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ABSTRAKT

Bakalatské prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti MANAG,
a.s. Cilem teoretické Casti bakalarské prace je zpracovat teoretické poznatky z oblasti mo-
tivace a spokojenosti zaméstnanct a stanovit teoretickd vychodiska pro zpracovani Casti
praktické. Cilem praktické ¢asti bakalarské prace je vypracovat analyzu zamétfenou na Zzjis-
téni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti MANAG, a.s. Pro tuto
analyzu je vyuZzito dotaznikového Setfeni a osobnich interview se zaméstnanci spolecnosti.
Soucasti bakalaiské prace jsou také ndvrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasné

spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti.

Kli¢ova slova: spokojenost zaméstnancli, motivace, hodnoceni, odménovani zaméstnanci,

zameéstnanecké vyhody, kvantitativni vyzkum.

ABSTRACT

The Bachelor thesis deals with the analysis of employee satisfaction in MANAG, Plc.
company. The aim of a theoretical part is to elaborate theoretical knowledge in the area of
motivation and employee satisfaction and to specify theoretical ground for practical part.
The goal of a practical part is set to creating an analysis of current state of employee satis-
faction in MANAG, Plc. Company. Questionnaire research was used for the analysis, as
well as personal interviews with corporate employees. The Bachelor thesis also includes
suggestions and recommendations leading to improvement in current employee satisfaction

at the company.

Keywords: employee satisfaction, motivation, staff evaluation, remuneration, employee

benefits, quantitative research.
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UvVOD

Kazdy zaméstnanec je zakladnim prvkem dobie fungujici spole¢nosti. Organizace muize
mit sebeschopnéjsi management, ale pokud dostatecné nepracuje se svymi podiizenymi
a nenasloucha jejich potfebam, jen tézko po nich muze chtit vynikajici vysledky a vysoké
pracovni nasazeni. Je velmi diilezité neustéle oblast vztaht a atmosféry uvniti firmy rozvi-
jet, neustrnout v minulosti, na néem, co diive mozna fungovalo. Schopnost naslouchat
svym zaméstnanctim je jednou ze zakladnich manazerskych dovednosti a zdatny vedouci
zamé&stnanec by si mél uvédomit, ze kazdy spokojeny zaméstnanec je velmi cennym pro
udrzeni konkurenceschopnosti spole¢nosti a jako takového by si jej mél dostatecné vazit
arozvijet jeho schopnosti. Proto je nezbytné zaméstnance motivovat k lep§im vykoniim
a neustale zkoumat stav jejich spokojnosti v zaméstnani. Jednou z cest zjistovani aktualni-

ho stavu spokojenosti je dotaznikové Setfeni, které je také soucasti této bakalarské prace.

Pro zpracovani své bakalaiské prace jsem si vybral spolecnost MANAG, a.s., nebot’ sa-
motnd spolecnost si prala zjistit, jaka je soucasnd spokojenost jejich zaméstnancli a co by
zaméstnanci uvitali zménit v oblasti jejich motivace, odméfiovani a jinych faktord, tykaji-

cich se oblasti fizeni lidskych zdroju.

Spole¢nost MANAG, a.s. se fadi mezi malé organizace, ale 1 piesto by méla vénovat znac-
nou pozornost oblasti motivace a spokojenosti zaméstnanctli, aby nedochézelo k situaci, Ze
schopni a vykonni zaméstnanci budou tuto spole¢nost opoustét z divodu nespokojenosti

s vedenim ¢i1 fizenim a podobné.
Bakalatska prace bude rozdélena do dvou €asti — Casti teoretické a €asti prakticke.

Cilem teoretické Casti bakalafské prace bude zpracovat teoretické poznatky z oblasti moti-
vace, odménovani a spokojenosti zaméstnanct a stanovit teoreticka vychodiska pro zpra-
covani casti praktickeé.

Cilem praktické casti bakaldiské prace bude vypracovat analyzu zaméfenou na zjiSténi
soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti MANAG, a.s. V Givodu prak-
tické ¢asti bude stru¢né spolecnost MANAG, a.s. pfedstavena. Analyza spokojenosti za-
meéstnancli bude provedena na zdkladé kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Cilem
osobnich interview se zaméstnanci pak bude ziskani dopliujicich informaci. Soucasti ba-
kalarské prace budou také navrhy a doporuceni vedouci ke zlepseni souc¢asného stavu spo-

kojenosti zamé&stnanct ve spolecnosti MANAG, a.s.
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1 PODSTATAADULEZITOST RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Personalni fizeni pfedstavuje oblast fizeni, ktera se zabyva zaméstnanci. Personalni fizeni je
jednou z oblasti fizeni v systému fizeni organizace, je specifickou oblasti ¢innosti orientova-
nych na ¢lovéka v organizaci, zajistovanych odborniky a je soucasti prace kazdého vedouciho

zameéstnance. (Kocianova, 2010, s. 9)

Armstrong (2003, s. 3) definuje ftizeni lidskych zdroju jako strategicky a souvisly pfistup
k fizeni té nejcennéjsi slozky, kterou organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi se
individualné i kolektivné podileji na dosazeni cili organizace.

Moderni uspésné a vysoce efektivni podniky pochopily, ze nejvétsi bohatstvi, které maji,
je v lidech, ktefi u nich pracuji, v lidech se schopnosti myslet, komunikovat a tvofit. Proto
se personalni fizeni v téchto spolecnostech dostdva na pozici nedilné soucasti strategického
fizeni. Celkové schopnosti, znalosti a dovednosti V oblasti organizace a fizeni lidskych
zdroji dostupné v daném c¢ase rozhoduji o efektivité, produktivité a ziskovosti organizace,
vedoucim postaveni na trhu, 0 harmonickém pracovnim prostiedi pro zaméstnance, vysoké
zamé&stnanecké moralce a nizké fluktuaci zaméstnanct uvnité organizace. (Gregar, 2010,

s. 7; Shivarudrappa, Ramachandra a Gopalakrishna, 2010, s. 3)

1.1 Hlavni ticel a zaméreni personalniho Fizeni

Hlavni G€el persondlniho fizeni definoval Personnel Standards Lead Body ve Velké Brita-
nii takto: ,,Umoznovat managementu zkvalitiovat individudlni a kolektivni prinosy lidi ke
kratkodobému i dlouhodobému uspéchu podniku.* (Armstrong, 1999, s. 43)

1.2 Hlavni ¢innosti personalniho Fizeni

Mezi hlavni tkony souvisejici s oblasti fizeni lidskych zdroji v sou€astnych modernich orga-

nizacich Ize sepsat takto (Foot a Hook, 2005, s. 5):
e nabor a vybér zaméstnancd,
e vycvik a rozvoj personalu,
e planovani lidskych zdrojt,
e uzavirdni smluv,

e zajistovani slusné¢ho zachazeni,
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e zajiStovani rovnych ptilezitosti,

e posuzovani vykonu zaméstnancd,

e poradenstvi pro zaméstnance,

e zamgéstnanecké vyhody,

e odmeénovani a piijem zaméstnanct,

e zdravi a bezpe¢nost zaméstnanci,

e zachazeni se stiZznostmi,

e propousténti,

e feSeni nadbytecnosti personalu,

e vyjednavani,

e povzbuzovani angazovanosti zaméstnancd.

Armstrong (2007, s. 28) graficky znazornil hlavni aktivity personalniho fizeni dle néasledu-
jiciho obrazku (Obr. 1).

RIZENi LIDSKYCH ZDROJ 0

Rizeni lidského

kapitalu
|
¥ y _ ¥ +
ZABEZPECENI ROZVOJ LIDSKYCH RIZENI Zaméstnanecké
—|ORGANIZACEl - —, \nskvCH zDROJD ] ZDROJO ] ODMENOVANI | [ vztahy
5
I
> ytvarent | | Flanowéni I_|ndskych L Uieni prl:llblhaJlICI v Hodnncgntprﬁcg || Kolektivni pracovni
zdrojl arganizaci { mzdova Setieni vztahy
Lol Rozvoj o] Ziskavani a vibir sl Individualni ugeni se Stupné amzdove| | Nazory
struktury Zameéstnancu
_. - . = . s . - » . . - . i .
Vytva)renl 1 ™ Rizeni zaméfena na Rovoj manaZerd Zasluf}nve Komunikace
prac. mist/ roli talenty odmény
Rizeni pracovniho || Zaméstnanecke
viykonu vyhody
¥ ¥
Ldrawi /
hezpn’agnust 2 S.IUZh,Y v Ub'asi' — Rizeni znalosti
péce o lidskych zdroji
pracovhikey

Obr. 1. Aktivity spojené s rizenim lidskych zdrojit (Armstrong, 2007, s. 28)
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1.3 Cile Fizeni lidskych zdroji
Obecnym cilem ftizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna prostiednic-
tvim lidi Gspésné plnit své cile. (Armstrong, 2007, s. 30)

Cilem je optimalni vyuzivani potencidlu lidi a investic do nich vloZenych k dosahovéani cili
organizace a soucasné vytvareni predpokladi ke spokojenosti zaméstnancii s vykonanou praci,

jejich motivace k rozvoji a napomahani jejich identifikaci s cili organizace.

Jak tvrdi Kocianova (2010, s. 9), hlavnim tkolem personalniho fizeni je umoznovat manage-
mentu zkvalitiiovat individualni a kolektivni pfistupy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému
uspéchu organizace, tzn. Vytvareni prostfedi umoziujici managementu zajisténi soucasnych
1 budoucich pracovnich ¢innosti, rozvijet lidsky potencidl a vytvaret klima motivujici zamést-

nance K plnéni cild, posilovat vztahy v organizaci a podporovat tymovou praci.

Strategicka role v oblasti fizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na propojeni persondlnich strategii
a postupt s podnikovou strategii. Personalisté pfi hrani této role usiluji o to, aby byli strategic-
kymi partnery, pomahajicimi zajistovat tispé$nost podnikovych strategii. (Ulrich, 2011, s. 46)
1.4 Etapy vyvoje personalniho Fizeni

Berridge (1992) uvadi, Ze rozvoj personalniho fizeni ve Velké Britanii byl procesem, usku-
te¢iiujicim se nerovnomeérng, neplanovité a spiSe nahodile, k némuz dochazelo spise pod
tlakem okolnosti v primyslu, v podnikéni a také ve spole¢nosti nez diky raciondlnimu,

logickému ¢i soustiedénému rozvoji. (Armstrong, 1993, s. 47)

Vyvoj fizeni lidskych zdroju lze rozdélit na rizné etapy, které byly dusledkem okolnosti
a ¢innosti lidi (Armstrong, 2007, s. 47):

1. péce o zaméstnance (od roku 1915 a ve dvacatych letech),

2. persondlni administrativa (tficata 1éta),

3. personalni fizeni — faze rozvoje (Ctyficata a padesata 1éta),

4. persondlni fizeni — faze dospélosti (Sedesata a sedmdesata 1éta),
5. fizeni lidskych zdroji — prvni faze (osmdesata 1éta),

6. fizeni lidskych zdroji — druhd faze (devadesata 1éta).
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2 MOTIVACE

Thomson (2007, s. 90) tvrdi, Ze kazdy manaZer potiecbuje védét, pro¢ lidé pracuji uspokoji-
veé nebo neuspokojiveé; pro¢ nékteii lidé se zdaji oddani své praci a jini jsou Casto nepii-
tomni nebo indisponovani. Potiebujeme zjistit, jakych odmén ¢i pobidek si jednotlivi lidé
ceni, abychom je mohli tam, kde je to mozné, nabidnout. Kratce fe¢eno, musime zabezpe-

¢ovat motivaci lidi, za které odpovidame.

