakaslabé jedince. Pokud lidé maji negativ-
ni postoj k praci, sklony k lajdani, ulivani, tak paebuji¢astou a dslednou kont-
rolu. Vedouci musi neustale mdziovat ohroZzeni (ndjklad pefazeni na jinou

praci), které nastane Vipacd, pokud nebudou pémy povinnosti.

Systém odrén a tresi je vhodny pro pracovniky sefetini arovni moralky. Vedou-
ci je nemusi neustale kontrolovat, protoze &&manci ¥di, Ze za dobré vysledky
prace jeceka odrndna. Jde o obchod, kdy z&stnanec prodava svoji praci a firma

¢i vedouci za ni da odpovidajici odnu.

Nejlepsi pracovniky motivuje projev Uctyaudry a participace. Nepi#buji dohled
a kontrola je minimalni. Dok&zi ocenit uznani saiugti, které nadkzeny projevu-
je, jeho divéru ve své schopnosti, n&ry a samostatny ukol, kterym jsou gani

i zdjem vedouciho o jejich nazory.

Cim vy3si je Grovie pracovnich schopnosti, tim byhmit pracovnik ¥t3i volnost.

ZkuSeny pracovnik vyZzaduje prostor pro vlastni caldvani.

Osobni piklad vedouciho je silny moti¢ai nastroj. Vedouci neiie aiekavat od
zanestnand iniciativu a vysoky vykon, pokudistupuje ke své praci lezernleho

pristup je vzorem pro ostatni pracovniky. [4, s. 24]
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1.5 Rizeni motivace

Pracovnicinnost musi byt efektivni arfipaset prosgch podniku a kazdému za&stnanci.
Je nutné podporovat a usritovat zangienost a Usili pracovnik Také organizovatinnost

pracovnich skupin Zadoucim srem.

Pokud jerizeni motivace usg$né fidici cinnost charakterizuji tyto znaky:
» vysoka produktivita prace u kazdétlena pracovni skupiny,
» spolupracéizené pracovni skupiny a spokojenédshi skupiny,
e prevaZujici zadouci vlastnosti pracouinik

» aktivita uclena skupiny. [3, s. 243]

Pozitivni pisobeni na motivaci pracovriike velmi dilezité. Negativni fisobeni jako p-
kazovani a zastraSovani vede sice k tomu, Ze sés@mec Hizpisobi, ovsem neidentifi-
kuje se s praci a s cily podniku. Je nutné stimatlpvacovniky tak, aby se vimf orientace

a struktura motir rozvijela v souladu s p@bami podniku.

Piasobeni, které je zalozeno nagjdich pobidkach, jefeéba smirovat tak, aby se opiralo

0 vnittni motivaci pracovnika. Tento proces Ize ovlivnibanenou:
» fidici strategie,
» technickych podminek,
» ekonomickych podminek,
» spol&enskych podminek,
* personalnich podminek.

Tyto podminky mohou navodit podstatnouénm ve struktie a v intenzit pasobeni pra-
covnich motivi. Motivace v praci se fite znénit, pokud nastanouc¢hteré z uvedenych

zmen nebo na zakladzkusenosti, které pracovnik ziska.
Pri fizeni motivace existuji principy, které jeba si ugdomovat a respektovat.

1. Jednani zagstnance ufuje velké mnozstvi motiy které jsou uspadany do hierar-
chie podle dlezitosti pracovnika. Usgadani neni stalé aami se podle vliv, které

pusobi i na pocit uspokojovani petb. Motivy spolu souviseji a kombinuji se.
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2. Motivy, které utuji, jak pracovnik jedna v podniku, jsou vysledkkomplexniho vza-
jemného fisobeni a vyrovnhavani mezi g@enimi potebami a postugnziskanymi
osobnimi zkuSenostmi pracoviikTyto motivy se konkretizuji v ibéhu pracovniho

zaazenicloveka.

3. Motivy, uréujici jednani pracovnikv riznych podnicich nebo v jejiciznychéastech,
mohou byt azné. Pokud je vykonavana prace, ktera je obsabklozita a turci, mize

se fiznorodost aktualnich mofivtykat i ji.

4. Efektivnost zamstnance, jeho prace a také osobni spokojenosti z7@wigiasti na jeho
vychozi motivaci. Rozhodujicim apobem jsobi povaha pracovniho Ukoluijméie-

nost kapacity pracovnika, osobni, profesni a spokké sloZzeni dalSictena skupiny.

5. Pracovnik nize vyuzivat izné koncepce vedeni lidi. To znamena, Ze neexistdijey

univerzali platnyci optimalni postup.

6. Hlavni vyznam g tidici ¢innosti ma citlivé zhodnoceni situacéizené pracovni sku-

piné a to vzhledem ke stavajicim i perspektivnim tkal

7. Motivacni pasobeni pracovnich postojukdzaly mnohé vyzkumy. U pracoviik
s pozitivnim postojem k praci je meabsenci a fluktuace. Jsou osébite zaujati pro
praci, prace ma proérvelkou hodnotu. Protoze pracovni postoje jsou vadite zna:-
n¢ dalezité, Zistava problémem jejich oviiwvanici zména. Zalezi hlavé na tom, do
jaké miry je dany postoj zasazen do celkové sougiastopi a do motivaniho systé-
mu jedince, jaky je jeho vztah k sbbamému a zda jej jeho skupina podporujedP
stava, Ze niZzeme zminit postoje pracovnika tim, Ze hoefadime do jiné skupiny je
hodre zjednoduSena. Postoje, které jsou podporovanéirskupse mohou gmit jen

piisobenim na skupinu. [3, s. 244]

1.6 Pristup vedouciho k vykonuridici funkce a kirizenym pracovni-
kam
Tim, Ze se pracovnik genuje do struktury podniku a podnikovéhénd se ukuji speci-

fické aktivity pracovnika, jeho poZzadovangspupy a Zadouci postoje. Vykeidici funkce

od vedouciho pozaduje gimi specifickych¢innosti, které jsou zagreny na dosahovani

......

tvorba €chto hodnot.
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Zakladnim pedpokladem usg@néridici funkce je poznani a do praktického jedndidrai
pievedeni zasady o nezbytném spojeni pozadavku \gfekti prace a optimalniho vykonu
swieného utvaru, spolu s vyttenim podminek pro uspokojeni pracounikozvoje jejich
osobnosti a sifstupem respektujicim jejich geby a moznosti. Ghbstrankytidici funkce,
piednEtnou a personalni, musi vedouci skloubit. To ovseraxi neni jednoduché, zvlas-
t¢ na mistech, kde se vyskytu;ji trvalé nedostatkyganizaci prace, a vedouci muesit

operativni zasahy,¢kdy nelze brat ohled na z&stnance. [3, s. 244]

Pri zanedbani kterékoliv strankizeni se mize zhorsit situace na pracovi&tasto dochazi

k tomu, Zefidici pracovnici nepouzivaji personalni sloZzkut@fe na prvnim mistje pro

n¢ pinéni vyrobnich dkal. Pokud naopak je velmi silné za&rani na uspokojovani petb
zamestnand, kdy vedouci chce byt ve skupioblibeny, vznika také spousta negativnich
dusledk.

Jednéntidiciho pracovnika musi smlvat tyto cile:

» Informac¢ni cil zahrnuje zaji$hi vymezeneho mnozstvi&dni, ktera se tykaji pra-
covniho Ukolu, pracovnich podminek aésnic. Soustavna vysma informaci je
dulezitou ¢asti fungovani pracovniho utvaru. Upaje spolupraci na zaklad/za-
jemného porozusmi. SlouZi pi prekonavani rozpdrv nazorech a postojich, vy-
swtlovani nejasnosti a k vyné sctleni, nandti a napad mezi pracovniky podni-
ku.

» Stimulaéni cil zahrnuje systém stimul zpisohi, jakym jsou pouzivanyippuso-
beni na pracovniky. Jde o stiména systém podniku zatfeny na aktivitu lidi. Je-
ho hlavnim Ukolem je ovlivovat vykonnost, ochotu a spokojenost pracoinik

» Vychovny cil spaiva v posilovani pozitivnich a oslabovani negatitngtranek
jednani pracovnik Jednanfidiciho pracovnikaisobi, i kdyz to tak neni zamysle-

no, jako vzor nebo jako navod k jednani.

Personalni cil se tyk&a prozivanych okolnosti, paakia udalosti na pracovisti. [3, s. 245]

1.7 Pravidla Uspésné stimulace pracovnik a pracovnich skupin

Ridici pracovnik by i usilovat o to, aby motivace pracoviil pracovnich skupin byla

optimalni a to z hlediska sginych Ukofi podniku a z pdieby dalSiho rozvoje. Cilem usili
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je stimulovat pracovniky. V tomto procesiispbi skut&nosti, kritéria dana celou spote

nosti a podnikem a kriteria dana pracovnikem.

Stimulovani vzhledem k vykonu pracovnika jgniné, pokud nepostihuje kritickou sloZku

ve struktuite motivace. Stimulace iie byt zansrena na:

p&i 0 dophkovani, obnovovani nebo poZtovani kvalifikani Urovreé pracovnika,
* rozvijeni psychické, fyzické a odbornéispbilosti pracovnika,

« vytvaeni nebo upeatovani Zadoucich pracovnich dovednosti, navgkpostoj

Kk praci,
» posilovéani identifikace pracovnika s praci a prifes

* posilovani stranek moti¢aiho profilu pracovnika, které vytkiakladny vztah

k praci, profesi a podniku. [3, s. 248]

Ridici pracovnik svojtinnosti ovliiiuje nejen jednotlivé pracovniky, ale i celtisenou
pracovni skupinu. Vedeni pracovnich skupin ma geg€ifické rysy. Vedeni kladeithz na
praci se skupinou a na jejich aktivitu. Spoustalkizh ale i negativnich skutgosti ma

SVé fFiciny v pozitivnich strankach nebo nedostatcich vttakruhucinnosti.

Stale vice nabyva na vyznamu integrace vyrobnitikia& vytvaeni organizace kolektivni
¢innosti. Diraz je tim pesunut od povzbuzeni individualiniho vykonu k pamhvani vy-
konnostni skupiny. Je také dokazano, &engjsi je usilovat o zénu jednani skupiny nez

jednotlivce.

Pti slozitych pracovnich vykonech je vyhodné, pokedpsacovnici liSi svymi znalostmi,
zkuSenostmi, schopnostmi a dovednostmi. Potomiefiekprace skupiny vyraznstoupne
a vykon bude mit vyssi Urowe

Pravidla UspésSné stimulace

1. Pxi tizeni pracovni skupiny musi vedouci respektovaiadstczvlastnosti skupiny

a zvlastnosti vztahmezic¢leny skupiny a spotenskou atmosférou.

2. P¥i vykonufidici funkce se vedouci pracovnik neopira o vzedouci — pracovnik,
ale o vztah s celou pracovni skupinou, protoZzetggnmize dosahnout trvalého

aspechu.
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3. Vedouci musi mitiimérenou autoritu. Usili jak dosahnout autority nemi ygma-
hani poslusnostRidici pracovnik musi na pracovisti vyteé spoléenskou situaci

a to tak, aby poditovala k aktivni spolupraci ptidenych.

4. Pt ukladani ukok pracovni skupi& musi byt vZdy jash stanovena odp@dnost
pracovniki, jejich pravomoci.Cinnost zamistnance musi byt Zeeréna do celé

skupiny.

5. Vedouci pracovnik by #h svoji ¢innost zantovat na maximalni poaocovani
osobni iniciativy, protoZe tim se zastnanec rozviji a zvysSuje se zajem pracovni-
K.

6. Procinnost pracovni skupiny ma zavaznou funkci sociklimia na pracovisti. Aby
bylo sociélni klima pozitivni, musi byt medeny skupiny kladné neformalni vzta-

hy. Vedouci by proto & posilovat vztahy mezileny skupiny, a zabranit konflik-

o

tam.

7. Vedouci ve skupiby zangstnan@m ¢l rozunet, prijimat je takové jaci jsou,ip
zachovani vlastnich naZorVedouci musi byt schopen posoudiingk svého jed-

nani nafizenou skupinu. [3, s. 252]

1.8 Stimulace k tymové praci

Tymova prace je prace v malé skupstoZzena z pracovnikraznych oboi, které jsou po-

trebné praeSeni problému. Tyto problémy vyZaduji konkrétrdlasti a zkuSenosti.
Tymova prace spiiva predevsim:

e vrovnopravném postaverdeni tymu, v tradinich vztazich mezi naenymi

a podizenymi,
» v dobrovolné praci v tymu, které gkenové @astni dobrovol&, ze své vlastniile,
* v dotasné existenci, kdy tym vznika pouze n&uou dobu,
e VvV rozmanitém sloZeni tymu,
» v odvozeni socialnich pozic a socialnich roli prexdki z poteb tymoveésinnosti,
» v uplatreni netradinich postup pii feSeni tkal, uplatréni iniciativy,

* vintenzivnich a neformélnich vztazich m&zny tymu,
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* ve snaze posoudit problémiznych hledisek,

* ve vysokém pracovnim tempu, poskytovani rady, pomoc
* v pouzivani skupinovych metod a technik mysleni,

e vuvolréném a patelském prosgedi,

e Vv pocitu pracovni spokojenosti,

e v participativnim stylu vedeni,

v pratelské a tolerantni spoluprdtend. [3, s. 254]

V ramci prace v tymu mohou vznikaizné problémy. Jde o konflikty mezieny tymu,
nedostatek nahradni¢hSeni, nedostatek otewmosti a ufimnosti, netelné porady a ne-

dostatek sebekritiky.

Pokudtidici pracovnici cii ve firmé pouZivat tymovou praci, tak musi:
e VvEdét vcem spdiva vymezeni tymové prace,
e umet vhodre sestavit pracovni tym,
e poskytnout vSe, co tize pomoci ke spkni ukolu,

» umet zhodnotit vysledky prace. [3, s. 244]

1.9 Stimulace ke kvalitni praci

Kvalitni prace paf mezi stzejni nefitka podniku, vyrobce nebo podnikatele. Spravné
kvality vyrobki dosahuji lidé. Aby byla prace kvalitni, jgeba ugovat jeji subjektivni
sloZzky v konkrétnich podminkach podniku. Pracovnfuisi byt odbor& pripraveni a

aspesre zvladat ukoly. K tomu jefeba o zagstnance pibézné petovat.

DalSim gredpokladem je spolehlivy a vyrovnany vykon péamou dobu. Pracovnik musi
pristupovat odpoddné a sw¥domitt ke stanovenym ukdi, byt gimérens odolny proti
pracovnimu stresu, mit poZzadované osobni vlastaastladat spol®nské postaveni spo-

jené s pracovnim tazenim.