Moderni teorie fizeni lidskych zdroji povazuje motivaci za jednu z kli¢ovych oblasti ve-
douci k fizeni vykonnosti zaméstnanct. VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo
udé€lat pro dosazeni trvale vysoké trovné vykonnosti zaméstnanci. (Armstrong, 2007,

s. 219; Gregar, 2010, s. 34)

Podle Lewthwaita (2007, s. 145) jsou znalosti motivace nezbytné k tomu, aby pomohly
porozumét, pro¢ lidé délaji véci, které chceme, aby délali, a pro¢ nékdy délaji, co od nich
vibec nevyzadujeme. Motivace je studie rozhodujicich faktord celého lidského chovani.

Jde o hledéani zékladnich diivodd, proc¢ se lidé chovaji zptisobem, jakym se chovaji.

Moderni organizace museji vénovat zvySenou pozornost nejefektivnéj§im zptisobtim moti-
vovani zaméstnancli pomoci takovych nastrojii, jako jsou rtizné odmény a stimuly.

(Armstrong, 1999, s. 295)

Motivaci Ize charakterizovat jako soubor Ciniteld pfedstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti
¢lovéka, které usmérnuji jeho jednani. Jako zdkladni motivaéni sily (motivy) jsou defino-
vany piedevsim potteby, dale postoje, hodnoty a zajmy. Plati, Ze k optimélni Grovni vyko-
nu vede pfiméfena motivace. Pokud neni ¢lovék dostateéné motivovan, byva vysledek jeho
konani mélo uspokojivy, pokud je nadmérn€ motivovan (jeho snaha zvitézit a byt spésny
je extrémné vysokd), miZe takovad motivace omezovat jeho chovéani a vést aZ k piipadné
destrukci jeho Cinnosti. Je znamo, ze schopnosti ¢lovéka, jeho védomosti, vlohy, doved-
nosti, zkusenosti nejsou samy o sob¢ zarukou jeho uspéchu a uplatnéni. K plnému vyuziti

schopnosti ¢lovék vétsinou potiebuje také urcité vlastnosti, a to i motivacni. (Kocidnova,
2010, s. 22)

Motiv je diivod néco délat — dat se ur¢itym smérem. Motivace je pohnutka, popud, ktery
nas aktivuje a nasi aktivitu také usmériiuje, zamétuje. Formou motivacnich pozic mohou

byt potieby, pudy, z4jmy, ideje, postoje, hodnoty.
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Lidé jsou motivovani, kdyz oc¢ekavaji, ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné pove-
de k dosazeni cile — hodnotné odmény, ktera uspokoji jejich konkrétni potieby. Dobife mo-
tivovani zaméstnanci jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz
o¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilti. (Armstrong, 2009, s. 109; Mikulastik, 2007,
s. 116)

Nekteré véci se musi udélat a musi byt zfejmé, ze jsou provadény zpisobem, ktery se za-
méiuje na motivaci. Podfizeni ocekavaji, ze se této véci bude vénovat pozornost a pracovat
pro nékoho, kdo se stard o své lidi a snazi se brat v potaz jejich situaci, je samo o sobé mo-

tivujici. (Forsyth, 2009, s. 13)

2.1 Proces motivace

Proces motivace muze byt schematicky zobrazen tak, jak je uveden na obrazku (Obr. 2). Je
to model vztahujici se k potfebam a naznacuje, Ze motivace je iniciovana védomym nebo

mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb.

Teorie motivace se zabyva tim, co vede lidi (zamé&stnance) k tomu, aby néco délali — co
ovliviiyje lidi, aby se uréitym zpusobem chovali. Objasiuje faktory, které ovliviwji usili,
které lidé (zaméstnanci) vkladaji do své prace, jejich miru zainteresovanosti a piispéni

a jejich dobrovolné, spontanni chovani. (Armstrong, 2009, s. 109)

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroki

DosaFeni cile

Obr. 2. Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

Obrazek (Obr. 2) zjednodusen¢ popisuje, jak dochazi k motivaci jedince. Je zalozen na

motivacnich teoriich tykajicich se potieb, cilii a ocekavani. Model je také ovlivnén tfemi
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koncepty tykajicimi se chovani a motivace: posilovani ptesvédceni ¢loveéka, homeostaza

a teorie otevieného systému.

Armstrong (1999, s. 296) uvadi, ze z hlediska organizace 1ze tento model pouzit i jako ilu-
straci k procesu motivace obsahujiciho stanovovani zaméri, které mohou uspokojit vlastni

potieby a prani a také povzbudit chovani vedouci k dosazeni cil.

2.2 Typy motivace

Teoretici jako Maslow a Herzberg, stanovili nékteré spolecné ¢i obecné potieby. Nelze
vSak predpokladat, ze tyto potieby jsou pfitomny v jakékoliv chvili ve stejné mife nebo
dokonce piitomny u vSech ¢lenti spole¢nosti, jako jsou naptiklad soubor zaméstnanci né-
jaké firmy. Plati, Ze 1idé jsou rlzni, a je také pravdou, Ze n€kdy organizace tuto skute¢nost
nedocenuji, kdyz naptiklad pfedpokladaji, ze vSechny zaméstnance budou ve stejné mire

motivovat penize. (Armstrong, 2009, s. 110)

Jak uvadi Armstrong (2007, s. 220), k pracovni motivaci lze dojit dvéma zplisoby. Lidé
motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji préci, ktera uspokojuje jejich po-
tteby, nebo pak alespon vede k tomu, ze od ni ofekavaji splnéni svych cili. Ve druhém
ptipadé mohou byt lidé motivovani managementem organizace prostiednictvim takovych
metod, jako je povySovani, pochvala, odménovani atd. Jak ptvodné charakterizoval

Herzberg a kolektiv, rozlisuji se dva typy motivace — motivace vnitini a motivace vné&jsi.

2.2.1 Vnitfni a vnéjSi motivace

Vnitini motivace se tyka ,.kvality pracovniho zivota®, jedné se o faktory, které vychdze;ji
zevnitf, respektive jsou vnitinim uspokojenim (odpovédnost, autonomie, moznost rozvijet
schopnosti, zajimava prace, piileZitost k funkénimu postupu aj.). Dochazi k ni tehdy, kdyz
lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji, je vnitiné zajimava, podnétna a dulezita a je v ni ob-
sazena pravomoc a odpoveédnost. (Armstrong, 2009, s. 110, Kocianova, 2010, s. 27)

Vnégj$i motivace je cilevédomym vnéjSim plisobenim, zamérnym ovliviiovanim vnitini
motivace (odmény — zvyseni platu, pochvala, povySeni, rovnéz tresty atd.). Vnéjs$i motiva-
ce je to, co se d¢la pro lidi, abychom je motivovali. V tomto vyznamu se jedna o stimulaci
(ve smyslu ovliviiovani motivace zaméstnanctl). Stimulaci odliSujeme od motivace pliso-
benim na psychiku zvné, jejim tkolem je zména motivace. Obecnym cilem pracovni sti-

mulace je ovliviiovani pracovni ochoty lidi. Zadouci ti¢inek ma takova stimulace, pii niz
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jsou uzivany podnéty v souladu s vnitini motivaci jedince. (Armstrong, 2009, s. 110; Koci-
anova, 2010, s. 27)

Ve shodé¢ s vnitini a vnéj$i motivaci jsou rozliSovany i tzv. vnitini a vn¢j$i odmény. Kocia-
nova (2010, s. 27) poukazuje na to, ze mnozi odbornici zahrnuji finan¢ni odmény bez vy-
hrad mezi vnéjsi motivy. Avsak je mozno polemizovat o tom, zda nejsou penize vnitinim
motivem nékterych zaméstnancti. Finanéni ohodnoceni mtize uspokojovat jejich potiebu
postaveni a sebetcty, vyse piijmu je pro n¢ sebepotvrzujici skutecnosti, je vnitin¢ spojena
s potiebou uspésného vykonu a moci.

Vngjsi stimuly mohou mit vyrazny a bezprostfedni G¢inek, ale nemusi vSak nutné puisobit
dlouhodobé. Vnitini stimuly, které se tykaji hodnoty pracovniho Zivota, budou mit

asi dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv vnucené

mu z vng&jsiho prostiedi. (Armstrong, 2007, s. 221)

2.3 Teorie motivace

Proces motivace je zaloZen na fad¢ teorii, které se snazi podrobnéji vysvétlit, co to motiva-
ce presné je. Tyto motivace se béhem let rozmnozily. Nejvlivnéjsi a nejpopulérnéjsi teorie
motivace zformulované Maslowem (1954) a Herzbergem (1957) byly tvrdé€ kritizovany,
ackoliv je dodnes mnozi lidé povaZzuji za stézejni teorie motivace. B€hem let pak byla vy-
tvofena fada dalSich teorii, vyznamnéjSich a presvédcivéjsich, které nam riznym zpiisobem

pomahaji uvédomit si slozitost procesu motivace. (Armstrong, 1999, s. 299)
Hlavnimi teoriemi motivace jsou (Armstrong, 1999, s. 299; Armstrong, 2007, s. 221):
e teorie instrumentality — zalozena do zna¢né miry na Taylorovych pracich (1911).

e teorie zamérend na obsah — také znama jako teorie potieb. Autory této teorie byli

Maslow (1954), Alderfer (1972) a McClelland (1957).

e Herzbergova teorie (1957) — dvoufaktorova (motivatory — hygienické faktory) teo-

rie.
Dale pak (Armstrong, 1999, s. 230):

e feorie zamérena na proces, neboli kognitivni (poznavaci) teorie — teorie expektacni,

cile, reaktance a spravedlivosti,

e teorie tykajici se chovani,
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e spolecenskovédni teorie — Bandura (1977),
e teorie atribuce,

e teorie vytvdreni vzorii.

2.3.1 Teorie instrumentalisty

Tato teorie je zalozena do znacné miry na Taylorovych pracich (1911). Teorie se objevila
v druh¢ poloviné 19. stoleti v souvislosti s dirazem na snahu zracionalizovat praci a s di-
razem na ekonomicky piistup. Instrumentalita je pfesvédceni, Ze pokud udélame jednu véc,

povede to k véci jiné. (Gregar, 2010, s. 35)

Tato teorie je zalozena na principu, Ze lidé mohou byt ,,podminéni* ¢i ,,zpracovani®
k tomu, aby jednali uréitym zplsobem, jestlize jsou za zadouci chovani odménovani.
Ve své zjednodusené podobé tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie se domni-
va, ze Cloveék bude motivovan k préci, jestlize odmény a tresty budou provazany piimo
S jeho vykonem, tedy Ze odmény jsou zéavislé na skutecném vykonu. Motivovani zamést-
nanct, které vyuziva tento pristup, bylo a jesté je Siroce pouzivano a v nekterych piipadech
muze byt i Gispésné. Je vsak zalozeno vyhradné na systému vnéjsi kontroly a nerespektuje

fadu dalsich lidskych potieb. (Armstrong, 2007, s. 223; Gregar, 2010, s. 35)

2.3.2 Maslowova hierarchie poti'eb

Lidské potieby jsou pfedmétem teorie, ktera pomahé popsat zakladni lidské situace, jez
musi byt pii vSech motivacnich snahach zohlednény. Teorie Abrahama Maslowa uvadi,
ze lidské potieby jsou uspokojovany postupné. S uspokojenim urcité tirovné potieb jeji
vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi uroven. Jinymi slovy, jen pokud jsou uspokojeny
zakladni potieby, mohou byt nasledné uspokojeny ty dalsi a dosaZeno ostatnich cilii, potie-
ba seberealizace vSak nemulze byt nikdy pln€ uspokojena. (Bélohlavek, 2008, s. 41,
Forsyth, 2009, s. 17)

Jak uvadi Armstrong (2007, s. 223), Maslow se domnival, Ze existuje pét hlavnich katego-
rii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi, a to poc¢inaje zédkladnimi fyziologickymi
potifebami ptes potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby a potieby uznani az k potfebam
seberealizace, nejvyssim ze vSech.

Maslowova hierarchie potieb je uspofddana nasledovné (Armstrong, 2007, s. 224):

1. Fyziologické — potteba kysliku, potravy, vody a sexu.
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2. Jistoty a bezpeCi — potieba ochrany proti nebezpe¢i a nedostatku uspokojovani

fyziologickych potieb.
3. Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako piislusnika skupiny.

4. Uznani — potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeuctu)

a byt respektovan ostatnimi (prestiz).

5. Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

V co Clovek véti, Ze je schopen se stat.

Na obrazku (Obr. 3) je uveden Maslowtv hierarchicky model potieb.
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Obr. 3. Maslowiiv hierarchicky model potreb (Hdlek, © 2013)

Jednim z dtsledkit Maslowovy teorie je to, Ze vyssi fad potfeb uznani a seberealizace po-
skytuje motivaci nejsilngjsi stimul — kdyZ jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco
niz8i potieby se uspokojovadnim oslabuji. Ale prace lidi nemusi nutné uspokojovat jejich

potieby, zejména je-li rutinni nebo nekvalifikovana. (Armstrong, 2007, s. 224)

2.3.3 Alderferova ERG teorie

Alderfer (1972) vytvofil teorii ERG, ktera postihuje tfi kategorie potieb, a to (Kocianova,
2010, s. 28):
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1. Existenc¢ni potieby (E — EXistency)

e Existencni potifeby reprezentuji potfebu dosahovat a udrzovat rovnovahu

organizmu prostiednictvim materidlnich pfedmétu.

e Typy existencnich potfeb mohou byt plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni

podminky.
2. Vztahové potieby (R — Relatedness)
e Uspokojovani vztahovych potieb zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti.

e Prvky vztahového procesu jsou napi. pochopeni, potvrzeni a vliv.
3. Rastové potieby (G — Growth)

e Rustové potieby jsou disledkem tendence otevienych systému vniting rust

(ERG vychazi z teorie otevieného systému ve vztahu k osobnosti ¢loveka).

e Rustové potieby stimuluji k vyvijeni tviréitho a produktivniho {sili.

Uspokojeni riistovych potieb zavisi na ptilezitostech k rlstu.

Dle Kocidnové (2010, s. 29) se Alderferova teorie tyka subjektivnich stavii uspokojeni
a prani. Uspokojeni se tyka vysledkti udalosti mezi lidmi a jejich prostiedim, je to subjek-
tivni reakce vztahujici se K vnitinimu stavu lidi, ktefi ziskali, co chtéli. Pfani je jesté sub-
jektivnéjsi, protoze se vztahuje Kk vnitfnimu rozpolozeni ¢loveéka v souvislosti s potiebami,

preferencemi a motivy.

2.3.4 McClellandovy potieby vykonu, spojenectvi a moci

Odlisny zptisob klasifikace potfeb vytvoril McClelland (1975), ktery ji zaloZil hlavné

vvvvvv

1. Potiebu vykonu (tGspéchu), popsal jako potfebu uspéchu dosazeného v soutézi

S ostatnimi a poméfovaného osobni normou dokonalosti.

2. Potiebu spojenectvi, popsanou jako potiebu vielych, ptatelskych a soucitnych vzta-

ht s ostatnimi.
3. Potfebu moci, popsanou jako potiebu kontrolovat a ovlivilovat ostatni lidi.

Rizni lidé maji ptirozené odlisné tirovné téchto potieb. Vysoka potieba vykonu je dilezita
zejména pro uspéch v mnoha nizsich a stfednich manazerskych funkcich, v nichz je mozné

pocitovat pfimou odpovédnost za splnéni ukolu. Naopak ve vysSich manazerskych funcich
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vvvvvv

silnd potieba spojenectvi neni tak vyznamna na zadné Grovni. (Armstrong, 2007, s. 303)

2.3.5 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu fika, Ze faktory zvySujici spokojenost s praci

se 1i8i od faktoru, které vedou k nespokojenosti s praci.

Existuji dvé skupiny faktord. Prvni skupinu tvoii satisfaktory, neboli motivatory, které jsou
vlastni praci, prameni z ni, jsou jejimi vnitinimi faktory. Patfi sem uspéch, uznani, napln
prace, zodpovédnost, povyseni/postup a moznost rustu. Tyto vSechny faktory, at’ jiz pozi-
tivni nebo negativni, prameni z vnitinich kvalit lidské povahy a nabizeji nejlepsi ptilezitos-
ti Kk tomu, aby je manazefi vyuzili ke zlepSeni pracovnich vykond svych zaméstnanci.

(Armstrong, 2009, s. 12, Forsyth, 2009, s. 19)

Druh4 skupina obsahuje to, co Herzberg nazyva ,,vyhybani se nespokojenosti* (Armstrong,
2009, s. 112) nebo ,,hygienické faktory™, které jsou z hlediska prace vnéj$imi faktory a za-
hrnuji politiku dané spole¢nosti a administrativni procesy, miru kontroly, pracovni pod-
minky, mzdu ¢i plat, vztah s ostatnimi, osobni Zivot (a vliv prace na néj), pracovni pozice

a pracovni jistotu.

Vsechny jsou externimi faktory, které ovliviyji jedince (n€kdy nazyvané jako environmen-
talni faktory). Pokud jsou vSechny zminéné zaleZitosti v potfaddku, pak je v potadku
1 motivace. Pokud se vyskytuje problém, vSechny tyto oblasti pfedstavuji vyznamny poten-
cial pro zmenseni zakladnich motivaénich pocitii. (Armstrong, 2009, s. 12, Forsyth, 20009,

s. 19)
Armstrong (2009, s. 112) uvadi, ze Herzbergiiv dvoufaktorovy model obraci pozornost na
rozdil mezi vnitinimi a vnéj§imi motivatory a jeho tvrzeni, Zze spokojenost vychazejici ze

zvySovani penéZzni odmeény nema trvaly a dlouhodoby efekt, je zjevné spravné.
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3 PECE O ZAMESTNANCE

vvvvvv

dalezité vénovat péCi o zaméstnance a vytvareni pozitivnich pracovnich vztahi zna¢nou
pozornost. PéCi o zameéstnance Ize vedle odménovani chépat jako rozhodujici soucést tize-
ni lidskych zdroji ovliviiujici produktivitu prace a také pohodu zaméstnanct. (Koubek,

2007, s. 343; Styblo, 2003, s. 116)
Koubek (2007, s. 343) rozd¢lil péci o zamestnance do tii skupin:

e povinna péce — dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi, nadpodni-

kové trovné,
o smluvni péce — dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Girovni organizace,

e dobrovolnd péce — vyrazem personalni politiky zaméstnavatele, vyrazem jeho usili

o ziskéani konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Dle Koubka (2007, s. 343) péce o zaméstnance v organizaci reprezentuje tii druhy zajmi

a Z nich vyplyvajicich cila:

1. Celospolecenské zajmy a cile, které se tykaji obCanskych prav, zdravi a socidlniho

rozvoje ¢lovéka.
2. Individualni z4jmy a cile, které uspokojuji potiebu ¢lovéka.

3. Zamy a cile zamé&stnavatele tykajici se zabezpeceni pottebnych zaméstnanci, roz-
voje jejich pracovnich schopnosti a socialnich vlastnosti, jejich motivace a vykonu

a v neposledni fadé¢ vytvareni zdravych pracovnich vztahd.

3.1 Diivody poskytovani péce zaméstnanciim

Stésti a radost z prace se dostavuji tehdy, pokud jsou pfi kazdodenni &innosti uspokojeny
1 nase osobni potieby a pfani a pokud jsou nase osobni hodnoty v souladu s hodnotami

podniku, ve kterém pracujeme. (Fritz, 2006, s. 7)

Pro efektivni fizeni zaméstnanci je nezbytné rozumét faktorim, které plisobi na chovani

jedinct pfi praci a ovliviiyji jejich motivaci a oddanost (Armstrong, 2007, s.):
¢ individudlni rozdily,

e povaha kvalifikovaného pracovniho vykonu a kompetenci,
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o se s lidmi déje v pribehu Casu,
e zdroje vlivu spole¢nosti na jedince,
e teorie atribuce — jak posuzujeme lidi pfi praci,

e chovani pii praci — faktory, které ovliviluji chovani a jeho projevy v postojich,

frustracich a agresi, stresu a odporu ke zméng,
e orientace lidi tykajici se prace,

e role, které lidi pfi préci hraji,

psychologické smlouva.

3.2 Psychologicka smlouva

Psychologicka smlouva v podstaté vyjadiuje kombinaci nebo druh spojeni viry jedince
a jeho zaméstnavatele, tykajici se toho, co jeden od druhého ocekavaji. Lze ji charakterizo-
vat jako fadu recipro¢nich, ale nepsanych ocekéavani, které existuji mezi jednotlivymi za-

meéstnanci a jejich zameéstnavateli. (Armstrong, 2007, s. 201)

Jak uvéadi Armstrong (2007, s. 202), o¢ekavani zaméstnance ¢i zaméstnavatele maji formu
nevyslovenych predpokladii. Roz¢arovani na strané managementu ¢i na strané¢ zaméstnan-

cl muze byt nevyhnutelné.

Psychologicka smlouva neptetrzité fidi utvareni zaméstnaneckého vztahu, ktery se béhem
¢asu vyviji. Ale princip, podle kterého se tyto smlouvy vytvareji a plisobi, nemlze zadna
ze stran presné pochopit. Lidé, ktetfi nemaji pfesnou predstavu o tom, co chtéji a ocekavaji
(v pfipad¢, ze tato nevyjadiena oCekavani nebyla naplnéna), nemaji zadnou jasnou pied-
stavu o tom, z jakého diivodu jsou nespokojeni. Budou si vSak védomi toho, Ze néco neni
v potradku. A podnik, kde pracuji ,,podvedeni® lidé, ktefi ocekdvaji vice a dostavaji méng,

se fiti do problémil. (Armstrong, 2007, s. 202)

Jak jiz bylo feceno, problém s psychologickou smlouvou je v tom, Ze zamé&stnanci Casto
nevédi, co od organizace pozaduji nebo ¢im ji mohou prospét. Nekteti zaméstnavatelé také
netusi, co od svych zaméstnancti ocekavaji. Cokoliv manazeti udé€laji je vnimano jako né-
co, co ovlivituje z4jmy zaméstnancli a méni psychologickou smlouvu. Podobné skute¢né
¢1 jen vnimané chovani zameéstnancii ovliviiuje zaméstnavatelovo pojeti této konkrétni

smlouvy. (Armstrong, 2007, s. 202)
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3.3 Firemni kultura

Jednim ze stéZejnich a aktualnich témat mezinarodnich i1 ¢eskych firem ziistava propojova-
ni firemni strategie s myslenim a jedndnim zaméstnanct a vytvareni firemni kultury, ktera
motivuje lidi kK vyssim vykoniim. Tim jim soucasné dava pocit, ze se o né firma stara, ze

jsou soucasti organizace, ktera je umi ocenit. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2009, s. 755)

Dle Maxové (© 2010) je firemni kultura jev, ktery ma znacny vliv na uspéSnost firmy
1 efektivitu prace zaméstnanct. Lze ji vnimat jako souhrn ptedstav, pfistupti a hodnot ve
firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych, které se tak osvédcily, ze
jsou chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvla-

dat, ztotoZnit se s nimi a jednat podle nich, aby byli pfijati do pracovniho kolektivu firmy.