Aby byl pracovnik motivovan ke kvalitni praci, mssi¢lovek s praci a podnikem identifi-

kovat. Pokud je vztah kladny, pracovnik se vygaanentuje na vykon a ma osobni zajem
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na tom, aby podnik fungoval. Pokud mé& pracovnikrkd negativni vztah, snazi se obché&-

zet pracovni ukoly a zanedbavat svoji praci.
Vlastnitizeni a stimulace ke kvalitni praci mé plozek.

1. SloZku zajisovaci - kdyfidici pracovnik musi zajistit péidenym patebny klid
pro praci, optimalni zabezgeni pracovnimi progtdky, ponickami a stanovit

pracovni ukol.

2. Slozka odbora instrukni — znamena, Ze&idici pracovnik musi byt ochotny a
schopny pomoct pdtkenym i zvliadani ukaok a radit jim.

3. SlozZka kontrolni — vedouci kontroluje a sledujecppbdizenych.

4. Slozka informé&ni — vedouci zviejiiuje informace o praci a o kvaliprace skupi-

ny, a také nedostatky. Zastnanci by nili veédeét, kolik stoji nekvalitni prace a jak

jsou zakaznici s vyrobky spokojeni.

5. Slozka aktivéni — znamen4, Ze vedouci m& vyuZivat vSechny fgragrécovani

pracovniki ke kvalitni praci. [3, s. 261]

Kvalitu prace nelze stanovittigazem. Je to vysledek celkového ugut@ni a fungovani

podniku.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Motivace a pracovni spokojenost spolu Uzce soukskud je¢lovék se svoji praci nespo-
kojeny, Ize ho jenéZzce motivovat. Motivace se komplexprojevuje ve vztahgdloveéka
k praci. To znamena, jaloveék hodnoti svoji vykonavanodinnost a jaké mistdinnost
v jeho zivot zaujima. B tomto hodnocentlovéka ovliviiuje spoléenské prosedi, ve

kterém vyistal.

V sociélré psychologickych rozborech je vztéloveka k praci vyjadlovan trovni pracovni
spokojenosti nebo spokojenosgtovéka v praci. Ve starSich rozborech bylo pakavano

mnoho pozornosti porovnavani pracovni spokojersoptacovni vykonnosti.

Profil pracovni spokojenosti tlovéka nikdy neni jednoziay. V mnohotvarnych vzta-
zich, které naloveéka pisobi, jsou Bkteré kitové a rozhodujici, jiné mérvyznamné a
dalSi neutralni. Bkteré vztahy pracovnika ukiidji, az silré podreécuiji, jiné ho rusi nebo i
zneschopuji. V této oblasti se mohou vyskytovaiizné rozpory a konflikty, které
v konkrétnich situacich #gobuji rozporuplné jednani pracovnika nebo se yugjeaz

v jejich miznorodych reakcich. [3, s. 227]

Pracovni spokojenost sittheme znazornit jako &itou Skalu nebo stupnici. Pozitivni ko-
nec Skaly znazduje identifikacetlovéka s praci a pracovnimizazenim. Vyskyt této hod-
noty u pracovnika znamena, Ze prace se ¢ho stava jednim z hlavnich zdiapotiva-

ce a Zivotniho uspokojeni.

Negativni konec Skaly znamena hlavni rozpor meabonsn zanstenim ¢lovéka a spole-
¢enskou funkci pracovnihoizzeni. Tento rozpor e byt disledkem hrubé chyby v pro-
fesionalni orientaci aipvolbé pracovniho zi@zeni. Potom je vykon prace zdrojem pra-

covni nespokojenosti. [3, s. 227]

2.1 Definice pracovni spokojenosti

Existuje spousta definic pracovni spokojenostktiré z definic jsou uvedené nize.
Pojem pracovni spokojenost se tyka pdstopocifi, které lidé maji ve vztahu ke své pra-
ci. Postoje k praci mohou byt negativni nebo pweaiti kdy pozitivni pedstavuji spokoje-

nost s praci a negativnigastavuji nespokojenost s praci. [2, s. 228]
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s

Pracovni spokojenost v obecném pojetifjiemivy nebo pozitivni emocionalni vztah, ktery
vyplyva ze zhodnoceni prace nebo pracovnich zk$erferacovni spokojenost ve speci-
fickém pojeti je postoj k préaci jako celku a k jedivym jejim komponentm, jimz jedinec

prisuzuje uéitou vahu nebo vyznam. [7, s. 46]

Pracovni spokojenost neni mozné vyiagednozné&nou charakteristikou. Pojem pracovni
spokojenost je velmi Siroky. Zahrnuje v podstaSechny projevy pracovnika ve vztahu
k vykondvané praci, k pracovnimuiraaeni a k profesi, k pracovnim podmink&dm, pracov-

nimu prostedi, k pracovisti a podniku a k pracovni sképi8, s. 227]

Pojem pracovni spokojenost neni chapan jednoBracovni spokojenost lze chapat
v SirSim smyslu, ktery zahrnuje rysy osobnosti pvadka, vztahujici se k pracovnim pod-
minkam, a v uzSim smyslu se jedna o spokojenpsdci, tj. naroky na p#ni pracovnich
ukola a o pracovni ukoly zvl&Stale také o odimu za vykonanou praci, o jeji prestiz
atd. [11, s. 110]

Pracovni spokojenost je vyslednidispbeni rozmanityciinitela. Jednaniclovéka je z
hlediska pracovni spokojenosticavano d¢ma zakladnimi tendencemi: tendenci vyhnout
se strastem a tendenci vyhledavat to, co je potzitdestlize pracovniinnost probiha v
podminkach, které navozuji strasti, Hgnnosti a nepohodli, posiluje se u pracovnika

pocit nespokojenosti. Odstrarim €chto¢initeli se vSak nedosahne pocitu uspokojeni.
Vymezeni pracovni spokojenosti

Piasobeniclovéka v organizaci, jeho pracovni chovani, je moZznsugovat ve dvou di-

menzich:

1. Objektivni dimenze odrazi efektivittinnosti, kterou mzeme vyjadt v terminech
mnozZstvi vykonané prace a jeji kvality, rychlodtigmi pracovnich Ukdl, bezpé-

nosti prace apod.

2. Subjektivni dimenze vypovidd o osobnim prozivarkonavané pracovriinnosti
a podminek, které se k ni vztahuji. Jedna se ooppiosist, kterou ovliuje celéra-

da vnitnich a vgjSich faktofi. Tato dimenze je velmi pkvé sledovana.

Pracovni spokojenost je v s@sné dob dilezitou oblastiridici prace. Jeji vyznam po-

stupré narista, a to v imé souvislosti stistem Zivotni a kulturni Growpracovniki.
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Spokojenost pracovnikse projevuje v wité podolé pracovni ochoty. Pro vedouciho pra-
covnika je nejideak)si, kdyz jeho potizeni jsou vykonni a ochotni. Provozni praxe ani
vyzkumné rozbory nikdy nepotvrdily, Ze pracovni lsgienost¢lovéka je mozno jedno-
znané postihovat a jednoziia¢ ovliviiovat. V sodasnosti se stale objevuji velmi jedno-
znané gredstavy, Ze pracovni spokojenost odréazi to, nakelfrace nebo profese zaklad-
ni Zivotni potebou nebo ogae, Ze pracovni spokojenost a pracovni ochot&ijagspjata

s vySi platu. Promitani takovychteuistav daidici ¢innosti znamena neporozeénm lidem

a ma pouze néfznive disledky. Toto vede k demoralizaci pracounik

Nevhodny je vSak i ogay postup, ktery je zaen na odvozovani pracovni spokojenosti
a pracovni ochoty podle odpsii na otazku, co lidé cli od své prace. Odpédi nazna-
¢uji, Zze pracovni spokojenost a pracovni ochota jesirioznané zachytitelnd ekonomic-
kou nebo moralni pobidkou. Hlavni j¢eSh intenzita spodenské aktivity a arovespole-

¢enského postaveni. [3, s. 229]

2.2 Charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti

Existuji ugita specifika, ktera rozliSuji spokojenost a post@pokojenost je mérstala,
nez peveji zakotvené a dod&sSichcéasti spojené postoje. Spokojenost se také pojisknda

fenomérim, jako jsou motivace, adaptace a identifikace.

Nekteri autai (T.Kollarik, W.W. Rambo, D.P.Schulz a dalSi) u¢adekteré charakteristi-
Ky a znaky pracovni spokojenosti, které jsdiledité jednak pro poznani rozmanitosti to-

hoto jevu a jednak z praktickych hledisek. AuttoporiEuji rozliSovat:

» Celkovou a dili spokojenost. Celkova spokojenost vyjgd obecnou miru vztahu
k vykonavan&innosti. Diki spokojenost se vztahuje k jednotlivym fakitorovliv-
nujicim praci, jejichz arove maze byt velmi rozmanit4. Soubor &th spokoje-
nosti nebo nespokojenosti se v individualnim hariakém usptadani projevuje v

celkové spokojenosti.

* Intenzitu spokojenosti. Vyjddje intenzitu prozitku, ktera se tde pohybovat od

maximalni spokojenosti k maximalni nespokojenosti.

» Stalost spokojenosti. Vyjadje stabilitu nebo prosmlivost prozitku. Spokojenost
je snadno ovlivnitelna jinymi faktory. Stalost vgfaji n¢které individualni charak-

teristiky jedince.
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» Spokojenost jako stav a procesSpokojenost je vyjddna jako aktualni stav a je-

ho vyvijejici se proces, n&hlze misobit vrEjSimi intervencemi. [14, s. 46]
Pojeti pracovni spokojenosti

D. Gebert a L. von Rosenstiepoukazuji na nasledujiaizna pojeti pracovni spokojenos-
ti.

Pracovni spokojenost orientovana naigloy (motiv&ng), orientovana na pobidky

(situang).
» Jednotliva pracovni spokojenost — celkova pracepnkojenost.

* Pracovni spokojenost jakdgzhodny stav — pracovni spokojenost jgkeow sta-

bilni reakce.
* Qrientace na minulost — orientace na budoucnost.

Tito autdi poukazuji na to, Ze pojem pracovni spokojena@stijivan velmi heterogennim
zpisobem, ale uznavaji moznoiznost jeho pojeti,iedevSim ve smyslu jednotlivé, il
a celkové spokojenosti (za&stnanec rize byt napiklad spokojen se svymi pracovnimi
kolegy, ale nikoli s fyzickymi charakteristikami &w pracovniho pragdi nebo

s pracovnimi ukoly, které jsou mu zadavany)

pracovni spokojenost

organizaéni faktory (mzda, prac vydélek

sama, racovni podminky

(skupinové faktory (spolupraco@ : f absentismus

9 nici, kontrola Y, L

[ osobnostni faktory (poteby, as-

L pirace )

Obr. 3 Kauzalni vztah k pracovni spokojenosti [11]
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Pozoruhodny model pracovni spokojenosti nabizi &aké. Locke. Podle Locka je pra-
covni spokojenostigledkem utitych cinitelt a sodasré pricinnou absentismu, setrvavani
nebo nEnéni zangstnani (fluktuace) a vytku, pricemz Ize miru vyjaiit mirou vyjadenou
rozdilem v gekavané a skutaé pracovni situaci nasobené mirou vyznamnostézgto
rozdilu. Ve skuténosti je ovSem psychometrické vyfadi takto pojaté pracovni spokoje-
nosti velmi problematické. Locke podal tuto definicacovniho uspokojeni: uspokojeni
z prace nze byt definovano jakotfjemny nebo pozitivni emociondlni stav, rezultujici
Z ocerni vlastni prace nebo pracovnich zkuSenosti. SpolalSimi rozlisil pracovni spo-

kojenost a pracovni zaujeti.

DalSim modelem pojeti vztahu mezi pracovni spokagtira pracovnim vykonem je model
ktery podalP. C. Smith a C. J. Cranny Odneéna a spokojenost mohou vést &3imu
pracovnimu usili. Pracovni vykon pakuie vést k odené a k pracovni spokojenosti.
Oboustrana zavisly je vztah zasného pracovniho Usili a pracovni spokojenostitrems
druhé. V uvadnych modelech se ovSem nerozliSuje mezi pracowkagpnosti a spokoje-
nosti s praci. V préci tZe byt spokojen i linglovék, pracovni spokojenost je vSakeim
specifickym, jejim zdrojem je odina, ktera je ziskana za pracovni vykon, a uspokojen
z vykonu samého, zejména zasluhuje-li si obdivudhoitho okoli subjektu, nelige to

projev pracovni kompetence a to je zdrojem poZitigreebehodnoceni.

Podle Stahleho Ize ftici, Ze pracovni spokojenost souvisi s pozitivhiastpjem Kk praci.

V této souvislosti vystupuje pojem intrinsicka nvaite. Je to motivace, kterodmasi re-
jaké ¢innost sama o sebnag. hra, tedycinnost, kterou subjekt provadi pro uspokojeni
Z ni samé bez ohledu na&ai odnenu. MiZe jit o préaci, ktera je vysoce kvalifikovana a

uznavana, ale i prace, ktera je pro jeji subjekispatnym zdrojem seberealizace.
W. H. Staehle poklada dale za jisté zZe:

* instrinsicky motivovana prace koreluje pozitdvee spokojenosti, ale negativa

absentismem a fluktuaci,
» autonomie pracovnika koreluje pozitévs pracovnim vykonem i se spokojenosti,

» demokraticky stykizeni koreluje pozitivéise spokojenosti, ale @iypozitivré, nebo

negativié s pracovnim vykonem,
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» organiz&ni klima vyzn&ujici se podporou, otéenou komunikaci a autonomii ko-
reluje pozitivi¢ se spokojenosti a veitgineé pripadi také s pracovnim vykonem.
[11, s. 116]

2.3 Teoretické pristupy

Teoretické pistupy k pracovni spokojenosti Ize r@kmlat podle toho, zda je spokojenost

chapana jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenhiofey.

» Jednodimenzionalniifstup gipousti plynuly posun spokojenosti v jedné revad
maximalni spokojenosti k absolutni nespokojend&tifedpoklad, Ze existujerip
ma& ungra dvou vekin: vytvarenim giznivéjSich pracovnich podminek bude &+

tat i spokojenost.

» Dvoudimenzionalni fistup je zaloZzen na dvoufaktorové teorii, jejinf2gstavite-
lem je Herzberg. Tato teoriika, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost je
ovliviiovana d¥ma odliSnymi skupinami faktér Prvni skupina faktdrse vztahuje
k obsahu samotné prace a je nazyvana jako faktotwaini. Druha skupina se

sklada z faktat, které vyjaduji vnéjSi podminky pracovniinnosti. [14, s. 47]

2.4 Cinitelé pracovni spokojenosti

Mezi faktory, které byli nejvice vyzkumsnsledovany a je k nim nashromé&ad nejvice
poznatki pati predevSim: sama prace, plat, pracovni postup, pragmaminky, natize-

ny a spolupracovnici. Celkové mnoZzstvi faktir ovSem SirSi a zavisi na okolnostech:
» specifiky prace v uiitych oblastech spotenské praxe (Skolstvi, zdravotnictvi),

» odliSnosti v jednotlivych profesich a priedi, kde jsou vykonavany (stejny obor

v praxi, vyzkumu, skolstvi),

* individuélnimi zvlaStnostmi a preferencemi (kladesiSiho dirazu na pozitivni

vztahy).