V soucasné dobé¢ je podnikova kultura jednim z klicovych faktortt konkurenceschopnosti
a prosperity podniku, kterou mize svym pisobenim zcela vyrazng ovlivnit. Uspéch podni-
ku zavisi nejen na ekonomické moci, ale i na sile podnikové kultury zprostfedkovava vy-

znam jednotlivych udélosti podniku. (Maxova, © 2010)

Maxova (© 2010) uvadi, ze systém podnikové kultury se formuje bud’ na zéklad¢ ptiroze-
ného vyvoje vzhledem ke konkrétni socidlni struktufe spolupracovnikil, nebo cilevédomé
ze strany vedeni dané organizace v podobé¢ urcitych zasad a norem. V nejsirsi roviné jde
0 psand nebo nepsana pravidla spolecenského styku, hodnotové preference, zdsady a pra-
vidla pracovni moralky, loajality k podniku, vztahu k zdkazniklim a podnikovym partne-
ram. Tvoii vychodisko pro nejvyssi rovinu podnikové kultury, kterou je oblast symbola

a vyrazovych forem jednani.

Podnikova kultura zvySuje motivaci a tymovy duch. Snaha pfispét k dosazeni podnikovych
cilli se neomezuje pouze na vlastni praci uvniti podniku, ale je zietelnd i ve snaze dobie
reprezentovat podnik pii jakékoliv pfileZitosti. Byt zaméstnancem v Gspé€$ném podniku
s dobrym image a projevit k nému loajalitu, zvySuje spoleCenské postaveni, vlastni sebe-

diveéru a zpétné 1 dalsi motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu. (Maxova, © 2010)

Motivovany a vykonny zaméstnanec, kterého chce mit kazda firma, je zaméstnanec identi-
fikovany s firemni kulturou a jejimi hodnotami. Podle zkuSenosti podnikd napt. cilenym
vyuzivanim assessment center pii naboru zaméstnancti, motivaci lidi k vykonu a pravidel-
nym hodnocenim zaméstnanct (prostfednictvim modelu kompetenci a podobn¢). Dale pak

planovanym rozvojem a vzdélanim zaméstnanci, interni komunikaci napf. firemnim ¢aso-
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pisem, pofadanim rodinného dne, sportovnich her, volba Osobnosti roku, prizkumy spoko-

jenosti a dalSimi moznymi zpUsoby.

Jiné firmy maji dobré zkuSenosti s uplatnénim metody méfeni podle cili. Je to jeden ze
zpusobti, jak podporovat samostatnost a tvofivost a tim soucasné zvySovat odpoveédnost
lidi za jejich vykon. Zaméstnanec tak dostdva navod, jak sam miZze ovlivnit sviij vykon

a mzdu. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2009, s. 756)

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Kazdy zaméstnavatel potiebuje védét, jaké zaméstnance ma, jak tito 1idé pracuji a prispiva-
ji k hospodarskym vysledkiim a dobré povésti firmy. Na druhé strané i kazdy zaméstnanec
potfebuje védet, jak se na néj jeho zaméstnavatel diva a jak je spokojen s jeho praci. Lze
fici, Ze dobfe zvladnuté hodnoceni zaméstnanct je jednim z nejiéinnéjsich nastroji moti-
vovani zaméstnancti a zlepSovani pracovniho vykonu v organizaci. (Koubek, 2011, s. 124;
Koubek, 2000, s. 280)

Podle Koubka (2011, s. 124) hodnoceni zaméstnanct spo¢iva v:

e zjiStovani toho, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho chovani v zaméstnani a vztahy ke spolupra-
covnikiim ¢i zakazniktim,

e sdélovani zjisténych vysledkl jednotlivym pracovnikli a projedndvani téchto

vysledku s nimi a

e hledani cest ke zvySeni pracovniho vykonu a v realizaci postupt, které¢ tomu maji

pomaoci.

Proces hodnoceni zaméstnancti ma dvé podoby. Neformalni hodnoceni, coz je prubéz-
né hodnoceni zaméstnance jeho nadiizenym béhem vykonavani prace. Jde o soucast
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym a zpravidla nebyva nikterak za-

znamenavano.

Naopak formalni hodnoceni je racionalnéjsi a standardizované, je periodické a jeho
charakteristickymi rysy jsou systemati¢nost a pldnovitost. Pofizuji se z n€¢j dokumenty,

které pak slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti. (Koubek, 2011, s. 124)
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3.4.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Arthur (2010, s. 12) uvadi, Ze hlavnim cilem hodnoceni pracovniho vykonu je zajistit ma-
ximalni vyuziti znalosti, schopnosti a zajml kazdého zaméstnance. Organizace, které se
soustiedi na plné vyuziti schopnosti a oblasti zajmu kazdého pracovnika, maji mnohem
1épe motivované pracovni sily. Tato skutecnost pak piisobi pozitivné na produktivitu, ¢imz

se zvysuje konkuren¢ni vyhoda dané organizace.

Pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni vykonavani tkolt tvofici napln prace urcitého
pracovnika. Mlize zahrnovat mnozstvi a kvalitu prace, ale i napf. pfistup k praci, pracovni
chovani, absenci, pozdni p¥ichody aj. Rizeni pracovniho vykonu tedy v sobé& integruje
na dohod¢ zalozené zlepSovani individualniho pracovniho vykonu a vykonu organizace,
rozvoj pracovnich schopnosti a adaptaci zaméstnancti na hodnoty organizace. Tomuto fi-
zeni vSak musi byt pfizpisobeno fizeni odménovani a rozvoj efektivnosti fizeni formova-
nim postoji vedoucich zaméstnanci. Na ty pak klade tfizeni pracovniho vykonu pozadavek
zabezpecit motivujici vedeni zaméstnance a pribézné poskytovani zpétné vazby na jeho

pracovni vykon. (Koubek, 2007, s. 203)

3.4.2 Systematické hodnoceni zaméstnancu

Beélohlavek (2008, s. 62) uvadi, Ze pokud chce organizace ptipravit spravedlivy a motivuji-

ci systém hodnoceni, 1ze doporucit nasledujici postup:

1. UlozZeni tkold — vedouci uklada zaméstnanci ukoly na nastavajici obdobi, ptipadné

také zpiisob plnéni tkolt.

2. Sledovani plnéni tkoll — pfi plnéni tkold by si mél vedouci zaznamenat termin
plnéni a také uroven plnéni a ptipadné nedostatky. Tyto zaznamy budou dtlezitymi

pomiickami pii hodnoceni zaméstnance.

3. Vyzva k hodnoceni a ptiprava hodnoceni — vedouci tyden pfed hodnocenim sdéli
zaméstnanci termin a misto hodnoceni a vyzve jej, aby se na hodnoceni pfipravil.
Zamgéstnanec si tak muze zrekapitulovat své tspéchy a neuspéchy a piipravit si je-
jich vysvétleni.

4. Hodnotici rozhovor — zde je vhodné zacit dotazem na praci. Poté probird vedouci

dobré a Spatné stranky prace, kdy zaméstnanec miiZze na tyto skutenosti reagovat.

Pohovor je uzavien stanovenim cilii zaméstnanci na dalsi obdobi.
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3.4.3 Zasady hodnoticiho pohovoru

Nema-li hodnotici pohovor ztratit sviij motivacni vyznam, mél by byt veden podle urcitych

pravidel (Bélohlavek, 2008, s. 63):
e vedouci i zaméstnanec piichdzeji na hodnotici pohovor pfipraveni,
e pro pohovor je tieba zajistit klidnou mistnost,
e vhodnym zacatkem je dotaz na préci,
¢ nasleduje uznéni pozitivnich vysledka,
e teprve poté Se orientovat na negativni vysledky,
e kazd4 vytka musi byt doloZena konkrétnimi fakty,
e hodnoti se konkrétni pracovni vysledky a nesrovnavaji se s ostatnimi,

e hodnotici rozhovor se vztahuje k vysledkim prace, k urovni vykonu zaméstnance

a k moznostem zlepS$eni,
e mzda ¢i plat pak odrazi pracovni naro¢nost i vysledky vykonavané funkce,
e hodnoti se cel¢ sledované obdobi, nikoliv jen poslednich par dnd,

e hodnoceni ma byt zakon¢eno konkrétnimi ukoly vedoucimi ke zlepSeni vykonu

zamé&stnance a K odstranéni nedostatkti v jeho praci.

3.5 Odménovani zaméstnancu

Efektivni a komplexni odménovani znamend stanoveni mzdy za vykonanou praci
a také poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Strategické odmeénovani sleduje propojeni
mzdy za praci s riznymi formami nefinanéniho uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych
zdroji. Odmeéna se v dne$ni dobé pouzivd pro oznaceni systéml odmenovani, zejména
od té doby, co mnoho systémi odménovani usilovalo motivovat lidi k vy$§imu pracovnimu
usili. Jde o odménu navic za mimotadné usili zaméstnance. Pojem odména je uZitny
V tomto smyslu a miiZe mit penézni i nepenézni povahu. (Dvotdkova a kol., 2012, s. 305;

Foot a Hook, 2005, s. 259)

Odménovani zaméstnancii je dosti komplikovand a nikoliv vzdy zcela jasna zalezitost,
na kterou byva soustfedéna pozornost jak zaméstnanct, tak jejich zaméstnavatelt. Z toho

divodu byva velmi casto zalezitosti vyvolavajici spory. Proto oboustranné pfijatelny



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

a efektivni systém odménovani, ktery usnadnuje dosazeni zadouci produktivity a zaroven
kych vztahli ve spolecnosti. Tradicné se povazuje za odménu mzda nebo plat, poptipade
jiné formy penézni odmény poskytované zaméstnanci jako kompenzace za vykonavanou
praci. Moderni personalni fizeni vSak chipe odmeénovani ponékud Sife a zahrnuje

do n¢j také (Koubek, 2011, s. 156):
e zamg¢stnanecké vyhody,

e povyseni zaméstnance, povérovani vyznamnymi ukoly, povéfeni vedeni lidi, pové-

feni tkoly skolitele novych zaméstnanct,
e formalni uznani, pozvani na slavnosti obéd,
e rozmanitd a zajimava prace,
e dobré pratelské vztahy na pracovisti, piijemny styl vedeni lidi v organizaci.

Dle Dvotakové a kol. (2012, s. 305) systémy odménovani predstavuji pouze jeden z nastro-
ju ftizeni lidskych zdroji. Jejich cilem je podporovat prosazeni strategie organizace
a rozvoj organizacni kultury, piisobit na ziskdvani a stabilizaci zaméstnancti, motivovat

je ke vzdélavani a rozvoji a stimulovat k pracovnimu vykonu.