Obecrt lezefici, Ze jednim z @lezZitych ¢initeli pracovni spokojenosti jako spokojenosti
S praci je pracovni Usgnost, jeji mira a jeji opak, ned@sSpost, protoZe to je vyznamnym
zdrojem sebehodnoceni. Ve vlastnim hodnoceni vyguignomeén atribuce figuzovani

pricin usgsnosti, ktery ma dvformy.
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Tab. 3. Ficiny tsgSnosti a nedsfnosti. [14]

Interni (subjekt) | Externi (situace)
Casové stabilni Nadani Obtiznost Ukolu
Casové variabilni | NAamaha Nahoda

Vykonavana prace.Vztah vykonadvané prace a pracovni spokojenostigegitg proces.
DuleZitou roli hraje spok&enské oceni, dilezitost profese a konkrétni proedi, v mz

se vykonavana. Velmiudezité je také subjektivni hodnoceni profese a ndemtifikace
pracovnika s profesi.i® vesSkeroutznorodost vztahu lIze konstatovat, Ze zajimava a
rozmanita prace pozitignovliviiuje spokojenost tj. samostatné proyédinnosti a rozho-

dovani.

Podminky prace.Jedna se o fyzikalni podminky (&teni, hluk, teplota, vlhkost, pras-
nost, vibrace), které oviiwiji celkovou situaci na pracovistickteré podminky lze snadno
upravovat, jiné jsou vazany na pouzivanou techmiokoggou sodasti vykonu dané profe-

Se.

Mzda nebo plat. Néfzniveé finargni ohodnoceni je silny faktor nespokojenosti, ptkter
ré pracovniky je hlavni veéiinou a miize byt i sodasti jejich prestize a vysoce postavenou

hodnotou.

Pracovni postup Moznost pracovnihaistu zn&né ovliviiuje pracovni motivaci. Ma vSak
razny vliv. Postup na zakladpracovnich vysletl je cern vice a proZivan jinak, nez je

postup na zakladodslouZenych let.

Vedeni pracovni skupiny Jak je pracovni skupina vedena, souvisi s ostbmasazera.
Hlavni jsou osobnostni specifika, zadjem o ifipehé a pevazujiciridici styl, ktery se pro-
mita do psychologickyidicichc¢innosti, jako je pedavani ukal, kontrola a hodnoceni pra-
covnich vysledk. Nespokojenost s vedoucim a spory stizaehymi pati k okolnostem,

které maji zné&ou vahu pi rozhodovani o odchodu z organizace.
Pracovni skupina

* Prostedi pracovni skupiny je velmi intenz&prozivano pro jeji bezprastdni viiv
na sv&leny. Skupina mé&adu funkci a umailje uspokojeni mnoha sponskych

potreb a vytvéi jistotu spoléenského klimatu. Projevy skupiny mohou bytije-
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dinci vskicné, nebo odmitavé. Nespokojenost ve skunvelmi slozita a vytva

zavazny problémippiasobeni pracovnika v organizaci. [14, s. 49]

2.5 Faktory ovliviiujici spokojenost s praci

Spokojenost s praci je oviievana vnitnimi a vrgjSimi motivanimi faktory, kvalitouri-
zeni, socialnimi vztahy s pracovni skupinou a miisgsSnosti v praci. Pokud jsou pra-
covnici dolle motivovani, maji pocit zavazku Kk fitma prace jim finasi velkou miru
uspokojeni, tak dochazi ke spravnému &omslému chovani. Vyzkum spokojenosti zjis-

til, Ze hlavnimi faktory ovliviujicimi spokojenost jsou:
o prileZitosti ke kariée,
* moznost ovliviovat svoji praci,
» tymova prace,

e podrEtnost a

nara:nost pracel2, s. 228]
Pracovni nespokojenost

Ptipadn& pracovni nespokojenost je zavisla na jingisk skut&nosti, se kterymi se pra-
covnik setkava. Pokud je jejich profil riégmivy, navozuje u pracovniknespokojenost.
Mezi tyto skuteénosti pati:

personalni a socialni politika podniku,

s vt

» uplatiovani kontroly widici ¢innosti (dozor),
e plat,

* mezilidské vztahy,

e pracovni podminky.

Pokud u pracovnika dochazi k rozporu mezi hodnotagriaci, Grovié pracovni spokoje-
nosti je tak nizka, Ze zasahuje do provozniHazavani pracovnik velikost a kvalita se
snizuje v dsledku toho, Ze je pracovnik nespokojeny, snizejgaké stabilita pracovni
skupiny.Casty vyskyt nespokojenosti megeny pracovni skupiny, fite mit vazné a ne-

piiznivé nasledky. V podniku ovSemuie nastat i ogany proces. Nafklad intenzivni
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p&e podniku o dti zamestnand a o rekteré sluzby, kteréifznivé pasobi v pracovni sku-
piné na ty, kterych se tykaji. Uroiigoracovni spokojenostitiie byt pak velmi vysoka tak,

Ze aktivizuje pracovniky sérem k podnikovym cilm a m& piznivou stimulujici funkci.

2.6 Spokojenost s praci a vykon

VSeobecné uznavanégswdceni je, Ze pokud se zlepSuje spokojenost s prcinafista
vykon. Vyzkum ovSem nezjistil Zzadny pozitivni vztatezi spokojenosti a vykonem. Roz-
sahlé zkoumani uskuteili Brayfield a Crockett. Jejich vyzkum vedl k tornze je jen ma-
lo dikazi o rejakém znatelném vztahu mezi postoji pracovurdlfejich vykonem. Lze tedy
fici, Ze to, co vede k vysokému vykonu, neni spakoge s praci, ale naopak vysoky vykon
vede ke spokojenosti s praci, a Ze spokojeny prakaweni nutd produktivnim pracovni-

kem, a ten, kdo odvadi haglprace, nemusi byt nutrspokojeny pracovnik.

Lidé jsou motivovani k tomu, aby dosahovali stamgeh cili. Budou spokojeni, pokud
téchto cili dosadhnou zlepSenym vykonem. Pracovnici mohou sgokojesjsi, kdyz jsou
odmenovani odm¢nami Fichazejicimi zvijSku nebo vniné pocitovanymi odndnami
souvisejicimi s pocitem U&gnosti. To znamena, Ze pokud chceme zlepSit vykosime
poskytnout pracovnikn prilezitost k vykonu, zajistit, Ze budou mit znalastilovednosti,
a budeme je za vykonanou praci agiovat pomoci petznich i nepe&nich odngn.
VSem postajm v pracovni oblasti je spaieé to, Ze ovliviuji jak vykon pracovnika, tak i

kladné vztahy na pracovisti.

Za znamky kladného postoje k praci se povazuje:
» piipravenost a ochota pracovat,
» ochota podilet se nannosti skupiny,

» znalost a realizace skupinovychicill5]

2.6.1 Puasobeni skupiny na vykon a spokojenost pracovnika

Pfi posuzovani vykonu a spokojenosiibvéka v praci jej neriizeme chapat jako izolova-
nou a nezavislou jednotku, ktera je &t specifické socialni struktury, jejiz zakladitv
pracovni skupinaClenové pracovni skupiny, realizuji specifické jedin&terym zajiguji
stanovené ukoly. Zaroxieskupina vytvéi specifické prosedi, kterym ovliviuje spokoje-

nost svychilend.
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Aby mohla pracovni skupina spravfungovat, jejicinnost reguluje soubor socialnich no-
rem. Zaklademéchto norem jsou figdpisy, zakony a ustanoveni, ale také tradice, yzvyk
jednat utitym zpisobem. Tyto normy vymezujlenam urity prostor pro jednani a vystu-
povani, a ufuji, co ¢lenové skupiny mohou a co nemohou. Normy nemus Isgiuladu

s cili podniku a skupina je vytiiadlouhodols, nag. pracovni skupina uznava normu efek-
tivné pracovat po celou pracovni dobu a neodbihat odeptak ¢ekava odtlena vykon

v ramci jeho moZznosti.

S dodrZzovanim norer@lenové skupiny souhlasi. DodrZzovani nebo poruSomarem pra-
covni skupiny pimo ovliviiuje jeji pospolitost, kooperativnost a celkovouv@omezilid-

skych vztali. Normy pracovni skupiny ovliwji jednaniclena. Pracovnik si je osvoji
a upravi v souladu se svymi zajmy afpbami, cili a hodnotami. Zarovexekava jejich

dodrzovani od ostatnictheni skupiny.

Pokudc¢len tyto normy porusi, jsou z toho vyvozenyskedky. SniZi se postaveni pracovni-
ka ve skupid a dojde k oslabeni vztalmezi ostatnimileny. Skupina &dy uplatiuje
proti takovému jednani sankce, bi&tad formou nesouhlasu, kritiky, slovniho upozarn

nebo ivyazeni ze skupiny.

Vykonnost a spokojenostovéka je fimo zavisla na pracovni skupiriTa se utvé a osla-
buje v porovnani s normami a zajmy skupingitd pracovnik vklada do jednani a norem

svij piinos. [15, s. 258]

2.7 Spokojenost jako psychologicky problém

Pracovni spokojenost je psychology systematickgiastana od p&atku 30. let naSeho sto-
leti. Je povaZzovana za slozity a béhsttukturovany fenomén, ktery tkiaucelenou sousta-

vu a je charakterizovana formou, jez je blizka nieleaticka s postojem. [15, s. 46]

Aby byla spokojenost prace spré&vmochopena, jei¢ba zminit specifika psychologického
piistupu. Pracovni spokojenost je tedy chapana jakidné psychologicky stav, jako pocit
jedince, odrazejici miru a kvalitu uspokojovanitpbt pracovnicinnosti. Je satasti
celkového pocitu Zivotni spokojenosti. Celkova sgehkost zahrnujeizné diti spokoje-
nosti. Mezi okdma existuje zavislost — celkova spokojenost a teavtwje a utuje Urove
spokojenosti s jednotlivymi faktory prace. Pociagmvniho uspokojeni je pocitem indivi-

dualnim, a proto jef¢ba tak k Bmu pristupovat a hodnotit ho. Je prokazano, Ze existuje
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Uzkda souvislost mezi spokojenosti v praci a celkoXigotni spokojenosti, protoZe pracov-
nik si @inasi do prace sy celkovy pocit zivotniho uspokojeni nebo neuspekadj Lidé,
ktefi jsou nespokojeni s praci, jsou nespokojersto i v rodig a se svym Zivotem. Jsou
obvykle még sociabilni, nestali. Vyzkum ukazal, Ze spokojaicpvnici zdraziuji ¢ini-
tele tykajici se prace samé, kdezto nespokojendwifymji spiSe okolnosti kolem préace.

Z toho Ize vyvodit, Ze skutaeé uspokojeni iizou zdidit jen sloZzky vnitni motivace.
Kazdyc¢lovek usiluje gredevsim o jistotu nejen materialni nebo figrd@inale i obecnou.

Psychologickym zdrojem pracovni spokojenostizen byt vSe, co jedinec vnima a proziva
jako ,uspokojovae“ potieb, které souvisi s jeho pracowinnosti. Tyto procesy, jevy,
vztahy, situaceifimo i zprostedkovar ovliviwuji jeho prozivani, chovani a postoje k praci.
Na utvd&eni pocitu spokojenosti s praci se podili vzdy kiexginitelt z miznych zdroj.
[15]

2.8 Zkoumani spokojenosti s praci

Uroven spokojenosti s praci Ize zkoumat pomoci anketstBjictyti metody jejich reali-

zace.
1. Pouziti strukturovaného dotazniku

Dotazniky mohou byt rozdavany viem pracouniknebo jejich utitému vzorku. Dotazni-
ky mohou byt:

» standardizované neboli univerzalni,
» dotazniky vytvéené speciakhpro danou organizaci.

Dotaznik je wten k gedani pro vyplani konkrétnim osobam, od kterych se dotazniky vy-
biraji. Respondenti, kterym jsou dotazniky osolpredany, se citi &i vyzkumnikiim

a k vyzkumu vice zavazani. Tato zavazanost se Wmoidpsychologickymi pistupy posi-
luje, a proto je mozné pozadovat od Zamand vice informaci. To je mozné i proto, Ze
piedntt vyzkumu a objekt vyzkumu jsou v tomtéipact v tésném vztahu, a také proto, ze
vyplihovani dotaznik byva mnohdy zorganizovano jako samostatna akcktemau je vy-

hrazen utity ¢as. [12]

2. Pouziti rozhovoni
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Rozhovor slouzi k hloubkovému zj@vani ic¢in pracovni spokojenosti nebo nespokoje-
nosti. MiZze ho pouzivat ndjklad psycholog k podrobné analyze skatgeh @icin odcho-

du pracovnilt z organizace.
3. Kombinace dotazniku a rozhovoru

Tato metoda je idealni, protoze kombinuje kvarititdtidaje z dotazniku s kvalitativnimi
Gdaji z rozhoval. Vzdy se doportuje, aby dotazniky byly doprovazenyjakymi do
hloubky jdoucimi otazkami. Nejlepsi je, kdyZ je amik doprovazen rozhovorem, tiap
klad nechame skupinu lidi zodpmkét dotazniky a pak s touto skupinou diskutujeme o
odpowdich na kazdou z otazek. Toto umoje zpracovat kvantitativni analyzu na zaklad
dotazniki. [12]

4. Vyuziti diskusnich skupin
Jde o diskusni skupiny z&mené na uifité zalezitosti. Je reprezentativnim vzorkem pra-
covniki, jejichZ postoje a nazory tykajici se organizaggjiah prace se S8t Podstatnymi

rysy takové diskusni skupiny jsou strukturovanasfprmovanost, konstruktivnhost a
daveérnost. [2, s. 230]
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PRAKTICKA CAST
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3 CHARAKTERISTIKA FIRMY

Y%

Firma XY a. s. psobi ve Zlinském kraji, konkrétma Krongtizsku. Firma je vyhradni

zastupce pro prodej a servis vysokozdviznych voaikkladové techniky.

Spole&nost poskytuje sluzby v oblasti maniptiatechniky jiz od roku 1994.

ererer

pobaika pro zapadnéast republiky je v Praze a slovenské zastoupetii \siiratislaw.
Kromé toho jsou po celém Uzemi obou republik rozémiati dalSi servisni &tdiska, ktera
zaji’uji rychlé a kvalitni servisni sluzby. Skupina fyrXY a.s. zahrnuje, krothprodeje
manipul&ni techniky, také&tyii dcefiné spolenosti, které se zabyvaji prodejem automobi-

It zna&ek Renault a Toyota, vyrobou rozwédvych skini a STK pro nakladni vozy.

Z&kladni jméni spol€nosti je 2 000 000,- K Cela skupina za#stnava v sotasnosti 210
zantstnand. Patet zangstnand konkrétni spolénosti XY a.s. je 75 osob. Roi obrat je
600 mil Ke.

Predmeétem ¢innosti firmy je prodej nové a pouzité maniptiatechniky, @jcovna mani-
pulani techniky, autorizovany servis a poradenstviginélni nihradni dily, servisni

smlouvy a finatni sluzby.

Do roku 2007 prodavala firma XY a. s. maniguliatechniku znéky TOYOTA. Po neu-
spisSném jednani spalrosti iniciovaném centralou Toyoty, XY a.s. vyuziabidky spo-
le¢nosti Mitsubishi Caterpillar Forklift Europe a pgala dlouhodobou vyhradni distribu-

torskou smlouvu na prodej a servis manipaidgechniky znéky Cat Lift Trucks.

3.1 Personalni utvar

Personalntinnost ve firng a jejich dvou daenych spolénostech ma na starosti persona-

listka. Ma za Ukol tyt@innosti:
» platové ohodnoceni, odimy,
* nemocenské, dovolené,
* p&e 0 zamistnance,
* poradenstvi,

* personalni atetni agendu.
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Personalistka je ve firtnpouze jedind. Svoji praci vykonava pouze edi, étvrtek a
patek. V pondli a v Gtery pracuje na obchodnim @thi firmy, kde provozuje telemarke-

ting.

Vybér a nabor zagstnand, pracovni pohovory a uzavirani pracovnich smluprevadi

S

sam jednatel firmy.

[ Jedlnatel ]
[ Vedouci obchodniho odteni ] ( Vedouci servisniho ogéeni ]
J L
( Obchodni zastupci ] ( Vedouci vyjezdniho servisu )
q q J
( Asistentky ] ( Sklady )
q q J
( Asistentky
q J
( Finartni oddleni ) ( Vedouci poboky Praha ]
q J q
(" Vedoucf poboky Slovensko ) ( Sekretariat ]
. J .
( Personalni oddeni

(& J

Obr. 4. Organizani struktura firmy [vlastni zpracovani]

3.2 Informace o zangstnancich

Ke konci roku 2009 firma zagstnavala 79 pracovnik Z toho zhruba jednddtina je tvo-
fena servisnimi pracovniky &ldiky. Patet zang¢stnané@ se neustale émi. Zatimco v roce
2008, kdy firma byla v dobré situaci, nabirakts¢ mnoZstvi pracovnik o rok pozdiji

dochéazi k propou&ti jako nasledek finami krize.
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Tab. 4. Vyvoj petu zangstnana [vlastni zpracovnani]

Ke konci roku Pcacet zangstnand
2009 75
2008 91
2007 65
2006 67
2005 52

3.3 Swot analyza firmy

Silné stranky firmy jsou:
* dobré jméno firmy,
» vysoka odbornost,
* vice nez patnactileta zkuSenost s prodejem,
» kvalitni a kompletni zakaznicky servis,
* komplexni technické zazemi,
 servisni stediska na 24 mistech po c€IR,
* nejwtSi prodejce a poskytovatel servisnich sluzeb neaMo
» velké mnoZstvi referenci,
* Kkapitél,
* silny management,

» kvalita dodavanych strbj
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» specialni marketingové akce.

Slabé stranky firmy:

komunikace ve firm,

nedostaténa prezentace vyrobnag. na veletrzich, placenych internetovych ser-

verech),

* zmena prodavaneho sortimentutgobila nedvéru zakaznik,

mélo motivujici systém odéovani (nizké platové ohodnoceni, zestmavatel ne-

prispiva na jazykové kurzy, na sportovni aktivity),

neochota k dalSimu vkhvani zanistnand,

* maly objem prodeje na Slovensku.

Prilezitosti jsou:

rozSkovani aktivit do zahrani,

* nabidka novych sluzeb,

» SirSi vyuzivani distribtnich cest (internet),
» osloveni novych zakaznik

e zavedeni on-line servisu na internetu,

» stavba piimyslové zény u HoleSova.

Hrozby:

nejwtsi hrozbou je konkureni firma BT,
e cenove strategie,
+ levny dovoz manipuki techniky zCiny,

» Spatna ekonomicka situace firem, nezdjem o maniputachniku,
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» odchod kvalifikovaného personalu za lepSimidiggl.

3.4 Motivaéni prostiedi ve firmé

Motivaéni nastroje nejsou systematicky vyuzivané. &tmanci ziskavaji spolu se mzdou
odmeny. VySe odmin neni nijak wtena a stanovuje ji ke kazdé mizednatel, dle svého
uvazeni.

Motivacni nastroje pro obchodni zastupce zahrnuji ta&ééuprocenta za prodané vyrobky

béhem jednoho wsice. V gipad neprodanych vyrolbkkmohou pijit i 0 mésicni odneny.

Obchodni zastupci a manazmaji k dispozici firemni automobil, a to i k sgoknym (Ee-

[im, dale notebook a mobilni telefon.

Mezi plosné benefity p#tprispévek na okid, kam zamsstnanci dochazi do firemni jidelny
v budow.

Na Vanoce dostavaji zastnanci vanéni prémie, opt podle uvazeni jednatele, &gps-

vek na vanoni veiirek.

Pti oslavach narozeninovych jubilei zé&stnand Zivotnich se skladaji zafstnanci na k-
tiny.
Vanani vetirek je také jedind moznost setkani 2atnané béhem roku. Komunikace ve

firmé probihd omezena predevsim formou e-mdil

Motivace zanistnané formou fistu a povySovani také ve fisnmeprobiha. Pokud se&ja-

ké misto uvolni, je hledan novy z&stnanec mimo firmu.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 54

4 ANALYZA SOU CASNEHO STAVU

Aby mohl byt zjiSén sowasny stav ve fir& bylo nutné provést dotaznikovéigeti. Tento

vyzkum byl také podkladem pro navrh projektu a havra zlepSeni spokojenosti.

4.1 Dotaznikové Seteni
Realizaci vyzkumu Ize roziit do tii etap:

1. ptipravna etapa,

2. realiza&ni etapa,

3. etapa zpracovani vysletlla jejich interpretace.
Pripravna etapa

e

Pripravna etapa je etapa nejna@Si a sodasré nejdilezitéjSi, protoze pedstavuje sled
z&kladnich krol, které v rozhodujici ¢ ovlivni mnoZzstvi a kors@ou kvalitu ziskanych

informaci.

Piipravna faze spigva v tvork® dotazniki, testovani ufitého vzorku dotaznika vykeru
konené verze dotazniku. Pro vyzkum spokojenosti byveign dotaznik o 32 otazkach.
Byly pouzity gredevSim otazky uz#éené. Ped rozdanim dotaznikbyl proveden pretest

pro zjiseéni pripominek nebo Spatrformulovanych otazek.
Realizatni etapa

Postup v realizai fazi byl gedevSim zagten na pipravu terénu a na vlastni ziskavani
informaci. Calezité bylo, aby respondenti byli alespéast&né motivovani. Nezodpasd-
ny pristup nebo zammné zkresleni riize znehodnotit veSkerégquichozi kroky, ale i celko-

vé vysledky. Respondenti by tedglirchapat, jaky je cil vyzkumu.

Realiz&ni faze probihala tak, Ze k ziskavani informacihdaelo prosednictvim klasic-

kych papirovych dotaznik U dotaznik byla zajiS¢na anonymita respondént
Etapa zpracovani vysledl a jejich interpretace

Dotaznik, ktery byl pouzit, poskytuje Gdaje o hraimgch jevech, a takové Udaje jsou sta-

tisticky zpracovatelné a podléhaji statistickymadtostem.
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Zjisteni vysledki probihalo nejtive zpracovanim dat na PC, a poté jejitbvpdenim do
tabulek nebo gréf VétSina grafi byla vytvdena z pohledu celé firmy XY a.s. ¢Meré
otazky, které se tykaly jednotlivych adeni a situace na odignich, byly vyhodnoceny

Z jejich pohledu (z obchodniho odd., u servisnitid.pa z ostatnich odd.)

Statistické zpracovani datipravilo podklady pro interpretaci, tzniqvedeni statistickych
charakteristik a statistickych zj&ii k vécnym informacim. Prvnim krokentignterpretaci

je prosty popis existence jivjejich rozsfeni a vlastnosti. V dalSich krocich se posuzova-
lo, jestli statisticky vyznamné souvislosti meziye potvrzuji moznost fakticke,&ené
souvislosti a zda sén zavislosti odpovida vztahuipiny a nasledku. Poslednim krokem
interpretace je zpracovani zéstné zpravy (viz. filoha). V za¥recné zpra¢ jsou obsa-
Zeny vSechny vysledky vyzkumu. Z#gna zprava byla také zaslana samotnym é&&tim

nan@éam.

4.2 Casovy harmonogram ptizkumu

Tab. 5.Casovy harmonogram figkumu [vlastni zpracovani]

Nazev ulohy Doba trvani Zahajeni | Dokoteni
Pripravna etapa 10dni |13.7.2009 22. 7. 2009
Vytvoreni dotaznik 7 dni 13. 7. 200919. 7. 2009
Testovani dotaznik 1 dni 20. 7. 200920. 7. 2009
Prijimani névrhi k dotaznikm 2dny | 21.7.200022. 7. 2009
Realizani etapa 2dny | 23.7.2009 30. 7. 2009
Rozdani dotaznik 1 den 23. 7. 200923. 7. 2009

Sker dotazniki 1 den 30. 7. 200930. 7. 2009
Etapa zpracovani vysl. a interpretac| 19dni | 4. 1. 2010 1. 2. 2010
Zpracovani dat na PC 11 dni 4.1.2010 14.1.2010
Vytvoreni grafi 4dny | 15.1.201018. 1. 2010
\Vytvoreni tabulek 1 den 19. 1. 20109. 1. 201G
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Zawretna zprava 2dny | 20.1.201021.1010
Prezentace vysledk 1 den 1.2.2010 1.2.201
Priazkum spokojenosti - celkem 38dni |13.7.2009 1.2.2010

4.3 Vysledky dotaznikového piizkumu

0

Pro vyzkum byl pouzit dotaznik (vizrifpha) obsahujici mnozstvi otazekizmych oblas-

ti. Krome identifikacnich otazek byly pouzity uzéné odpowdi (ano, spiSe ano, spise ne,

ne.)

Dotaznik byl rozdan administrativnim pracowvinrtka servisnim techniin.

Cilem dotazniku bylo zjistit hlavnit@tody nespokojenosti zasstnand a definovat oblas-

ti, ve kterych je pdeba navrhnout zémy a novéreSeni pro zvyseni spokojenosti 2@in

nand. Ze 75 zarsstnand vyplnilo dotaznik 32, coz znamenda navratnost 43%.

Otazky v dotazniku jsem roZda do rekolika casti:

1.

2.

8.

9.

Struktura respondeint

Spokojenost s praci

Spokojenost s motivaim systémem
Spokojenost s moznosti kariérniho postupu
Spokojenost s nd@ikenym

Spokojenost s komunikaci ve figm
Spokojenost s vedenim firmy

Spokojenost s kolektivem

Spokojenost s firmou

V dotazniku bylo celkem 32 uzanych otazek.

Struktura respondenti
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Dotazniky vyplnilo 32 zagstnand, z toho bylo 45 % muia 55 % Zen.

V¢ekova struktura byla: 8k do 30 let 48 %, & od 30 do 50 let 48 %l nad 50 let 4 %.
Ve firmé pracuji gevazrie zantstnanci zhruba veeku 35 let. Ve firng je ovSem velka

fluktuace zamsstnana.

Délka trvani pracovniho pafru ve firms: do 5 let je 58 %, do 10 let 23 %, nad 10 lebje t
19 % zangstnand.

Pracovni Gtvar:

Ve firmé je obchodni od#eni, které ma za ukol ziskavani zakanilkzavirani obchod-
nich smluv a hlawaprodej nové techniky. Servisni agdeni zaji§'uje servis techniky, pro-
dej starsi techniky nebo pronajem. Do &ddi, které jsem nazvala jako jiné, fpaicetni

odcEleni, asistentkyeditele a jednatele nebo personalistka.

Utvar ve kterém pracuii

25%

O Obchodni odd.
B Servisni odd.
0OJiné

38%

Graf 1. Utvar ve kterém pracuiji. [vlastni zpraco¥an
Spokojenost s praci

Otazka¢. 5 nmela predevSim odpadét na to, jestli jsou zasstnanci spokojeni s druhem
vykonavané prace. Na wbbylo vzdy zectyt moznosti a to ano, spiSe ano, spiSe ne a ne.

Nejvice zamistnan@ odpowdélo, Ze je s druhem vykonavané prace spiSe spokojeno
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Jste celkov é spokojen(a) s praci kterou
vykonavate?
23% 3% 10% Oano
@ spiSe ano
“ OspiSe ne
64% One

Graf 2. Celkova spokojenost s praci. [vlastni zprami]

s

DalSi otazka: ,Remyslela (a) jste, Ze v nejblizSi dobmenite zandstnani?" 42 % zaust-
nand odpowdélo, Ze spiSe o zém¢ zamestnani uvazuje a 23 % 0 Zn¢ uvaZuje vaza

Toto vypovida o tom, Ze zasstnanci ukité nejsou ve firnd spokojeni

Premysilel(a) jste, Ze v nejbiz8i dob & zménite zam éstnani?

6%

23%

O Ano

B SpiSe ano
O Spise ne
ONe

29%

42%

Graf 3. Premyslel (a) jste, Ze v neblizsi damenite zardstnani?

[vlastni zpracovani]

Otéazka tykajici se pracovniho prigsti n€la hlavre za Ukol zjistit, jestli jsou za#éstnanci
spokojeni s progedim, kde pracuji, s vybavenim kanégla os¥tlenim atd. Administra-
tivni pracovnici, obchodni odkkni a @etni oddleni je umistno v hlavni budo¥ v Kro-

metizi. Obchodni zastupci pracujfgvazré z domu a servisni technici travétsinu pra-
covni doby na cestach. S pracovnim gexim je témdf polovina zamstnand spiSe spo-
kojena, 26 % je spiSe nespokojeno s pracovnimipdist a 20 % je Uptnespokojeno

S pracovnim progedim.

Velkym problémem ve firtaje problematika pracovni doby. Mezi z&stanci je pracovni
doba velmicasto diskutované téma. Pracovni doba byla od 7haalil5:30, a jednou tyd-
n¢ vychazela na kazdého zéstnance obchodniho a servisniho &edi sluzba do 17:00.