3.5.1 Strategie odménovani

Strategie odménovani vychazi ze strategie organizace a strategie lidskych zdroja. Pusobi
na ni jedna trh a zédkonné regulace, jednak organiza¢ni kultura, struktura zaméstnanct,
manazerské postupy a klima organizace, kolektivni vyjedndvéni, historie a soucasnost
vnitinich mzdovych ptedpisii. Strategie odménovani v podstaté definuje (pisemné i Uistng)
deklarovany timysl organizace, za co, komu, kolik a jak zaplatit. Stava se tak zakladem
pro rozvijené¢ mzdové politiky, mzdového systému a ftizeni. (Dvotadkova a kol., 2012,

5. 306)

Utinna strategie odméiovani je zalozena na podnikovych hodnotach, vychazi z podnikové
strategie, ale také k ni pfispiva, je vedena potiebami podniku, spojuje V sobé organizacni
a individualni schopnosti, je propojena s jinymi personalnimi strategiemi, je v souladu
S internim a externim prostfedim organizace, zajistuje odménovani za vysledky a chovani,

je praktickd a proveditelnd. (Armstrong, 1999, s. 603)
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Dle Armstronga (1999, s. 604) obsahem strategie odménovani jsou aspekty jako konkuren-
ceschopnd odména, pouziti odmény jako nastroj zlepseni vykonu, rozvijeni tymové prace,

prevedeni rozhodovani o mzdach na liniové manaZery a dosaZeni spravedlivéjsiho a defi-

novatelnéjsiho systému odménovani.

3.5.2 Zaméstnanecké vyhody a jejich typy

Zaméstnanecké vyhody (benefity) slouzi osobnim potiebdm zaméstnanct a jsou néstrojem
zvySovani jejich oddanosti K organizaci a demonstruji to, Ze jejich zaméstnavatelé o né
pecuji. Nikoli v§em zaméstnavatelim jde o péci a blahobyt zaméstnancu, ale stejné jako ti,
kterym o to jde, rovnéz nabizeji zaméstnanecké vyhody, aby si zajistili konkurenceschop-
nost svého celkového souboru hmotnych odmén. Nékteré zaméstnanecké vyhody, jako je
matetskd dovolend, museji byt zabezpeceny ze zdkona. Zaméstnanecké vyhody jsou takové
formy odmén, které spolecnost poskytuje zaméstnanclim jen za to, Ze pro ni pracuji. Na
rozdil od platd a dalSich forem odménovani, nebyvaji obvykle benefity vazany na vykon

zamé&stnance. (Armstrong, 2009, s. 382, Koubek, 2007, s. 319)

Koubek (2007, s. 320) uvadi, ze nckteré¢ zaméstnanecké vyhody konzumuji zaméstnanci

povinné, n€které podle svého uvaZzeni. Na nékteré ptiplaceji, jiné jsou zcela bezplatné.

Odbory zpravidla vytvareji pii kolektivnim vyjednavani tlak na poskytovani zaméstnanec-

kych vyhod a ty jsou pak ¢asto pfedmétem kolektivni smlouvy. (Koubek, 2007, s. 320)

Pokud jde o mnozstvi, vyssi pocet nabizenych vyhod nemusi automaticky znamenat efek-
tivngj$i nabidku a vétsi motivaci €1 spokojenost zaméstnanctll. Je proto vhodné zavedeny
systém pravidelné hodnotit a podle vysledki provadét korekce s diirazem na efektivitu
nakladi vynalozenych na zaméstnanecké vyhody a na spokojenost zaméstnancd.

(d°Ambrosova, 2011, s. 188)

ZkuSenosti ukazuji, Ze navzdory existenci znaéného mnoZzstvi zaméstnaneckych vyhod
V organizaci, ma primérny zaméstnanec malou pfedstavu o to, jaké vyhody miliZze Cerpat.
Zakladnimi problémy jsou nepfiliSné Gsili organizace, aby zaméstnanec byl o zaméstna-
neckych vyhodach informovan a nesrozumitelnost vyhod. Informace o vyhodach by mély
byt pro zaméstnance srozumitelné a jasné. Informovanost se pak zvysi, pokud je pisemna
informace adresn¢ zaslana kazdému zaméstnanci (napt. v podobé¢ informace o nové zave-
dené zaméstnanecké vyhod¢€). Vhodné je i vyuzivat schizi, ndpadnych plakatu vhodné

umisténych nebo podnikového rozhlasu. (Koubek, 2007, s. 320)
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Dle d‘Ambrosové (2011, s. 188) benefity 1ze poskytovat po neomezenou dobu (napt. zvy-
hodnéné stravovani) nebo po ptedem vymezenou dobu (tfeba rok nebo dva) s tim, ze pred
vyprSenim doby platnosti se systém posoudi a bud’ se v ném bude pokracovat, nebo se na-
stavi znovu. Umoziluje to zhodnotit efektivitu jednotlivych plnéni, zjistit, zda o nabizené
zaméstnanecké vyhody je zajem, ale je to také signal, Ze benefity maji charakter nadstan-
dardnich plnéni a jejich poskytovani (respektive vyse) zavisi na ekonomické pozici firmy.
Vyzkumy ukazuji, Ze nekteré benefity jsou po urcité dobé zaméstnanci povazovany za sa-
moziejmost a nejsou vnimany jako motivace, jako ,,néco navic®. Zaméstnavatelé se proto
snazi posilit motivacni efekt t€chto plnéni zdraznovanim jejich hodnoty napf. tak, ze je-
jich hodnotu uvadi jako specialni polozku na vyplatni pasce zaméstnance. Na druhou stra-
nu vSak existuji diikazy, Ze na odbouravani zaméstnaneckych vyhod jsou zaméstnanci veli-
ce citlivi a mlze se to projevit na jejich vykonnosti a vést az ke ztraté jejich loajality

a sounalezitosti s firmou.

Jestlize spole¢nost chce, aby mély zaméstnanecké vyhody piiznivy dopad na motivaci za-
meéstnanct, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat

o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. (Koubek, 2007, s. 320)

Podle serveru Flek.cz (© 2012) mezi nejoblibenéjsi benefity v Ceské republice pro rok
2012 patii:

e Dovolena navic — benefit na papife velmi ladkavy, jde vSak zejména o pozici,
na které konkrétni zaméstnanec pracuje. Nemusi jit totiz o takovou vyhru
a to zejména v piipadech, kdy je zamé&stnanec ve firmé nenahraditelny a jeho napli
prace nikdo nemuzZe nahradit. Po takovém tydnu dovolené navic totiz zpravidla
nastdvd mésic dohanéni nahromadénych ukolid, ¢emuzZ se chtéji lidé prirozené

vyhnout.

e Stravenky — zcela bézny benefit, diky kterému dostavaji zaméstnanci ¢ast penéz
formou poukézek na nakup potravin. Toto drobné omezeni ucelu je vynahrazeno
daflovymi tulevami, které jsou u stravenek do urcité celkové mésicni vyse

samoziejmosti.

e SluZzebni mobilni telefon, notebook ¢i viiz — tyto benefity byvaji poskytovany
zejména na pracovnich pozicich, kde jsou zaroven nepostradatelnymi pracovnimi

nastroji.
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e Piispévek na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi — hned po stravenkach ten nej-
na tyto dva spofici produkty svého zaméstnance. Prispévek se sice uklada
na dlouhou dobu mimo dosah zaméstnance, ale zaroven je i dale zhodnocovan.
Jde o Cisté penize, které si jednou zaméstnanec vybere bez nutnosti je danit (pokud
tedy naptiklad nezrusi penzijni pfipojisténi piedCasné, nebo podobné neporusi

podminky uznani benefitu).

e Rekreace, sporty, pobyty — schopnost a ¢as pofadné vypnout, to chybi mnoha
zaméstnanciim, kterym hrozi syndrom vyhoteni, zdravotni potize, nebo dlouhodoba
nespokojenost se svym zaméstnanim. To si uvédomuji i zamé&stnavatelé a svym
zaméstnancim neziidka kdy nabizeji 1 benefity v podobé pobytl a rekreaci, at’ uz
vikendovych, nebo i tydennich. Podobné pak funguji i pfispévky na pravidelnou
sportovni aktivitu, kterd pomaha udrzovat fyzickou i dusevni pohodu, nepostrada-

telné to slozky kvalitniho pracovniho vykonu. (Flek.cz, © 2012)

Atraktivni benefity v CR
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Atraklivita u zaméstnancd v %

Obr. 4. Atraktivni benefity v CR (CMKOS, ©2011)

Na obrazku (Obr. 4) lze vidét grafické zaznadeni nejatraktivngjsich benefiti v Ceské re-
publice. Z tohoto obrazku vyplyva, ze nejatraktivnéjs§imi benefity pro zaméstnance jsou
dovolend navic a piispévek na traveni volného ¢asu. Naopak nejméné atraktivnimi benefity

jsou pak ptispévky na sport a zdravotni péce.
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4 ZAMESTNANECKE VZTAHY

Armstrong (2007, s. 611) uvadi, ze zaméstnanecké vztahy jsou tvoreny vSemi oblastmi
personalniho fizeni, které v sobé zahrnuji vztahy se zaméstnanci — pfimé anebo realizované

prostfednictvim kolektivnich smluv v téch organizacich, kde se uznavaji odbory.

Praxe zaméstnaneckych vztahli zahrnuje formalni procesy, postupy a komunikacni cesty.
Je vsak dilezité si uvédomit, ze zaméstnanecké vztahy se realizuji hlavné pii bézném
ne-formalnim styku liniovych manaZeri a vedoucich tyml se zaméstnanci; manazefi
jednaji v ramci politiky zaméstnavani a politiky zaméstnaneckych vztaht, ale pfevazné

ze své vlastni iniciativy. (Armstrong, 2007, s. 611)

Pii jakémkoliv kontaktu jednoho c¢lovéka s jinym, pfi jakékoliv lidské Cinnosti se mezi
lidmi vytvareji vztahy, které mohou mit Sirokou Skalu kvality, od vylozené pozitivnich
az kvylozené negativnim vztahim. Vztahy mezi lidmi vznikaji v souvislosti

s vykonavanim prace. (Koubek, 2007, s. 325)
Koubek (2007, s. 325) rozd¢lil vztahy vznikajici pfi praci do nasledujicich skupin:

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tzv. zaméstnanecké vztahy, které
jsou zpravidla upraveny zdkonem prace, pracovni smlouvou ¢i kolektivni smlou-

vou.

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory nebo

komorami zaméstnancu.

e Vztahy mezi odbody, popfipadé jinymi druhy sdruzeni zaméstnancd,
a zaméstnavatelem, popfipadé vedeni organizace ¢i sdruZenimi zaméstnavatelll.

Pro tyto vztahy se pouziva termin kolektivni vztahy nebo priimyslové vztahy.
e Vztahy mezi nadfizenym a podiizenym.
e Vztahy k zakazniktim a vetejnosti.

e Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci, upravovany organizatnim C¢i

pracovnim fadem.

e Vztahy mezi spolupracovniky, které jsou vétSinou neformdlni, a tedy neupravené
zadnymi zvla$tnimi ptedpisy, ale mnohé organizace usiluji o to, dat zcasti
1 vztahim mezi spolupracovniky urcity formalni rdmec a upravuji je internimi

ptedpisy, pii nichz se opiraji napt. o zakonik prace. V ptipad¢ neformalnich vztahi
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mezi spolupracovniky jde v podstaté o bézné socidlni, mezilidské vztahy. U vztahi

mezi spolupracovniky pak lze rozliSovat mezi horizontalni a vertikalni linii.

Lze pozorovat, ze predni a uspésné firmy ¢i organizace ve svété vénuji oblasti personalni
prace, jako jsou personalni vztahy, zvySenou pozornost. Protoze zdravé pracovni vztahy
vyrazn¢ piispély k jejich Gspéchu, a tyto organizace jsou si toho védomy, maji pochopitel-
né z4jem na tom i nadale vztahy zlepSovat. V tom je ovSem hromadné napodobuji ostatni
organizace.

A tak o problematiku pracovnich vztaha je v posledni dobé ve vyspélych zemich mimo-

fadny zajem jak v praxi, tak mezi teoretiky fizeni lidskych zdroja.

Nejnovéjsi zahraniéni literatura a praxe uplatiiovana v organizacich v zahrani¢i poukazuje,
Ze pti vytvareni zdravych pracovnich vztahl se uplatiuji zdsady jako striktni dodrzovani
zakoni, respektovani odborti jako partnera zaméstnavatele, vedeni zamé&stnanct ke strikt-
nimu dodrzovani zakoni, respektovani zaméstnance jako rovného partnera zaméstnavatele,

pecovani o socidlni rozvoj zaméstnance a jiné. (Koubek, 2007, s. 327)
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5 VYZNAM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Zamgéstnanci jsou nejcenngjSim aktivem kazdé spolecnosti. VEtSinou je velmi obtizné na-
hradit jejich znalosti a intelektudlni kapital. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni, je jejich
produktivita vyssi, pocet absenci je naopak nizsi. Posiluje se jejich loajalita, nartsta jejich
angazovanost nejen v ramci zadanych tkolt, ale i mimo né. ZaleZi jim na tom, aby organi-

zace prosperovala a rozvijela se. (TOP C, © 2013)
Proto je zasadni, aby manazeti védéli (TOP C, © 2013):
e Co nejvice zaméstnanci na spolecnosti ocenuji,

e o by chtéli nejvice zménit.

5.1 Analyza spokojenosti zaméstnanci

Pfeména zaméstnancll v oddané a loajalni je pfanim kazdého managementu, ale znalost jak
toho docilit Casto chybi. Provadéni pravidelnych vyzkumii spokojenosti zaméstnancii
a vyuziti jejich vysledkil pfindsi pozitivni zmény firmé a je jednou z moznosti, jak zlepsit
dialog mezi zaméstnanci a manazery. Provadéni analyzy spokojenosti zaméstnanct ve fir-
me je véc velmi dilezitd, a proto vyzaduje hlubokou znalost tématu a dostatek Casu, aby
vysledky mohly byt pozdé€ji pouzity pro vypracovani akénich planid a realizaci krokt ke
zlepSeni.

Oddani a spokojeni zaméstnanci piindseji konkuren¢ni vyhodu své spole¢nosti tim, Ze po-
skytuji vysoce kvalitni sluzby zakaznikiim. Dusledkem toho je vysoka spokojenost zékaz-

nikd, ktera zajist'uje dlouhodobou prosperitu spole¢nosti. (TOP C, © 2013)

5.2 Metody zjiSt'ovani spokojenosti zaméstnancu

Dle spolecnosti Survio (© 2013) spokojenost zaméstnanct lze zjistit naptiklad pomoci
osobniho rozhovoru. Tato metoda je vSak asové€ a finan¢né naro¢nd. Pokud probihaji roz-
hovory v ramci organizace, mohou mit zaméstnanci potize hovofit o citlivéjsich tématech

ze strachu z moznych nasledka.

Dalsi metodou ziskani zpétné vazby ze strany zaméstnancli je dotaznikové Setfeni, které
poskytuje dostatek anonymity a ¢asu vyjadfit se k jednotlivym tématiim. Tato metoda je
finan¢né 1 ¢asové méne nakladnd, a to zejména v ptipadé, kdy je dotazovani provedeno

online. (Survio, © 2013)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Cilem kazdé organizace je, mimo jiné, byt dostate¢né konkurenceschopnou. Aby tak orga-
nizace dosahovala svych strategickych cilti, musi vytvorit zaméstnance, ktery bude kvalifi-
kovany, motivovany a loajalni ke své organizaci. Toho dosahne tak, ze bude o svého za-

meéstnance peCovat a nastavi kvalitni systém odménovani a motivace.

V ramci teoretické Casti této prace byly zminény zékladni oblasti fizeni lidskych zdroj,
jako je péce o zaméstnance, jejich odménovani a motivace. Zvladnuti vSech téchto okruhii
vede ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct, ktera zvySuje vykonnost, efektivitu a produkti-

vitu jejich prace a napomaha ke splnéni pozadovanych vysledk.

Motivaci, respektive motivovani zaméstnanct, lze charakterizovat jako soubor Cinitelt
pfedstavujicich vnitini hnaci sily ¢innosti ¢loveka, které usmériiuji jeho jednéani. Tito
Cinitelé jsou vnitini a vnéj§i. Znalosti motivace jsou nezbytné k tomu, aby pomohly poro-
zumét, pro¢ lidé délaji véci, které vedeni chce, aby délali, a pro¢ nékdy délaji, co od nich
vibec nevyzadujeme. Dobfe motivovani jedinci jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi
podnikaji kroky, od nichz o€ekévaji, ze povedou k dosaZeni téchto cilii. Teorii motivace se
zabyvalo hned n¢kolik autort, diky kterym vznikly motivaéni teorie jako teorie instrumen-
tality, Maslowova hierarchie potieb, Alderferova ERG teorie, Herzbergiiv dvoufaktorovy

model a mnoho dalSich.

Jak jiz bylo uvedeno, je velmi dulezité o své zaméstnance pecovat, jelikoz jsou nejdilezi-
t&jSim zdrojem, ktery organizace ma k dispozici. PéCi o zaméstnance l1ze vedle odménovani
chépat jako rozhodujici soucast fizeni lidskych zdroji ovliviujici produktivitu prace a také
pohodu zaméstnancd. Velmi podstatné je také zaméstnance spravné a efektivné ohodnotit.
Lze fici, Ze dobfe zvladnuté hodnoceni zaméstnancii je jednim z nejucinnéjSich nastroji
motivovani zaméstnancli a zlepSovani pracovniho vykonu v organizaci. Hlavnim cilem
hodnoceni pracovniho vykonu je zajistit nejefektivnéjsi vyuziti znalosti, schopnosti a za-
jmi kazdého zaméstnance. Organizace, které se soustfedi na plné vyuziti schopnosti a ob-

lasti zajmu kazdého zaméstnance, maji mnohem l1épe motivované pracovni sily.

Kli¢ovou oblasti v fizeni lidskych zdrojli je systém odménovani. Efektivni a komplexni
odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou praci a také poskytovani zamé&stna-

neckych vyhod. Mezi nejvyuzivangjsi zaméstnanecké vyhody v Ceské republice patii do-
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volend navic, stravenky, sluzebni mobil, notebook ¢i viz, ptispévek na zivotni pojiSténi

a penzijni pfipojisténi a benefity v podob¢ pobyti a rekreaci.

V neposledni fade vyznamnou oblasti v fizeni zaméstnanct je podnikova kultura, kterou
Ize chapat jako souhrn piedstav, pfistupi a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych
a relativné dlouhodobé¢ udrzovanych, které se tak osvédcily a jsou chapany jako vSeobecné
platné. V soucasné dob¢ je podnikova kultura jednim z klicovych faktorti konkurence-
schopnosti a prosperity podniku, kterou mize svym pusobenim zcela vyrazné ovlivnit.
Neptehlédnutelné jsou 1 zaméstnanecké vztahy, a to jak ve vztahu nadfizeny — podiizeny,
tak 1 mezi zaméstnanci jako tymem. Praxe zaméstnaneckych vztahti zahrnuje formalni pro-

cesy, postupy a komunikacni cesty.

Na zaklad¢ téchto teoretickych poznatkt byly stanoveny nasledujici hypotézy, které budou

verifikovany v praktické ¢asti této bakalaiské prace:

HI: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno se svym dosavadnim zaméstnanim.
H2: Vice nez 50 % zaméstnancii je spokojeno se zajisténim moznosti stravovani.
H3: Vice nez 80 % zaméstnancii je spokojeno s atmosférou na pracovisti.

H4: Vice nez 20 % zaméstnancii by ze spolecnosti neodeslo, byla-li by jim nabidnuta prdce

s vys$sim financnim ohodnocenim.

Cilem teoretické casti bakalaiské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti
motivace a spokojenosti zaméstnancti a poté stanovit teoreticka vychodiska pro zpracovani
¢asti praktickeé.

Na zaklad¢ vySe uvedenych skutecnosti se tak domnivam, Ze jsem splnil hlavni cil

teoretické Casti své bakalatské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI MANAG, A.S.

Ke zpracovani své bakalaiské prace jsem si vybral spoleénost MANAG, a.s., které se ori-
entuje na stavebni prace. Firma klade velky daraz na kvalitu svych staveb i sluzeb a také
na spokojenost svych zakazniki ¢i klientli. Zajimalo mne tedy, zda firma klade stejny du-

raz na motivaci a celkovou spokojenost svych zaméstnanci.

Cilem praktické casti bakalaiské prace je vypracovat analyzu, ktera bude zaméfena na zjis-
téni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu ve spoleénosti MANAG, a.s. a po zhod-
noceni tohoto stavu navrhnout spole¢nosti MANAG, a.s. doporuceni pro zlepSeni soucas-

ného stavu spokojenosti zaméstnanci.

7.1 Historie a profil spolecnosti MANAG, a.s.

MANAG je skupina firem, jejiz zaklad tvoti stavebni akciové spole¢nosti MANAG, a.s. se
sidlem ve Zlin¢ a MANAG MS, a.s. se sidlem v Brné€. Skupina vznikla postupnym rozvo-
jem z malé stavebni spolecnosti zalozené v r. 1991. V soucasné dobé je MANAG stfedné
velkym uskupenim, které¢ dosahuje se svymi cca 400 zaméstnanci ro¢niho obratu kolem
CZK 1.100 mil. Vlastnikem skupiny je nékolik fyzickych osob, které jsou zastoupeny
Vv piedstavenstvech spole¢nosti. (MANAG, ©2012)

Spole¢nost MANAG provadi kompletni dodavky bytovych, obcanskych, primyslovych
i ostatnich pozemnich staveb ,,na klic*, a to jak novostaveb, tak i rekonstrukci. Realizuje
vSak také hrubé stavby, specializované Casti staveb a vybrana stavebni femesla. Vynikaji-
cich vysledki dosahl MANAG zejména v provadéni monolitickych konstrukci. Prace
hlavni stavebni vyroby i jednotlivych femesel jsou provadény predevsim vlastni kapacitou.

(MANAG, ©2012)

MANAG puisobi na tuzemském trhu v ramci celé CR, nejéastéji realizuje zakazky na Zlin-
sku a Brnénsku. V zahrani¢i ma MANAG bohaté a dlouholeté¢ zkuSenosti zejména s vy-
stavbou v SRN, z vychodnich trhl také na Ukrajin€. ZkuSenosti ze zahrani¢i zacali za-

méstnanci firmy jako jedni z prvnich uplatiiovat v domacich podminkéch.

Vyznamnou soucasti aktivit skupiny MANAG se stala také developerska Cinnost, zvlasté
v oblasti bytovych, integrovanych a polyfunkénich objektl, ktera zahrnuje komplexni
sluzby od pftipravy projekti pies provadeéni vystavby az po vlastni prodej, prondjem a déle

pak i spravu nemovitosti. (MANAG, ©2012)
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Sprava nemovitého majetku ve vlastnictvi skupiny MANAG a jeho hospodarné vyuzivani
probiha oddélen¢ od vyrobni stavebni ¢innosti v samostatnych subjektech MANAG, s.r.0.
a MANAG SMZ, a.s. a MANAG spravni a.s. (MANAG, ©2012)

Za svou n¢kolikaletou historii si skupina MANAG dokazala vybudovat velmi dobré posta-
veni na trhu, zejména ve svych sidelnich méstech. Zakladem je vysoka profesni odbornost
kmenovych zaméstnanci a velmi dobrda, stabilni finanéni situace spolecnosti skupiny.

O vysoké urovni prace svedci cela fada realizovanych staveb a projekti v CR 1 zahranici.