Nasledr s velkym nesouhlasem byla pracovni doba&mema od 8 do 16:30ffpadré do
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17:00. Nesouhlas projevovaly hlavmatky s dtmi, které tak nemohou vyzvedavatidze
Skolky ¢i ze Skoly a vedeni firmy naé¢rohled nebere. Sdéasti pracovni doby jsou také
.nepsané” pestasy, kdy zardstnanec by rl zistat alespo pal hodiny deng déle v praci,
aby mu tak vznikl narok na plnou mzdueRasy nejsou firmou proplacené, ale dle vedeni

firmy vyjadtuji zdjem o praci. Skuteou spokojenost vyjadje nasledujici graf.

Jste spokojen(a) s pracovni dobou?

16%

OAno

16% B Spise ano
OSpiSe ne
ONe

39%

Graf 4. Jste spokojen (a) s pracovni dobou? [viezfmacovani]

Spokojenost s motivé&nim systémem

Firma XY a. s. Zadny propracovany motiaasystém nema. V oblasti benéfitabizi:
+ ?/;piispsvek na zavodni stravovani ve firemni jideln
* Obchodni zastupci maji k dispozici firemni telefanto a gktefi notebook.

* Vysoce postaveni mandatee firmé maji k dispozici firemni auto i pro soukromé

ucely, mobilni telefon a notebook.

s

Mzda pati mezi nejdlezit¢jSi motivani nastroje, které zvysuji spokojenost Zatnance.
Zamestnanci ve firnt nejsou spokojeni se svoji mzdou. Mzda jerév@ ze zakonné mini-
malni mzdy a prémii. Zagstnanci pesreé nevi podleteho je systém prémii nastaven a zda

viabec prémie dostanou.
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Jste spokojen(a) s vySi platu?

10%

OAno

B SpiSe ano
OSpise ne
ONe

61%

Graf 5. Jste spokojen (a) s vySi platu? [vlastmazpvani]

Se mzdou souvisi také dalSi otdzka: ,Odpovida Wa&& mzdy, VasSim pracovnim vyko-
nam?*“ Vice nez polovina, celych 55 % odgdvlo, Ze ne, spiSe ne odpaklo 26 %. Pou-

ze 6 % (pouze 2 pracovnici) si mysli, Ze jsou spf@hodnoceni.

Motivace se tyka i dalSi otazka: ,Je pro Vas desigt motivujici systém vyvoje mzdy
a mzdovych bonu®“ Touto otdzkou jsme se snazila zjistit, zda &tmance poskytované

motivacni prostedky motivuji k lepSi praci.

63 % odpovdélo Ze ne, 31 % odp@délo, Ze spiSe ne. Pouze dva zZamanci byli spoko-
jeni, nebo spiSe spokojeni s motirén systémem.

v ™ 7z

JelikoZ firma ténsi Zadné benefity nenabizi, pouzéspevek na obdy a obchodni zastupci
maji k dispozici notebook, telefon, a osobni autbimalalsi otazka swifovala k tomu,
jestli zangstnaném sta&i mnoZstvi benefit. Z grafu vyplyva, Ze jim rozhodnmnozstvi

benefiti nest&i.
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3% 3%

53%

41%

Je mnozstvi benefit 4, které firma nabizi dosta ¢€ujici?

OAno

B SpiSe ano
OSpise ne
ONe

Graf 6. Je mnozstvi benéifikteré firma nabizi dostajici? [vlastni zpracovani]

Otazkac. 13 ntla zjistit jakym benefiim by dal zamsstnanec fednost. Bylo na vy z

deviti moznosti a hodnoceni na stupnici 1-5. RlejitejSi je pro zamstnance fispivek

od zangstnavatele na stravovani.

Tab. 6. Dilezitost benefit. [vlastni zpracovani]

Motivacni faktor Pocet bodl [Konecné poradi
Prispévek na obédy 142 1.
Penzijni pfipojisténi 126 2.
Prispévek na dovolenou 125 3.
Prispévek na vzdélani, jazykové kurzy 123 4,
Prispévek na zdravotni péci, rehabilitace 114 5.
Zivotni pojisténi 112 6.
PFispévek na dopravu 108 7.
Permanentky do fitness, plavani 90 8.
Vstupenky na kulturni udalosti 69 9.

Spokojenost s moznosti postupu

viv s

PovysSeni pracovnika je pohyb z&tnance, kdy pracovnikigchazi na dlezitéjSi, nar@-

jeho motivaci.

vvvvv
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Otazkac¢. 14. byla: ,Mate ve firmh moznost zvySovat si Vasi kvalifikaci?* Pouze jedna
osoba odpaddéla, Ze ano. 66 % nema moznost si zvySovat kvatifiea3l % spiSe nema

moznost kvalifikovat se vyse.
Otazkac¢. 15. ve zmni: ,Je umoaovan zamistnan@m ve firms kariérni postup?“ Qi
pievazuje nesouhlas a z&stnanci si z velké &Siny mysli, Ze je jejich pozice trvala, a

nemaji moznost postoupit na lépe ohodnocenou praci.

Je umoz novan zam éstnanc amve firm & kariérni postup?

O Ano

W SpiSe ano
0O SpiSe ne
O Ne

Graf 7. Je umoivan zardstnanam ve firng kariérni postup? [vlastni zpracovani]

Seberealizaceznamen&innost, ktera pnasi vnitni uspokojeni a rozvoj osobnosti. Za-

mestnanci ve firnd XY a.s. pocit seberealizace nemaji. Celych 55 #épocit wibec a
30 % spiSe nema.
Spokojenost s nadizenym

Spokojenost s ndtenym je otazka, ktera se dotyka jednotlivychaelul, a ne firmy jako
celku, proto otazka byla vyhodnocena jako spokagesmagizenym na servisnim odie-

ni, obchodnim oddeni a na ostatnich odeénich. Spokojenost s nddenym ukazuje na
jednotlivych oddlenich velké rozdily. Zatimco na obchodnim #&ddi neni nikdo, kdo by
byl spokojeny, servisni odkeni je se svym nd&tkenym spokojeno. Co secey ostatnich

odcEleni, je gesre polovina spiSe spokojena a druha polovina spiSpak®jena.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 63

Spokojenosts nad Fizenym Spokojenost s nad Fizenym
odni odd.

7 7

6 1 — 6

51 — 5

4] 4-

3 3

21 2

; [ 1 |
0 ‘ ‘ , 0

Ano  SpiSeano Spisene  Ne Ano  SpReano Spiene Ne

Graf 8. Spokojenost s nddenym. [vlastni zpracovani]

Otazkac¢. 18. se pta:igdava Vam nadkzeny &as vSechny informace a informacednidve
firm¢? U obchodniho odtkni je ot velka nespokojenost s némkenym, kdy 50% odpo-
védelo, Ze informace od vedeni nedostava a 34 % sgisSaméstnanci obchodniho odéd
leni nejsou ubec informovani o ¢hi ve firmg, casto nemaji ani zakladni informace a do-

chazi tak k velkym problébm nagtiklad se smlouvami.

Na servisnim od#eni je naopak spokojenost vice nez poloviny redpaofi. Na ostatnich

odctlenich je 75 % zagstnand@ s poskytovanim informaci nespokojeno.

DalSi otazka zni: umi Vas ndgeny pochvalit za dobry vykon. Pochvala jéeditym mo-
tivacnim prostedkem. V pipac, Ze se jedna o obchodni @&tihi, ot velkd nespokoje-

nost nagizenym. Pouze jednoho zastnance nadzeny pochvalil.

Servisni oddleni je spokojeno nebo spiSe spokojeno. Pochvatedekali tii zamgstnan-
Ci.

Pracovnici na dalSim odiéni, na detnim, personalnim a asistentky jsowiSicasti spise
spokojeny.

Spravedlivost natizeného a jeho spravedlivé zhodnoceni pracesgiaance je dlezita
otazka. Obchodni odténi se domniva, Ze jejich ndgeny neni spravedlivy. Ze je spra-

vedlivy si mysli 8 %. Ze je nespravedlivy odgd¥lo 41 %, a spiSe nespravedlivy 33 %.
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Uméni nadchnout pro praci by dnmit kazdy vedouci, ktery by ghumét zangstnance
motivovat a pimét k vysSim vykodm. Na obchodnim odteni takovy vedouci neni,
vSichni zangstnanci jsou nespokojeni. Na servisnim &edi je situace lepSi. Podle 33 %
zamestnand je nadizeny umi nadchnout, stejiast 33 % také napsala, Ze je nadchnout

neumi. Na ostatnich odlénich jsou zagstnanci spiSe nespokojeni.

Celkow Ize pozitivie hodnotit pouze naizeného na servisnim ageni.
Komunikace

Analyza komunikace ve firtnnedopadla ddle. Komunikace probiha¢tdinou formou
e-maili, osobni komunikace probiha jen minimélHlavné manazé se zamistnanci
témet nekomunikuji. Sokasny stav komunikace ve fignje Zejmy na grafu. Tégt vSich-

ni zameéstnanci jsou nespokojeni.

Jste spokojen(a) s celkovym stavem
komunikace ve firm &

3% 3%

0,
31% OAno

B SpiSe ano
O SpisSe ne
ONe

63%

Graf 9. Stav komunikace ve fignjvlastni zpracovani]

Celkovy stav komunikace na jednotlivych ¢iohich se mize liSit od komunikace se zbyt-
kem firmy. Se stavem komunikace na servisnimétead je o@t vétSina spokojena nebo
spiSe spokojena, nespokojeno je pouze 16 %.

Na obchodnim oddeni je WtSina nespokojena. SpiSe spokojeno je 33 %. Naljiogd-
lenich, je 25 % spokojeno, 25 % spiSe spokojeniejaétasti i spiSe nespokojeno a ne-

spokojeno.
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Spokojenost s vedenim firmy

V cele firmy stojiteditel, ovSem osoba, ktera firniidi a o vSem rozhoduje, je jednatel
firmy. JednateleSi personalniaci ve firmé, obchodni zalezitosti a v podstaémet vie

musi schvalovat. S vedenim firmy z&tnanci nejsou spokojeni.

Informace a komunikace jsou pro firmu XY a.s. vetkproblémem. Na dalSi otazku, in-
formuje Vas vedeni o strategii a cilech firmy, pe®% odpo¥déla, Ze ano, spiSe ano 21

%, spiSe ne 35 %, a 41 % ne.

s

Jak uz bylo napséano, jednatel ve firje nejdilezit¢jsi osobouResi vie od personalnich
véci, pres finagni a obchodni. To, Ze v stasné dob vétSina zanmistnand ve firme jed-
nateli nedvétuje, je problém. WtSi problém je, Ze ze strany jednatele nedochazi
k takovému jednéni, aby se snazil Zatnance ziskat a vzbudit v niciiwdru, spiSe nao-
pak. Ptizkum ukazal, Zze 33 % zastnand jednateli vibec nevii, 46 % zamstnand

spiSe nedfi, 18 % spisSei/eiuje a 3 % jednatelidti.
Spokojenost s pracovnim kolektivem na odéeni

Lze konstatovat, Ze s pracovnim kolektivem na swgadtlenich jsou zagstnanci spoko-
jeni. S pracovnim kolektivem na svém élihi, by se daldict, jsou zamistnanci spokoje-

ni. Na servisnim oddeni je o poznani&si spokojenost nez na obchodnim nebo ostatnich
odd.

Jste spokojen(@) s pracovnim kolektivem na Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem

odd éleni na odd éleni?
B0 bchodni odd.

O N W~ OO
T R N S|

OFRP NWMUUIO N

Ano SpiSeano SpiSe ne Ne Ano SpiSeano SpiSe ne Ne
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Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem na
odd éleni?
5
4
3
2
1
0
Ano SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 10. Spokojenost s pracovnim kolektivem.

[vlastni zpracovani]

Spokojenost s firmou

Powst firmy je pro zarsstnance dlezita, pokud jsou firfhoddani a angazuji se. Oddanost
se vlastl vztahuje k ndklonnosti ve firtra k loajali®. Znamena to, jak se jedinec identifi-
kuje s danou organizaci. Pro zgstmance je dobra pést firmy, pro kterou pracuji,idezi-

ta z 31 %, spiSeitkZita je pro 44 %, a spiSe rigekita pro 25 %.

Schopnost oagmvat usgchy podniku je schopnost, ktera iddt zanméstnané@m, ktei jsou
firm¢ oddani. | v tomto fipadé zanmestnanci odpovidaji, Ze z 38 % je to i jejich zajetny

byl podnik Usgsny, spiSe ano 31 %, 25 % zZmtmand Usgchy podniku nedokaze ocenit.

Celkovéa spokojenost s firmou feSena v otdzce: ,Jste celkospokojen(a) s firmou?“ Ni-

kdo z respondeftneni s firmou zcela spokojenétdina zamistnand je nespokojena.

Jste celkov é spokojen(a) s firmou?

0%
28%

OAno

B Spise ano
0O Spise ne
ONe

38%

Graf 11. Jste celk@vspokojen (a) s firmou? [vlastni zpracovani]
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Stejre jako otazka: ,Kdybyste #ti moznost odejit z podniku, odeSel bych?* Kafad,
kdyz by nmél zaméstnanec moznost jiné prace v jiné finurcité by odeslo 43 %, spiSe by
odeslo 41 %.

Posledni otdzka - ,Dopotil byste firmu, jako zarstnavatele svym znamym?“ Dale vy-

povida o nespokojenosti s firmou.

Doporu €il(a) byste firmu, jako zam éstnavatele, i svym znamym?

3%

16%

OAno

B SpiSe ano
0O Spise ne
ONe

47%

Graf 12. Dopordil (a) byste firmu jako za#stnavatele? [vlastni zpracovani]

4.4 Zhodnoceni vysledka analyzy

Vysledky dotaznikového pzkumu nedopadly pro firmu déb a zamistnanci byli ve ¥t-
Sirn¢ pripadi nespokojeni. Kdyby #i moznost jiného zagstnani, 94 % by jich odeSlo a
pouze 3 % zagstnané by firmu dopordilo svym znadmym. Tyto hodnoty vypovidaji o

nespokojenosti s firmou.

Hlavni oblasti, ve kterych je p@ba navrhnout zémy jsou tyto:
1. pracovni doba,
2. oblast finagni i nefinagni motivace,
3. oblast pracovniho postupu pracovnika a kvalifikace,
4. oblast spokojenosti s nddenym na obchodnim od&eéni,
5. oblast komunikace v ramci celé firmy,

6. oblast vedeni firmy.
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5 PROJEKT ROZVOJE SPOKOJENOSTI

Cilem projektu je zvySit spokojenost zéstnand v oblastech, ve kterych jsou zéstnanci

velmi nespokojeni. Oblasti jsem zjistila pomociadotiku.