(MANAG, ©2012)
MANAG

Obr. 5. Logo firmy MANAG, a.s.
(MANAG, ©2012)

7.2 SWOT analyza spole¢nosti MANAG, a.s.

Tato analyza slouzi pro celkové zhodnoceni silnych (Strengths) a slabych (Weaknesses)

stranek spolecnosti, jejich piilezitosti (Opportunities) a hrozeb (Threats).

Je také néstrojem pro monitorovani vnéj$iho a vnitinitho marketingového prostiedi. Uplat-
néni SWOT analyzy je vedeno zakladnim cilem rozvijet silné stranky a potlacovat, respek-
tive utlumovat slabé a soucasné byt pfipraven na potencialni pfilezitosti a hrozby. (Sedlac-

kova a Buchta, 2006, s. 91; Kotler a Keller, 2013, s. 80)
V nasledujici tabulce (Tab. 1) je uvedena SWOT analyza spole¢nosti MANAG, a.s.

Pfi jejim sestavovani jsem vychdzel ze svého pozorovani, které jsem provedl ve spolecnos-

ti MANAG, a.s. a studia elektronickych a internich zdroju této spolecnosti.
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Tab. 1. SWOT analyza spolecnosti MANAG, a.s. (Vlastni zpracovani)

Silné stranky Slabé stranky

v’ vysoka profesni odbornost. v’ neefektivni systém zaméstna-
v' tradice a zkuSenosti (na trhu neckych vyhod.

ptsobi 22 let). v v&kova nevyvazenost zamést-
v vhodné umisténi sidla spole¢- nancu spolecnosti.

nosti. v’ absence motiva¢niho programu
v’ stabilni finanéni situace spo- pro zameéstnance spolecnosti.

le¢nosti.

v’ pozitivni vnimani znacky.

Prilezitosti Hrozby
v' piekonani recese ekonomiky. v' silné konkurenéni prostiedi na
v chyby konkurenénich spolec- trhu.
nosti. v zmény a Gpravy legislativy

v’ vstup na nové zahraniéni trhy. a zakond.
V' zvySeni cen energii.
v" niZsi kupni sila obyvatel.
v’ sezonni vykyvy.

Z tabulky (Tab. 1) lze fici, Ze mé spolecnost MANAG, a.s. velké mnozstvi silnych stranek,
ale 1 hrozeb, které by mohly spole¢nost ohrozit. Mezi silné stranky firmy patii vysoka pro-
fesni odbornost, vhodné umisténi sidla spolecnosti (v centru Zlina), stabilni finan¢ni situa-
ce (ro¢ni obrat presahuje CZK 0,5 mld.), pozitivni vnimani znacky a také tradice a zkuse-

nosti firmy, jelikoZ na trhu plsobi jiz 22 let.

Mezi slabé stranky pak patii soucasny neefektivni systém zaméstnaneckych vyhod, absen-
ce motivacniho programu pro zaméstnance spolecnosti a vékova nevyvazenost zaméstnan-

ct spolecnosti (vice nez 75 % zaméstnancu je ve veku vyssim nez 40 let).

Zasadni prilezitosti spolecnosti MANAG, a.s. jsou chyby konkuren¢nich spole¢nosti.
Témét pro kazdou spolecnost je prilezitosti také vstup na nové zahrani¢ni trhy. Vzhledem
ke zkuSenostem spole¢nosti MANAG, a.s. se zakdzkami v zahrani¢i skyta tato ptilezitost
velky potencial. V dnesni dobé nejistého ekonomického vyvoje je pro firmy stale tézsi udr-
zet své postaveni na trhu. Ovsem pokud spole¢nost MANAG, a.s tuto situaci prekona, po-

tvrdi tim svou silnou pozici v konkurenénim boji a oteviou se ji tim nové ptilezitosti.

Naproti tomu do hrozeb spole¢nosti MANAG, a.s. Ize zafadit silné konkuren¢ni prostiedi,

vyvoj a zmény legislativy a zakont (snizeni maximalni vySe statni podpory pro jednoho
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ucastnika stavebniho spofeni za kalendarni rok na max. CZK 2000 a zdanéni uroki
z pfijmi ze stavebniho spofeni srazkovou dani 15 % od roku 2011), zvyseni cen energii
a také sezonni vykyvy, jelikoz firma provadi stavebni prace, které v zimnich mésicich ne-

muZze naplno vykonavat.

7.3 Poslani, vize a hodnoty spolecnosti MANAG, a.s.

Provadéni stavby je slozity proces, na kterém se podili mnoho lidskych ¢innosti a jehoz
vysledkem je vétSinou originalni dilo pietrvavajici desetileti. Je to poslani tvofit trvalé

hodnoty. (MANAG, ©2012)

Lidé spolecnosti MANAG, a.s. svym usilim, umem a zkuSenosti tento narocny proces do-
konale zvladaji. Vychazeji vstiic predstavam svych zakaznikd a odevzdavaji jim dilo nej-

vy$§i mozné hodnoty. (MANAG, ©2012)

MANAG, a.s. spoléha ptfedev§im na odbornost a profesionalitu svych zaméstnanct. Kli¢
k prosperité spatiuje v trvalém rozvoji firmy. Prosazuje se kvalitou prace, rychlosti, pruz-
nosti a uplatilovanim progresivnich technologii. Solidnost a kultura podnikani jsou samo-
zfejmosti. Zamé&stnanci spolecnostt MANAG, a.s. najdou ve své firm¢ stabilitu, moZnost
uplatnéni svych schopnosti a seberealizaci osobnosti.

MANAG, a.s. si klade za cil byt vzdy na ¢ele mezi stavebnimi firmami. Individudlnim pfi-
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7.4 Organizaéni struktura spole¢nosti MANAG, a.s.

Na obrazku (Obr. 6) je znazornéna organizacni struktura spole¢nosti MANAG, a.s. Na
vrcholu této organizacni struktury je pfedstavenstvo spole¢nosti, které fidi chod celé spo-
le¢nosti a kontroluje Cinnost feditele developerskych projektt a feditele spolecnosti. Ti pod
sebou maji divizi developerskych projektt, ktera se sklada ze tii projekt a jedné spravy
nemovitosti, divizi stavebni vyroby sestdvajici se ze tii stfedisek stavebni vyroby a dvou
servisi vyroby a obchodni oddéleni, starajici se o marketing, zakazky, pfipravy staveb

a subdodavky.
Dale tito feditel¢ tidi Cinnost ekonomického oddé€leni zajist'ujici vSeobecnou uctarnu,
mzdovou uctarnu, metodiku a dané a oddé€leni feditele skladajici se ze sekretariatu, perso-

nalistky, pravni sluzby, BOZ a informatiky. (Interni materialy spolec¢nosti MANAG, a.s.)
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PREDSTAVENSTVO
Reditel )
developerskych Reditel spolecnosti
projektt
. D|\I/|ze Divize’ Obchodit Ekonomické Oddé¢leni
leveloper- stavebni B d5leni oddé&leni reditele
skych projekti vyroby

Obr. 6. Organizacni struktura spolecnosti MANAG, a.s. (Interni materidaly spolecnosti

MANAG, a.s.)

7.5 Vyvoj poctu zaméstnancii ve spole¢nosti MANAG, a.s.

Z obrazku (Obr. 7) lze vycist, Ze vyvoj po¢tu zaméstnancl ve spole¢nosti MANAG, a.s.
ma klesajici charakter od roku 2007 po rok 2011. Ditvod snizovani poctu zameéstnancli ve
spolecnosti byla ekonomické krize, diky které spole¢nost neméla dostatecny pocet zaka-
zek. Od roku 2011 se pocet zaméstnanct ustalil na 62 zaméstnancich. K datu 15. 7. 2013

ma spole¢nost celkem 62 zaméstnanci. (Interni materialy spolecnosti MANAG, a.s.)

Vyvoj po¢tu zaméstnancii ve spolecnosti
MANAG, a.s.

90

80 — 83
70 +— "

72

60 1 66 62 62 62
50 - -

40 +— —
30 +— —
20 +— —
10 +— —

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 [ Pocet zaméstnanct

Obr. 7. Vyvoj poctu zaméstnancii spolecnosti MANAG, a.s. v letech 2007 — 2013 (Viastni

zpracovani)
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7.6 Uspéchy a konkurence spole¢nosti MANAG, a.s.

Spole¢nost MANAG, a.s. byla zaloZena v roce 1991, na trhu tedy pusobi jiz 22 let. Za tuto

dobu ziskala mnoho ocenéni.

V roce 2008 ziskala v soutézi Stavba roku Zlinského kraje 2007 Hlavni cenu v kategorii
,2Domy pro bydleni* za realizaci stavby Bytové domy Bat'ov Otrokovice. V témze roce

ziskala spole¢nost pro rok 2008 v kategorii stavebnictvi, stavebni femesla 1. misto.

V roce 2009 ziskala spolecnost MANAG a.s. v soutézi Stavba roku Zlinského kraje
2008 Hlavni cenu v kategorii "Stavby obcanské vybavenosti" za realizaci stav-

by onkologického centra Krajské nemocnice Tomase Bati, a.s. Zlin.

Ve stejné soutézi ziskala spolecnost MANAG a.s. Cestné uznéni za stavbu Dim s chrang-

nymi byty Zlin — Malenovice v kategorii "Domy pro bydleni". (MANAG, ©2012)

Mezi nejvetsi konkurenty spolecnosti patii takové stavebni firmy ze Zlinského kraje jako
PSG Zlin, Moravska stavebni a inzenyrska spole¢nost Zlin, s.r.o0., Pozemni stavitelstvi Zlin
a.s., SMO, a.s., STAVYMA spol. s.r.o. a KKS, spol. s.r.o. Velkymi konkurenty jsou i fir-
my nesidlici ve Zlinském kraji, napt. Metrostav a.s. a Skanska a.s. (Interni materialy spo-

le¢nostt MANAG, a.s.)
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8 PRACOVNI PROSTREDI SPOLECNOSTI MANAG, A.S.

Nasledujici kapitola bakalaiské prace se zabyva pracovnim prostiedim spolecnosti

MANAG, a.s.

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti bakalarské prace, podle Herzbergovy teorie dvou
faktorti kvalitni pracovni prostiedi nevzbuzuje v zaméstnancich spokojenost, avSak prace
V neptiznivych podminkach v lidech vyvolava nespokojenost. Proto pro kvalitni a profesio-
nalni vykon zaméstnanct je nutné zajistit vyhovujici pracovni prostredi, které¢ bude vhodné
ptizplisobeno jejich praci.

Potfebné informace k tomuto tématu byly ziskany dotazovym Setfenim a osobni navstévou

sidla spole¢nosti MANAG, a.s.

8.1 Vybaveni kancelari

Sidlo spole¢nosti MANAG, a.s. se nachazi v centru Zlina na ulici Zarami. Zde ma ve
vlastnictvi dvé patra, kde se nachdzi jejich patnact uzavienych kancelati. Na zakladé vlast-
niho pozorovani lze fici, Ze jsou tyto kancelafe moderné vybaveny dievenym kancelar-
skym nabytkem se spoustou piihradek a ulozného prostoru pro skladovani a zalohovani
potiebnych dokumenti a Sanonti. Stény kanceléii jsou vymalovany klasickou bilou barvou.
Jak mi 1 samotni zaméstnanci sdélili, tuto barvu povazuji za uklidiujici. Hlavni podlaho-

vou krytinou ve vSech kancelafich je linoleum se vzorem imitujicim plovouci podlahu. Je

tedy vhodné zvoleno k razu vybaveni kancelafe a zaroven je nenaro¢né na tdrzbu.