5.1 Cile projektu

Cile projektu jsou:

ZlepSit spokojenost s praci zéstnand,
zohlednit individualni poZzadavky z&stnané na pracovni dobu,
motivovat zanistnance pomoci fin&nich a nefinaénich stimuii,

zlepsit vztahy ve firmy, zvlast komunikaci a vztahy s neidenymi a s vedenim fir-

my.

To bude mit za nasledek zvySeni motivace&anand a zvyseni vykondinnosti.

Tab. 7. Objektivéiowritelné ukazatele. [vlastni zpracovani]

Objektivn é ov éfitelné ukazatele projektu Zdroje

ZvySeni zajmu o préci Hodnoceni nadfizenych

Rozvoj kvalifikace a vzdélanosti ve firmé Prazkumy ve firmé

ZvySeni spokojenosti s praci Opakované provedeni dotaznikl
ZvySeni produktivity prace Firemni statistiky

Zajem o motivacni prostredky (kurzy, setkani) | Prezenéni listina z kurzl

Kli ¢ové aktivity projektu:

1.

2.

plan flexibility uspd@adani prace,
kurz vedeni lidi,
komunikace a informovani zastnand,

finanéni a nefinadni benefity.

5.2 Navrh zmén

1) Pracovni doba
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Pracovni doba vyvolava mezi zéstnanci velkou nespokojenostidem jsou neustalé
zmeény pracovni doby, vyZadovanigxadi, které nejsou ohodnoceny, prodluzovani pra-

covni doby od 7 do 17 hod odpoledne.

Systém pesiagi. Pro firmu bych navrhla pruznou pracovni dobu angdlexibility. Firma

nechce pestasovou praci proplacet, takze plan flexibility bglnobsahovat usgadani

prace, nahradni volno zégxlasovou praci, ipadré dohody o omezenirpsagi.

Navrhovala bych brat&Si ohledy na poeby zamstnand, hlavre na matky, které diky

pracovni dob nentizou vyzvedavat své&t ze Skolky a z krouzk

Tab. 8. Riklady mozného uspadani pracovni doby. [vlastni zpracovani]

Pruzna doba Doba povinné pritomnosti | Pruzna doba
7 - 8:30 8:30 -15:30 | 15:30 - 17:00
MozZnost¢. 1 7:00 — 15:30
MoZnost¢. 2 8:00 - 16:30
MoZznost¢. 3 8:30-17:00

Pruzna pracovni doba zabezpeaby prace byla vykonavana efektiva v nejvyssi mozné
kvalit¢, ale umoZzni pracovniikn dohodnout se v rdmci danych moznosti na takovéins-u
téni pracovni doby, které by co nejvice respektoyedimotlivé pracovniky a piby jejich

rodin.
* Pruzna pracovni doba je vhodna pro vSechny statéstaance.

» Utady jsou otekené od 8 do 17:00 (zasstnanci mohou vyuzivat pruzné pracovni

doby k vytizovani fiznych zalezitosti naradech).
* Na oked je pilhodinova pestavka.

* IndividualniteSeni pracovni doby by selm minimalre mésic gedem odsouhlasit

vedoucim.
2) Oblast finanéni a nefinantni motivace
Mzda: Zamgstnanci ve firnt nejsou spokojeni se svoji mzdou.

Mzda je tvdena ze zakonné minimalni mzdy a prémii. Zsimanci pesré nevi, podle

¢eho je systém prémii nastaven, a zilaec prémie dostanou.
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Zamestnanci si také mysli, Ze mzda neodpovida jejietcg@vnim vykom.
Firma XY a.s. by se #ta zabyvatdmito oblastmi:

» Urovni mezd a pléatv porovnani s ostatnimi organizacemi a situacfriha prace

a ve vztahu k usiSnosti podniku

o pribliZzit zamestnan@m vnittni strukturu mezd a platacast mzdy, ktera vychazi z

hodnoceni prace
» zabyvat se zasstnaneckymi vyhodami aiplatky
» zabyvat se vyrem jednotlivych typ odmen

Mzdova struktura poskytuje spravedlivy a ymit vyvazeny zaklad pro motivovani a od-
meénovani zamistnand. Pokud by si firma vytvila tento logicky ramec, a pokud by ¥m
byla realizovana spravedliva politika od8iwvani, byla by fiblizena vnitni struktura
mezd a dochazelo by ke zvySeni motivace. To Klgroto, Ze struktura by &kbvala vy-
délkové moznosti, které jsou dosazitelné. Mzdovakstna by néla umoZznit organizaci
uznat a spra¥rodnenit lidi podle vyznamu jejich prace nebo role, vgiko @inosu,

dovednosti a schopnosti.

Benefity Zamegstnanci jsou také nespokojeni s firemnimi benetitynysli si, Ze mnozstvi
benefiti, které dostavaji, je nedostgici. Ptizkum ukézal, Ze pro zafstnance jsou nejd
lezitejSi prispivky na okkdy, nacast okkdu zamngstnavatel fispiva. DalSi prosedky, které
mohou vyznam& ovlivnit motivaci a spokojenost, je podle z&smand penzijni fFipojis-

téni, prispivek na dovolenou a jazykové kurzy.

Nabidka zaréstnaneckych vyhod by segha rozsfit o:

s

3) Penzijni systémy jsou obecpovazované za najtkziteéjSi zantstnanecké vyhody.
Penzijni fond je tvien z gispivkt zaméstnavatel na dichod. \&tSinou probiha

tak, Ze zaréstnavatel odvadi procentualiéist platu na penzijni pojisti.

Sjednani penzijnihofpojisténi je velmi vyhodné pro firmu, protoZe vydaj firmg
jednoho zarmsstnance je az do vySe 24 000,emd daioveé uznatelny vydaj, ale je
tieba, aby fisptvek byl upraven ve vriihich gedpisech

Navrh penzijniho fipojisténi vychazi z pimérné mzdy ve firmi 21 000,- a p-

spsvkem 500,- od zasstnavatele. Tabulka srovnava rozdil mezi situadyby za-
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meéstnavatel navysil mzdu o 500,- nebo platil penzjipojisténi stejnoucastku.
Tabulka pedstavuje situaci, Ze pokud se Zatanci zvysi hruba mzda o 5@%ta
mzda se zrni o 340. Pokud ale stejngastku zaSle za#éstnavatel na penzijnitip
pojistni, znena cisté mzdy je celych 500. Celkovyigm zamistnance se tedy
zlepsi 0 1920,- ¢, nez kdyby zarstnavatel zvolil metody zvySeni hrubé mzdy o
500,-

Tab. 9. Srovnani vyhod penzijnihpwjisSteni ve firne. [vlastni zpracovani]

" Aktualni Zvyseni hrubé Piispévek na
ZAMESTNANEC hruba mzda | mzdy 0 500,- K& | PP 500,- K&
Hrubd mzda zaméstnance 21 000 21 500 21 000
Prispévek na penzijni pfip. 0 0 500
Cisty pFijem zaméstnance 17 420 17 760 17 920
Rozdil (mési¢né v K¢) 340 500
Rozdil (ro¢né v K&) 4 080 6 000
Vyhoda z ¢erpani ¢asti odmény formou prispévku na PP (roc¢ng,
KE): 1920

4) DalSim nefinatinim benefitem by mohly byt jazykoveé kurzy, kteréydxezne pro-
vozovaneé v ostatnich firmach, a to kurz anglickgayka pro vybrané zatatnan-
ce.

5) Déle bych za velké mnoZstviggiadi, které firma bezplathvyZzaduje, navrhovala
jeden tyden dovolené navicughé firemni benefity mohou velmi zvySit motivaci
zamestnand pracovat a jejich chpodavat vyssi vykony.

6) Odnena za poet let stravenych ve firt) za kazdych & let ve firme bych navrhla
mimoradnou odrénu 500,- K.

7) Bonus za nulovou nemocnost by dostal gstnanec, ktery nebyl ani jednou za rok
nemocny.

8) Odnena za noveé napady, na marketingove akce.

3) Oblast kariérniho postupu

Dotaznik ukazal, Ze&Sina zamistnan@ neni spokojena s tim, Ze nemaji moznost zvyso-

vat si kvalifikaci a neni jim umoZn pracovni postup.

Hlavnim cilem by fi povySovani pracovnikv podniku n¢lo byt:

N 1

umoznit vedeni obsadit vy3Si funkce nejtalent&jgmi lidmi v podniku,
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e a poskytnout pracovnikn prilezitost posunout svou kariéru v podniku thxhu

v souladu s existujicimitflezitostmi,
» volné funkce by rély byt inzerovany uvnitorganizace,
» prilezitosti k povySeni by gty byt otewené vSem.

Ve firm¢ ¢asto k povySovani zarstnané nedochazi, spiSe jsou na uvmié pozice fibi-
rani novi zamstnanci. Firnd Ize dopordit vytvoreni vlastniho systému pro povySovani.

S touto politikou by zagstnanci ngli byt obeznameni.

ZvysSovani kvalifikace a seberealizace

Mym dopordenim je nechat zafatnanédm wétSi volnost rozhodovani. Toto by mohlo
veést k seberealizaci a pocitileZitosti u zamstnand, nasledd by mohli gebirat i dalSi
¢innosti a to by jim mohlo zajistit néijglad i postup. Rozvoj pracovnich schopnosti by se

meél orientovat do dvou sini:
» prohlubovani pracovnich schopnosti a
e rozSiovani pracovnickinnosti.
Odborna piprava zamstnané v administrati¢ by také mohla zahrnovat:
» Skoleni,
» odborné semirté a konference,
* rotace funkci.
Pocit hrdosti na sebe saméhgiterzvysi spokojenost zatstnané

4) Spokojenost s nadizenym

S praci natizeného je velmi nespokojeno obchodni @eldi. Nadizeni na odélenich
krom¢ servisniho od#leni, nepedavavaji vSechny informace, neumi pochvalit, neumi

zhodnotit vykon a neumi nadchnout do préace.
Vedouci v pracovni skupdrby mel pinit a untt skloubit d\ role:
* plnéni zadaného ukolu,
» udrzovani efektivnich vztdhmezi sebou, skupinou a pracovniky ve sképin

Pro firmu XY a.s. bych dopotovala:
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e Zavést vniini struktury na odéleni — aby zarstnanci znali cile skupiny a agoby

pii koordinovani zastnand. Déale také zfisob, jakym jsou hodnoceni.

» Zmenit chovani vedoucich tak, abyélnictu ke svym zarstnaném a udrzovali
vnitini harmonii a spokojenost. Ukolem je drzet skugiobromad. Vedouci tedy

musi z&it s vytvd&enim tymového ducha a moralky.

* Vedouci na obchodnim od&éni neumi spravhvést zamistnance, motivovat je

a zangstnance za dobry vykon nepochvali.

Resenim, kde se vedouci gaspravi vést lidi, je seminé Vedouci na obchodnim ogid
leni, kte&i by se semin& neli zG¢astnit, jsouiti. Je to vedouci asistentek obchodnihogedd

leni, vedouci obchodnich zastiprtaké vedoucidg@tniho oddleni.

NejvhodrgjSim semingem, ktery by mohl eSit problémy, bych dopotila seminé od

firmy Tutor v délce trvani dvou dins nazvem Vedeni lidi.
Co nabizi kurz?
« Komunikani techniky a dovednosti, struktura komunikace.
» Motivacni proces zakstnand.
» Vlastnosti, které jsou projevem dobrého manazera.
* Harmonizace v3eatinnosti, vedouci k dosazeni vSecticil
* Tymova komunikace v praxi.
* Role, ktera souvisi s vedoucintidicim postavenim.
* Fungovani zgtné vazby.
» Systémové vedeni lidi.
Cilem kurzu je:
» Zdokonalit se a ziskat schopnosti vedouciho pra&ayn
» vest lidi, spolehlivym a efektivnim Apobem,
* nauwit se sndrovat lidi pri praci k samostatnosti a sphi cil,
* nauit se vhodsg a odborg motivovat podiizené,

» dosahovat zlepSeni svych pracovnich vysiedk
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nawit se komunikovat se zafstnanci jasnym arpsnym zfisobem,

aby podizeni byli s vedenim spokojeni.

5) Komunikace ve firmé

Komunikace ve firm byla zhodnocena spiSe negativhillavre ve firm¢ je nespokojenost

s vedenim firmy, kter4 té&hnepodava zadné informace zetman@ém. Procesy komuni-

kace, uskut@ujici se v organizaci, maji vyznamny vliv na td @ganizace funguje. Fir-

ma XY a.s. pouzivaipkomunikaci gredevsim elektronické prdstky (E-mail), které sice

podporuji rychly tok informaci, ale omezuji intecakvari v tva, ktera jecasto nejlepSim

zpisobem, jak &eho dosahnout.

Komunikace ve firmd by méla byt piihledrgjSi a transparen$si.

Firma XY a.s. by fla zangéstnan@m sctlovat tyto informace, aby znali a pochopili:

politiku odmenovani — jak se stanovuje struktura mezd, mozndstopého postu-

pu ripadreé zanmgstnaneckych vyhod,

mzdovou strukturu — strukturu mzdy¢eho se sklada, jak jednotlivych slozek do-

sahnout, jsou informace, které zsmanci nemaji.

metody z#azovani praci dofid a jejich perazovani, protoze zarstnanci nevi

podlec¢eho je jejich prace hodnocena,

platovy postup - informace o tom, jak se mzdy zyiyguamci mzdoveé struktury.

Zamestnanci ve firnd nejsou pimérerg a Was informovani o vSem, co by je mohlo

VvV organizaci zajimat. Existuje spoustaigphi jak informovat zaréstnance:

podnikové noviny,

vnitini pasitatova st — intranet,

nastnky,

ob¢zniky,

pracovni porady, shromé&ad zangstnand,
spole&enské akce,

informace od fimého natizeného.
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Ve firme, predevSim na obchodnim afleni, s&lovani informaci neprobih&a. Jednou tydn
je porada vedeni firmyi€ditel, jednatel, vedouci jednotlivych Ugeknanaz#). | kdyz
jsou na poradach probirany informace, kteréiseosti obchodniho odteni tykaji, nikdo

informace zaréstnaném nesdli.

V této oblasti bych navrhovala zavedeni praviddinporad, kde budefimy nadizeny
informovat zamistnance o situaci ve fiknPokud by nebylo mozné ve fidnzavedeni po-
rad, navrhovala bychiizeni firemni nasnky, ktera by obsahovala vSechnilefité in-
formace. Nasinku bych umistila na chodla ntla by obsahovat vSechny informace o spo-

le¢nosti  ainformace, které z&stnance zajimaji.

Velmi pouZivané jsou u ostatnich firem¢ftacové sit intranet. Kazdy zamistnanec ma
své heslo aihlasSuje se do vnihi sit a ¢te si informace o prodejnich akcich, zpravy
z porady a informace cedi ve firms. Jelikoz cela firma XY a.s.¢etné dceinych spolé-

nosti ma 250 za#stnand, byla by sf intranet jis¢ velkou vyhodou  komunikaci.

Tab. 10 Navrh sétintranet[vlastni zpracovani]

Faze Polozka

Uvodni analyza
Graficky navrh

Tvorba XHTML Sablon
Personalni modul
Direct mail

S E ISl I

Navrh sit intranet byl zpracovan firmou Bestsite s.r.o.dnst bude zaveden do cca 150
PC. Inici a pracovnici pracujici ve skladech, budou m@Znost podivat se na stranky
v spole&enskych prostorach firmy, kde budelia umistit PC (neni peba kupovat novy,
firma ma dost volnych pdtaca po byvalych zamstnancich). Firma ma 8yvlastni server,

kde bude intranet umist a vlastni webové stranky, kde bude mozZnordasit.
« Uvodni analyza je prvnim bodem, kdy séiyresna cena podle velikosti projektu.
» Graficky navrh a jeho cena, se bude odvijet poditupgrafickych prvk.

« Tvorba XHTML Sablon.
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» Personalni modul je velmi vyhodny pro firmu XY. Jdeanodul, ktery poskytuje
spravu nad uchazeo zangstnani, automatickyiti doslé e-maily a provadi kom-

pletni administraci.

» Direct mail je dalSi modul, ktery firma vyuzije.likez firma pouZziva fi rozesilani
direct maifi externi firmu NWT computer, a direct maily rozésiasto, i dvakrat
nebo tikrat do nésice. Maily snifuji vétSinou velkému petu respondetit a to az
nekolik tisic. Firma by si tak mohla rozesilani zajis organizovat sama, a to bez
dodaténych néklad. DalSi vyhodou tohoto programu je tvorba statjskiterou
opet firma vyuZije, protoZe statistiky velmi pouziwd.modelu jdou vytvéet i data-
baze pijemai a html e-maily.

6) Vedeni firmy

Zamestnanci s vedenim firmy, jednatelem spokojeni nejs@\¢ti mu a nejsou spokojeni
s tim, Ze vedeni firmy jim neposkytuje Zadné inface. Velmi dobrou moznosti, jak zvysit
komunikaci je poznani svych za&stnand a podizenych a to ndjklad na neformalnich

setkanich. Jako aktivitu, kterd by byla pro vSechélyavna, bych navrhovala bowling, ale-

spai jednou za 6 ®siql.

Aby vedeni firmy mohlo zjistit fipominky zangstnand, dopor@ovala bych umistit ve

firm¢ schranku na dotazy a&ipominky.

5.3 Personalni obsazeni

Za cely projekt by @la byt odpo¥¢dna personalistka, a s ni bylgnspolupracovat dv
asistentkyreditele a jednatele.

Pti vytvareni penzijniho fipojisténi se bude spolupracovat s odpdwou osobou sjednava-
jici pojisteni.

Pii zfizovani si¢ internet bude aft nutna spoluprace s pracovnikem externi firmyornf

mace budou zpragtdkovany na poradach jednotlivym vedoucim.
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5.4 Casovéa nar@nost projektu

Cely projekt se bude skladat eyt casti z pipravnécasti, zkuSebni faze, zavedeni celo-
roéniho projektu a faze kontroly vysleillprojektu. Podrobny rozpis vSe¢mnosti wetrg

sitového grafu v programu je uvedeniViqeze.
Pripravna faze

Pripravna faze je prvriasti, v délce trvaniittydny. BEhem této faze dojde k informovani
zanestnand, sestaveni projektového tymu, setkanéetidi, giprava tabulek a vyhodnoce-

ni péipravné faze.

Informovani zamsstnané@ bude probihat pomoci vedoucich siédi. Tabulky budou zpra-

covanyclenem tymu v programu Excel.
Na zavr pripravnécinnosti se provede kontrola vSetihnosti.
ZkuSebni faze

Po UspgsSném ukoteni gipravné faze bude zahajena faze zkusebni. V tétdtaou za-
hajeny vSechnyinnosti v délce trvani 7 ésiai a nasledétyto ¢innosti budou vyhodnoce-
ny z hlediskacasové, finatini a personalni natoosti Je iteba ziskat zfinou vazbu na

projekt
Celora:ni projekt

Celorani projekt bude zaveden po Upravach &jgth ze zkuSebni faze, jinak bude obsa-

hovat stejné€innosti jako zkuSebni faze.
Kontrola projektu

Na zawr projektu se provede kontrotennosti, aby se zjistilo, jestli byly provedeny gBe
ny ¢innosti, zda tkteré aktivity nejsou zbyt@é a zda splji casovy plan nebo je petba
se rekterym ¢innostem ¥novat meén a rekterym vice. NejdlezitéjSi je zjiS€ni zmen pred
zatatkem projektu a po zavedeni &m Vyhodnoceni rize byt provedeno pomoci hodno-
ticich pohovai;, které povede vedouci afldni se zarstnanky®mi, nebo opakovanym

rozdanim dotazniku.
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Tab. 11.Casové rozvrzeni projektu [vlastni zpracovani]

Etapa projektu Casové rozmezi

Pripravna faze K&ten 2010

ZkuSebni faze Cerven 2010 — prosinec 2010
Celorani projekt Leden 2011 — prosinec 2011
Kontrola a vyhodnoceni projekWLProsinec 2011

* A —informovani zarmstnand (1 tyden),

» B - piprava tabulek (1 tyden),

* C - vyhodnoceniifypravné faze, kontrola (1 tyden),
e D — zajiSEni jazykovych kura (2 tydny),

* E — vytvaeni planu flexibility(2 tydny),

* F —vytvadeni systému penzijnihdipojisténi (2 tydny),
* G —vytvdeni sit intranet (6 tydaf),

* H - vytvareni planu povySovani (2 tydny),

e | —kurz vedeni lidi (1 tyden),

» J - vytvaeni mzdove struktury (2 tydny),

o K —vytvoreni systému odam (4 tydny),

» L — spol€&né aktivita bowling (1 tyden),

* M - zhodnoceni zkuSebni faze, apravy (3 tydny).

Celkova délka zkuSebni faze je 7éstoi. Navaznost jednotlivych krdkje uvedena
v si‘ovém grafu
5.5 Ekonomicka naro¢nost projektu

Rozpcaiet projektu za jeden rok

Finareni plan by ndl zahrnovat tyto polozky:
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jazykovy kurz angtitiny,

* sitintranet,

* semind vedeni lidi,

e odmena za nové napady,

* bonus za nulovou nemocnost,

* bonus pro déle pracujici pracovniky,
» schranka naifpominky,

* bowling.

1) Jazykovy kurz angli¢tiny

Jako poskytovatele firemnich kurgsem vybrala firmu Maximum v Kro#iizi. Vyhodou
je, ze pracovnik jazykové agentury dochazi ve stampcas do firmy. Vybrala jsem kurz
anglictiny, ktera je ve firmd nejpouzivagjSi. Pro jazykoveé kurzy jsem pitala se skupinou
25 lidi, ktei prichazeji s angiitinou do kontaktu. Cena za jednu osobu a na polEe?
tis. Ke.

Cena jazykového kurzu je 50 000

2) Sit’ intranet

Tab. 12. Finadni navrh si¢ intranet [vlastni zpracovani]

Polozka Cena

Uvodni analyza 20 000 K&
Graficky navrh 5 000 Ké
Tvorba XHTML Sablon 10 000 K¢&
Personalni modul 30 000 K¢é
Direct mail 20 000 K¢
Celkem 85000 K €

Cena sit intranet celkem 85 000,-

3) Semind& vedeni lidi

NejvhodrgjSi seming, ktery by pokryval poZzadavky na vedouci, je odnfirTutor, ktery

zahrnuje vSe pétbné. Semirfdtrva dva dny a kona se v BerPxi Ucasti ti pracovnik ze
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stejné firmy je poskytovana sleva 5%. Kon& cena na jednohidovéka 5449,- K, pro fti
zanestnance tedy 16 339,-cKJe nutné take gdat s cenou za ubytovani na jednu noc v

hotelu, za cestu a stravu, jsou celkem dalSi ngl8@DO0,-

Cena semin&e (Wetné slevy), dopravy a ubytovani je 21 339K¢.

4) Odména za nové napady

Odmeéna za navrh marketingoveé akceipadré za navrh zviditeléni firmy by byla 500,-

K¢ pro zandstnance, a to jednoudsicné za nejlepsi napad.

Naklady na odménu 6000,- r@&né

5) Bonus na nulovou nemocnost

Vyplaceno v prosinci zaéstnanam, ktei nebyli nemocni ani jeden den a to po cely rok.

Odnmena pro jednoho zagstnance 500,- Celkem vyhrazeno na édyncca 10 500,-
Cena 10 500,-

6) Odména za roky stravené ve firné
Za kazdych gt let ve firme odmena 500 K. Celkem vyhrazeno kazdy rok 10 000,-
Cena 10 000,-

7) Schranka na pgripominky
Naklady na nadkup a instalaci vhodné schranky:

Cena 200,- K

8) Firemni akce bowling

Bowling paadat nejmésjednou za fl roku. Treba zamluvit alesgiodvé drahy. V gipad
nezajmu firmy o fispivek navrhuji rozpditat cenu mezi hrajici zafstnance. Cena je
180,-Ke¢ za 1 drahu/ hod.

Cena 1360.- za 2 drahy/2hod za rok

Celkem 184 399,- &

Tab. 13. Finadni nara’host projektu na 1 rok. [vlastni zpracovani]

&. | Ginnost | Cena |
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1. Jazykovy kurz anglictiny 50 000 Ké&
2. Intranet 85 000 Ké&
3. Semin&f vedeni lidi 21 339 Ké
4. Odmeéna za nové napady 6 000 K&
5. Odména za nulovou nemocnost 10 500 K&
6. Odmeéna za pocet let stravenych ve firmé 10 000 K&
7. Schranka na pfipominky 200 K¢&
8. Bowling 1 360 K&

Celkem 184 399 K¢&

5.6 Rizika projektu

Rizika, kterd mohou ovlivnit iibéh nebo Usgch projektu jsou:

Nedodrzenicasového harmonogramu — je nutné brat ohledy nairgrprojektu,
aby ke zpozé&hi nedoslo.

Cena, kteraievysi finagni prostedky uvolrné na projekt. Zvodu finargni kri-
ze ve firne tato situace iive nastat. Firma XY a.s. neinvestuje vi&mné dob
zadné prosedky do zvySovani motivace. Eliminovat toto rizike snazim co nej-

nizsi cenou projektu a snahou, aby bylo v projektsmétieno, Zze motivace fize

zvysSit produktivitu prace a tim i zisk firmy.
Riziko nezajmu o aktivity na zvySeni motivacgad zandstnand.

Toto riziko bylo snizeno tim, Ze jé3pied zavedenim projektu, byl provederipr

zkum, o které aktivity na zvySeni motivace maji ¢stmanci zajem.
Riziko, Ze projekt nesplni gyucel.

Riziko, Ze projekt nesplini fyucel, je velmi malé. Zavedeni jakékoliv podpory mo-

tivace k praci, bude mit za nasledek zlepsSeni.

Tab. 14. Pravépodobnost vzniku rizik. [vlastni zpracovani]

Oznaeni |Druh rizika Pravépodobnost Mira zavaznosti rizik
rizika

D
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Nedodrzenicaso-
1. vého harmong- 3 4
gramu
5 Nedodrzeni  fi; 5
' nartniho planu 4
3 Nezajem  Zad 1 3
' zamgstnand
Projekt  nesplni
4. swvij ucel 1 5
Skala pravépodobnosti vzniku rizik Skéla miry zavaznosti
1 — minimalni pravé&podobnost, 1 — minimalni zavaznost,
2 — nizk& pravépodobnost, 2 — nizk& zavaznost,
3 — stedni pravdpodobnost, 3 —&dni zavaznost,
4 — wtSi pravépodobnost, 4 —&5i zavaznost,
5 — vysoka pravtpodobnost. 5 — vysoka zavaznost.

5.7 P¥inosy projektu

J e

Krome rizik prinasi projekt i pinosy. Mezi tyto pinosy paiti zvySeni kvality prace, zvyseni
loajality zangstnand k firm¢, sniZzeni fluktuace zafstnang, sniZzeni nemocnosti, zvyseni

motivace a radost zaistnand z prace.

Tyto prinosy nejsou lehce definovatelné. Lze je sledoagtiklad na zvySeni produktivity
prace, snizeni nemocnosti, sniZzeni odchéazejiciabopniki, sniZzeni p&u stiznosti od

zanmgstnand atd.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo vytyib projekt, ktery n&l za ukol zvysit spokojenost zast-

nand ve firmgé XY a.s.

V teoretickécasti byla popsana spokojenost zatnand, jak ji dosahovat, motivaci a &p

soby, jak motivovat padizené.

V prakticke ¢asti byla provedena analyza pomoci dotaznikovéliersie ktera zjistila, ze
zanestnanci jsou nespokojeni s pracovni dobou, nedsstatotiva&nich nastraj, nein-
formovanost zawgstnand, chykgjici ocergéni, pochvala a népsré nastaveny motivani

systém.

V projektovécasti byly slabé strankieSeny navrhnutim vhodného projektu pro firmu XY
a.s., ktery mil za ukol zlepSit spokojenost z&stnandé pomoci fiznych motivénich me-
tod.

Projekt zahrnuje tyto moti¢ai metody: plan flexibility pro pracovni dobu, kidoy Iépe
respektoval pdgeby zanistnand, rozsteni motiv&niho systému o penzijnitipojistenti,
jazykové kurzy angltiny, mima‘ddna odrina za pt let stravenych ve firgg bonus za
nulovou nemocnost, odima za nové napady, Skoleni a rotace funkigblipeni mzdové
struktury, kurz vedeni lidi pro vybrané zé&tnance, komunikace pomoci \nitsig intra-

net a také p@dani pravidelnych porad a spmaské akce néjklad bowling.

V projektu byla stanovena personalni éaast, kdy se piita s &asti na projektu persona-

listky, dvémi asistentkami a externimi pracovniky Fi&fad z oblasti IT.

Projekt se sklada z#&yt ¢asti, a to z fipravné faze, zkuSebni faze, zavedeni ceétdhm

projektu a faze kontroly vysledkprizkumu.
VSechny metody a postupy byly navrhnuty v soulafinanim omezenim firmy a s nej-
nizsimi naklady.

Do budoucna by firma éta brat ¢tSi ohledy na pa#eby zamdstnané, motivovat je, a cho-
vat se eticky. Protoze tak jak se chova firma k&dnanam, tak se budou zatstnanci

chovat k firng a zdkaznikm.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK.
Véazeni pracovnici,
jsem studentkou Fakulty managementu a ekonomikyespity T. Bati ve ZIig. Za téma
diplomové prace jsem si vybrala projekt hodnoceoksjenosti zarstnand ve Vasi fir-
rFT’]rec')sim Vas o vypkni dotazniku, ktery bude slouzit préely mé diplomové prace, a in-
formace z 8ho vyplyvajici nebudou uzity k jinymcgtam.
U kazdé otazky vyberte jednu odgdy ktera vyjaduje Vas nazor, a tuto odpal’ oznate
ktizkem.
Predem Vam &kuji za ochotu a spolupraci.

1. Pohlavi

o Muz o Zena

2. Veék

o Do 30 let 0 Od 30 do 50 let o Nad 50 let

3. Délka trvani pracovniho pafru ve firme.

o Do 5 let o Do 10 let o Nad 10 let

4. Utvar, ve kterém pracuiji

o Obchod o Servis o Jiny

5. Jste celko¥ spokojen (a) s praci, kterou vykonavate?

o Ano o SpiSe ano o Spise ne o Ne

6. Premyslel (a) jste, Ze v nejblizSi dobmenite zangstnani?

o Ano o SpiSe ano o Spise ne o Ne

7. Jste spokojen (a) s pracovnim predfm?

o Ano o SpiSe ano o Spise ne o Ne

8. Jste spokojen (a) s pracovni dobou?

o Ano o SpiSe ano o Spise ne o Ne

9. Jste spokojen (a) s vysi platu?

o Ano o SpiSe ano o Spise ne o Ne
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10.Odpovida vyse Vasi mzdy, Vasim pracovnim vykofR
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne

11. Je pro Vas dostateé motivujici systém vyvoje mzdy a mzdovych boifis
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
12. Je mnozZstvi benetit které nabizi firma dostajici?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
13. Jakym benefitm ve firms byste dal (a) f@dnost?
(oznate ¢islo od 1 do 5, 1 = nejmémiilezité 5 = nejvice iezité)
» Prispevek na vzdlavani, jazykové kurzy 12345
» Prispevek na zdravotni @& rehabilitace, masdze 12345
» Prispivek nadovolenou 12345
* Permanentky do fitness centra a na plavecky bazér2 3 4 5
* Penzijni pipojisteni 12345
« Zivotni pojiseéni 12345
* Prisptveknaokbdy 12345
* Vstupenky na kulturni udalosti 12345
* Prispvek nadopravu 12345
14. Méte ve firne mozZnost zvySovat Vasi kvalifikaci?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
15.Je umo#ovan zanmistnaném ve firmg kariérni postup?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
16. Mate ve firng pocit seberealizace?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
17. Jste spokojen (a) s praci VaSehoifmahého?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
18. Predava Vam natkeny &as vSechny informace a informaceémidve firms?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne

19.Umi Vés nadizeny pochvdlit za dobry vykon?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
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20.Umi V&S na#izeny spravedli& zhodnotit kvalitu Vaseho vykonu?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
21.Umi Vas natizeny nadchnout do prace?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
22.Jste spokojen (a) s celkovym stavem komunikacérwe?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
23.Jste spokojen (a) se stavem komunikace na VaSesheod?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
24.Jste spokojen (a) s vedenim sgalesti?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
25.Informuje Vas vedeni o strategii a cilech firmy?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
26.Duvetujete vedeni spodaosti — jednateli?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
27.Jste spokojen (a) s pracovnim kolektivem nastead?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
28.Je pro Vas dlezZit4 dobra posst firmy?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
29. Ocaiujete Uspchy podniku? Je to i VAS zajem?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne
30. Jste celkow¥ spokojen (a) s firmou?

o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne

31.Kdybyste n&l (a) moznost odejit z podniku, odeSel (Sla) bych.
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne

32. Doporuil (a) byste firmu, jako za#istnavatele, i svym znamym?
o Ano o SpiSe ano o SpiSe ne o Ne



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

93

P Il ZAV ERECNA ZPRAVA

Hodnoceni spokojenost zaistnanai firmy XY a.s.

1. Pohlavi

Pohlavi zam éstnanc G

45% —
8 Muzi
55% ‘ D m Zeny
2. Vék
Vék zaméstnanc u
4%
48% O Do 30 let
m Od 30 do 50

48%

O Nad 50
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3.

5.

Délka trvani pracovniho pafru ve firme.

19%

58%

Délka trvani pracovniho pom éru ve firm é

mdo 5 let
| do 10 let
O nad 10 let

4. Utvar, ve kterém pracuiji

Utvar ve kterém pracuiji

38%

O Obchodni odd.
B Servisni odd.
0OJiné

Jste celkow spokojen (a) s praci, kterou vykonavate?

vykonavate?

0 0
23% 3% 10%

-

64%

Jste celkov é spokojen(a) s praci kterou

Oano

M@ spiSe ano
O spiSe ne
One
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6. Premyslel (a) jste, Ze v nejblizSi dobmenite zangstnani?

6%

23%

29%

42%

O Ano
@ SpisSe ano

0O Spise ne
ONe

7. Jste spokojen (a) s pracovnim predfm?

Jste spokojen(a) s pracovnim prost  fedim?

19% 6%

OAno

B Spis ano
O SpiSe ne

8. Jste spokojen (a) s pracovni dobou?
Jste spokojen(a) s pracovni dobou?
16%
O Ano
16% | SpiSe ano

0O SpiSe ne
O Ne

39%

e

9. Jste spokojen (a) s vysi platu?
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10.

Jste spokojen(a) s vySi platu?

10%

13%

61% 16%

O Ano

W SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne

Odpovida vyse VaSi mzdy, VasSim pracovnim vykofR

vykon Gm?

0
6% 13%

55%
26%

Odpovida vyse VaSi mzdy, VasSim pracovnim

OAno

B SpiSe ano
OSpise ne
ONe

11.Je pro Vés dostate¢ motivujici systém vyvoje mzdy a mzdovych boifis

mzdy a mzdovych bonus 0?

3% 3%

31%

63%

Je pro Vas dostate €né motivujici systém vyvoje

O Ano

| SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne




UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

12. Je mnozstvi benefif které nabizi firma dostajici?

Je mnozstvi benefit U, které firma nabizi

dosta €uijici?
3% 3%
O Ano
| SpiSe ano
53% 41% O Spise ne
O Ne
13.Jakym benefitm ve firme byste dal (a) fednost?
Pocet Konecné
Motivaéni faktor bod( poradi
Prispévek na obédy 142 1.
Penzijni pfipojisténi 126 2.
Prispévek na dovolenou 125 3.
Prispévek na vzdélani, jazykové kurzy 123 4,
Prispévek na zdravotni péci, rehabilitace 114 5.
Zivotni pojisténi 112 6.
Prispévek na dopravu 108 7.
Permanentky do fitness, plavani 20 8.
Vstupenky na kulturni udalosti 69 9.
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14.Mate ve firmé moznost zvySovat Vasi kvalifikaci?

3%0%

66%

31%

Mate ve firm & moznost zvySovat si Vasi kvalifikaci?

O Ano

W SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne

15.Je umo#ovan zamistnan@m ve firms kariérni postup?

Je umoz novan zam éstnanc tmve firm é kariérni
postup?

O Ano
W SpiSe ano

O SpiSe ne
O Ne

16. Méate ve firng pocit seberealizace?

0%

Mate ve firm & pocit seberalizace?

15%

0,
55% Q cso%

ONe

B SpiSe ano
ONe

O SpiSe ne
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17.Jste spokojen (a) s praci VaSehoifmehého?

Spokojenost snad Fizenym Spokojenost s nad  Fizenym

obchodni odd B Servisni odd.

Ano  Spideano Spisere Ne

Ano Spise ano Spise ne Ne

Spokojenost s nad Fizenym

@ Ostatni odd.

Ano  SpiSe ano SpiSe ne Ne

18. Predava Vam natkzeny &as vSechny informace a informaceémidve fir-

O P N W~ 00O N

me?
Predava Vam nad fizeny v éas vSechny Predava Vam nad fizeny v éas vSechny
informace a informace o d éni ve firm é. informace a informace o d éni ve firm é

O obchodni odd.

Ano SpiSe ano  Spise ne Ne Ano Spiseano  Spise ne Ne
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Predava Vam nad fizeny v €as, vSechny
informace a informace o d éni ve firm é?

O Ostani odd.

3,5

2,5

15

0,5

Ano SpiSeano  SpiSe ne Ne

19.Umi Vés natizeny pochvalit za dobry vykon?

N W~ 0 N

Umi Vas nad Fizeny pochvalit za dobry
vykon?

SpiSe ano

SpiSe ne Ne

Ano Spise ano

Umi Véas nad fizeny pochvalit za
dobry vykon?

B Obchodni odd.

Spise ne Ne

o B N W b~ O

Umi Vas nad fizeny pochvalit za dobry
vykon?

O Ostatni oddd.

Ano SpiSe ano

SpiSe ne Ne
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20.Umi V&S natizeny spravedli& zhodnotit kvalitu Vaseho vykonu?

O P N W b OO

Ano

SpiSe ano

Umi Vas nad fizeny spravedliv & zhodnotit
kvalitu VaSeho vykonu?

O Obchodni odd.

SpiSe ne Ne

Umi V&S nad Fizeny spravedliv & zhodnotit
kvalitu VaSeho vykonu?

O Servisni odd.

O R, N WMu o~

Ano SpiSe ano  SpiSe ne Ne

Umi V&S nad Fizeny spravedliv & zhodnotit
kvalitu VaSeho vykonu?

O Ostatni odd.

o B N W >~ O

Ano SpiSeano SpiSe ne Ne

21.Umi Vé&s na#izeny nadchnout do prace?

Umi Vas vad fizeny nadchnout do
prace

O Obchodni odd.

IN

[ M)

Ano Spise ano

Spise ne Ne

Umi Vés nad fizeny nadchnout do
prace?

O Servisni odd.

Ano Spise ano

Spise ne Ne

22.Jste spokojen (a) s celkovym stavem komunikacénwe?
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Jste spokojen(a) s celkovym stavem komunikace

ve firm é
3% 3%
OAno
@ SpiSe ano
O SpiSe ne
ONe
63%
23.Jste spokojen (a) s vedenim sgalesti?
Jste spokojen(a) s vedenim spole €nosti?
0%
OAno
B Spise ano
O SpisSe ne
ONe
33%
24.Informuje Vas vedeni o strategii a cilech firmy?
Informuje Vas vedeni o strategii a cilech firmy?
3%
21%

41% @ Ano
W SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne

35%

25. Divéiujete vedeni spoteosti — jednateli?
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3%
33%

Duavertujete vedeni spole €nosti - jednateli?

18%

O Ano

| SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne

46%

26.Jste spokojen (a) s pracovnim kolektivem nastead?

OFRPNWKOAOONO®

Ano

Jste spokojen(a) s pracovnim
kolektivem na odd éleni

O Obchodni odd.

SpiSe ano SpiSe ne

Ne

Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem
na odd éleni?

O Servisni ood.

o B N W~ O

Ne

Spise ne

Ano Spise ano

o B N W >~ O

Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem
na odd éleni?

O Ostatni odd.

Ano Ne

Spise ano

Spise ne
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27.Je pro Vas dlezZit4 dobra posst firmy?

0%

31%

44%

Je pro Vas d Ulezita dobra pov ést firmy?

OAno

B SpiSe ano
O SpisSe ne
ONe

28. Ocaiujete Uuspchy podniku? Je to i V&S zajem?

6%

31%

Ocenujete Usp échy podniku? Je to i V&S zajem?

O Ano

W SpiSe ano
O SpiSe ne
O Ne

29.Jste celkow spokojen (a) s firmou?

0%

38%

Jste celkov € spokojen(a) s firmou?

OAno

B SpiSe ano
OSpisSe ne
ONe

30.Kdybyste n¢l (a) moznost odejit z podniku, odeSel (Sla) bych.
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Kdybych m él(a) moZnost odejit z podniku,
odeSel(Sla) bych.

16% 0%

41%

OAno

B SpiSe ano
OSpise ne
ONe

31.Doporuil (a)byste firmu, jako zagstnavatele, i svym zn

amym?

Doporu €il(a) byste firmu, jako zam éstnavatele, i
svym znamym?

3% 16%

47%

ONe
34%

OAno
B SpiSe ano
OSpisSe ne
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P Il CASOVY HARMONOGRAM

Casovy harmonogram projektu Doba trvani
kvéten 2010

Pripravné faze (3 tydny)

A, Informovéni zaméstnancu o projektu, setkani s tcetni 1 tyden

B, pfiprava tabulek, 1 tyden

C, vyhodnoceni pfipravné faze, kontrola 1 tyden

cerven — prosinec
ZkuSebni faze (7 mésica)

D, Zaijist éni jazykovych kurz

Nalezeni vhodné agentury, vytvofeni seznamu zaméstnancu, 2 tydny
zapis na jeden rok, vytvofeni prezenéni listiny z kurzud, na-
vStévnost kurzl jiz od zafi.

E, Vytvo feni planu flexibility

Zjisténi konkrétnich pozadavk( zaméstnancl na pracovni

dobu, vytvoreni planu pracovni doby pro jednotliva oddéleni a 2 tydny
zaméstnance.
F, Vytvo feni systému penzijniho p FipojiSt éni 2 tydny

Hledani vhodného dodavatele produktu, zavedeni produktu.

G, Vytvo feni sité intranet

Uvodni analyza, graficky navrh, tvorba XHTML $ablon, per- 6 tydn G
sonalni modul, direct mail.

H, Vytvo feni planu povySovani

Konzultace s vedoucim oddéleni, vytvofeni planu v programu
excel, vytvoreni programu rotace funkci, zjiSténi zajmu o
program.

2 tydny

I, Kurz vedeni lidi

Zajisténi kurzu, ubytovani, stravy, Ggast tff zaméstnancti na 1 tyden
kurzu.

J, Vytvo feni mzdové struktury

Konzultace s jednatelem firmy, tvorba mzdové struktury 2 tydny
v exelu.

K, Vytvo Feni systému odm én

Odmeéna za nové napady, odména za nulovou nemocnost,
odména za pocet let ve firmé (pomoci Ucetni a personalistky 4 tydny
propracovat systém a naroky na odménu, prace v programu
excel)

L, Spole €né aktivita bowling

- S — 1 tyden
Rezervace bowlingu, zjiSténi Uc¢asti.

M, Zhodnoceni zkuSebni faze, Gpravy 3 tydny
Celkem 28 tydn G
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P IV KRITICKA CESTA

1 _ : _ 1 _ il _ Project Completion Time = 28 weeks g _ 1 _ 1 _ 1 _ 1
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