V ramci vlastniho pozorovani bylo déle zjisté€no, Ze kazdy zaméstnanec ma k dispozici svij
vlastni stil s mnozstvim odkladaciho prostoru. Soucasti pracovniho prosttedi jsou i poho-
diné Zzidle, na néz spole¢nost klade zvlasté velky duraz, protoze si je védoma, ze na nich

zameéstnanci travi vétSinu své pracovni doby.

Pocitace jsou také nedilnou soucasti pracovniho vybaveni zaméstnancti (THP) a jako tako-
vé musi splinovat technické a estetické pozadavky pro plnéni pracovnich povinnosti. Ak-
tualizaci programii téchto pocitacti provadi spolecnost MANAG, a.s. V pravidelnych inter-
valech, protoze si je védoma nutnosti modernizace pro udrzeni konkurenceschopnosti fir-
my. Na téchto pocitacich maji zaméstnanci neustaly piistup k internetovému ptipojeni.

Okna kancelaii propousti dostatek denniho svétla, ovSem v ptipad¢€ potieby zajistuji osvet-

leni kancelati velké stropni zafivky, které jsou hlavnim zdrojem umeélého svétla. Vedle

téchto zativek ma kazdy zaméstnanec k dispozici svou stolni lampu, kterou miize pouzit
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Vv piipad¢ nedostatku svétla. Celkovy systém osvétleni se mi jevi jako vhodné zvoleny
z diivodu rizné potieby intenzity osvétleni v pribéhu celého roku, zvlasté pak v zimnich

mésicich, kdy je ¢asto potieba vétsiho vyuziti umélého osvétleni.

Vsechny zminéné prvky pracovniho prostiedi jsou vhodné zvoleny tak, aby spliovaly er-

gonomické pozadavky a tak usnadnovaly zaméstnanctim jejich praci.

8.2 Vybaveni Saten a hygienickych zarizeni

Vybaveni Saten a hygienického zafizeni ve spolecnosti MANAG, a.s. je nutno rozd¢lit na
dvé slozky, a to na hygienické zatizeni v sidle spole¢nosti a na Satny a hygienické zatizeni

pro délniky na stavbach.

Satny v sidle firmy pro administrativni zamé&stnance nejsou. Pracovni prostory kancelafi
zaméstnancu jSou vybaveny tloznymi prostory na kabaty a svr§ky a mobilnimi vésaky pro

klienty, ktefi spolecnost MANAG, a.s. navstivi z divodu schtizek ¢i konzultaci.

Toalety pro zaméstnance, které jsou rozdéleny na panské a damské, jsou umistény na spo-
le¢nych chodbach. Jak mi personalistka spole¢nosti v ramci interview sdélila, o tyto toalety
se stard externi Uklidova sluzba, ktera kazdy den zajist'uje jejich Cistotu a vymeéiuje hygie-
nické a toaletni potfeby, jako jsou toaletni papir a mydla. V budové€ je umisténa i sprcha,
ktera slouzi pro vSechny uzivatele budovy, tedy nejen pro zaméstnance spole¢nosti
MANAG, a.s., ale i pro zaméstnance jinych spole¢nosti zde sidlicich. Jak dale zamé&stnanci
uvedli pfi interview, pozitivné by uvitali vybudovani vlastniho sprchového koutu, zejména
pak v letnich mésicich. V hlavni kancelafi personalistky a administrativni zaméstnankyné
je také umyvadlo, které slouzi k umyti rukou, poptipadé k omyti potravin. Toto umyvadlo

je soucasti kuchynského koutku.

Satny a socialni zafizeni pro délniky jsou umistény v mobilnich buiikich. Tyto mobilni

buiiky jsou jiz starsi, ale svému ucelu stale slouZi. Buiiku lze rozdélit na dvé ¢asti.

v

Prvni ¢asti jsou Satny, ve kterych ma kazdy délnik svoji uzamykatelnou sk¥inku pro ukla-
dani osobnich véci a cennosti. Druhou ¢asti jsou pak sprchy a toalety, které jsou udrzovany
v Cistoté. Sami délnici jsou se socidlnim zafizenim pomérné spokojeni, i kdyz v dotazniku
uvedli, Ze by mohlo byt socidlni zatizeni zmodernizovano. (Interview se zaméstnanci Spo-

le¢nost MANAG, a.s.)
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9 ZAJISTENI STRAVOVANI VE SPOLECNOSTI MANAG, A.S.

Zajisténi stravovani ve spole¢nosti MANAG, a.s. lze opét rozd¢lit na dvé slozky, a to za-
jistovani stravovani pro administrativni zaméstnance a stravovani pro délniky na stavbach.
Pro administrativni zamé&stnance je stravovani zajisténo dvéma zpisoby a to samoobsluz-
nym stravovanim piimo v prostorach firmy, nebo vyuziti ptispévki na stravovaci poukaz-
ky SYAS. Ani jedna z téchto forem stravovani neni poskytnuta délnickym zaméstnanciim

na stavbach.

9.1 Samoobsluzné stravovani

Administrativnim zaméstnanciim spolecnost MANAG, a.s. umoziuje piipravu pokrmil
Vv piimo v prostorach spolecnosti a to v podob¢ malé kuchyiky umisténé v hlavni kancelaii
personalistky a administrativni zaméstnankyné, kterou maji zaméstnanci moznost vyuzivat
béhem celého dne. Tento kuchynisky kout se sklada z kuchyniské linky pro piipravu potra-
vin, rychlovarné konvice, moderniho kavovaru na pfipravu riznych druhti kav a malého
dfezu pro ocisténi potravin. Soucasti tohoto koutku je i malé lednice, kde si zaméstnanci
mohou ukladat potraviny, které¢ museji byt uchovavany v chladu. Tento kuchynsky kout Ize
vyuZit na pfipravu nejen drobnych svacin, ale lze si zde i pfichystat hlavni jidlo, jelikoz
soucasti vybavy je i maly elektricky spordk. Na ohtati potravin slouzi mikrovinna trouba,
kterd je taktéz ptistupna vSem zaméstnanctim. V horni ¢asti kuchyniského koutu se nachazi
poli¢ky pro ischovu napoji a dalsich potravin.

roowr v

Kuchyn také disponuje fadou mycich prostfedkt na nadobi, ¢imz jsou ve spole¢nosti dodr-

Zovana hygienické a bezpec¢nostni opatieni.

Jak jiz bylo feceno diive, tuto formu samoobsluzného stravovani nemaji k dispozici délnici
na stavbach. Do prace si museji nosit svou svac¢inu pfedem piichystanou z domova. Z do-
tazniku vyplynulo, Ze by dé€lnici uvitali, kdyby méli k dispozici misto na ptipravu a ohrati

potravin.

9.2 Zajisténi externich sluzeb stravovani

Spolecnost MANAG, a.s. neposkytuje svym zaméstnanclim stravovani v ramcei spolecnosti
jako n¢které firmy, které jsou vybaveny jidelnou a pokrmy se v téchto firmach ptipravu;ji
nebo jsou dovazeny. Administrativni zaméstnanci spolecnost MANAG, a.s. vSak maji

moznost Cerpat zaméstnanecky benefit v podobé piispévku na stravovaci poukazky SYAS.
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Tyto stravenky pak mohou zaméstnanci sménit v restauracnich zafizenich a zafizenich
vetejného stravovani. Zaméstnavatel pfispéje zaméstnanci na jedno hlavni jidlo v pribéhu
jedné pracovni smény, a to 55-ti procentni ¢astkou z hodnoty jedné stravenky, tedy CZK
33. Za odpracovanou sménu se pro ucely stravovani povazuje piitomnost zaméstnance
Vv praci po dobu nejmén¢ 3 hodin béhem jeho stanovené smény, pokud zaméstnanec Cerpa
nahradni volno nebo placené pracovni volno. Zaméstnanec nema narok na prispévek, po-
kud je vyslan na pracovni cestu nebo Skoleni, pfi kterém mu pfislusi stravné nebo ma stra-

vu zajisténu jinym zplisobem.

S timto zplsobem stravovani jsou administrativni zaméstnanci spokojeni a za jiny druh

stravovani by neménili.

Délnici na stavbach tento benefit v podobé& ptispévku na stravovani nemaji, jelikoz vétSina
si zvolila moZnost Cerpani piispévku na stravovani formou cestovnich nahrad. Vice nez
polovina dotazovanych vSak uvedla, ze by uvitala i benefit pfispévku na stravovani.
Z celkového Setieni tedy vyplyva, Ze spolecnost MANAG, a.s. svym d€lnikiim nijak stra-

vovani nezajistuje.
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10 ODMENOVANI A ODBORNE VZDELAVANI ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI MANAG, A.S.

10.1 Finanéni ohodnoceni

Pro finan¢ni ohodnoceni je ve spolecnosti MANAG, a.s. uplatnovana ¢asova mzda u vSech
zaméstnancl. Dé€lnici jsou odménovani hodinovou mzdou, ostatni mési¢ni asovou mzdou.
Kazdy zaméstnanec je zafazen podle slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti vykonavané
pracovni ¢innosti pomoci Jednotného katalogu praci do jednotlivych tarifnich stupiit.
Mzda zaméstnance se skladd z pevné slozky (zdkladni mzda) a pohyblivé slozky mzdy
(prémie). Zakladem pro vypocet prémie je skuteéné dosazend zakladni mzda za prislusny
meésic a tato prémie zaméstnanci muze dosahovat maximalné¢ 40 % zakladni mzdy.
V piipadé nesplnéni pracovnich ukolli a povinnosti a poruseni pracovni kdzné vedouci za-
meéstnanec muze zkratit dle miry nedostatkii stanovenou prémii. Prémiové obdobi je mé-

si¢ni pro vSechny zaméstnance spole¢nosti MANAG, a.s.

10.2 Nepenézni zaméstnanecké vyhody

Nabidka zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti MANAG, a.s. je zna¢n¢ omezena. Tuto
skutecnost vSak nelze spole¢nosti MANAG, a.s. vyc¢itat. Kazda spolecnost musi volit tako-

vou strukturu zaméstnaneckych vyhod s ohledem na své ekonomické podminky.

Spole¢nost MANAG, a.s. svym administrativnim zamé&stnancim poskytuje benefit
v podob¢ ptispévku na stravovani (stravovaci poukazky SYAS). Stavbyvedouci a mistfi
pak maji k dispozici firemni automobil a mobilni telefon z divodu mobility mezi vice
stavbami a sidlem spole¢nosti. Administrativni zaméstnanci ziskavaji obcas od vedeni spo-
le¢nosti MANAG, a.s. listky na kulturni akce do divadla ¢i na koncerty. Tento benefit je
vsak velmi nepravidelny, jak vyplynulo z osobniho interview se zaméstnanci spolec¢nosti
MANAG, a.s.

10.3 Odborné vzdélani zaméstnancu

Od konce roku 2010 probihal ve spolecnosti MANAG, a.s. projekt nazvany Pro-
jekt komplexniho dlouhodobého vzdélavani ve spolecnosti MANAG a.s. Hlavnim cilem
projektu bylo vzdélanim zaméstnanct zvysit jejich adaptabilitu na trhu prace a také konku-

renceschopnost spole¢nosti MANAG, a.s. DalSim cilem projektu bylo nastaveni systému
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vzdelavani a realizace vzdélavacich programi, které braly ohled na pozadavky pracovniho

mista a stavajici troven osobnostnich i védomostnich charakteristik zaméstnanct.

Cilovymi skupinami projektu byli TOP manaZzeii spole¢nosti MANAG, a.s., zaméstnanci
pozic stfedniho a nizStho managementu, zaméstnanci obchodu a ndkupu a zaméstnanci
administrativy. Zaméstnanci zapojeni do projektu byli do cilovych skupin roz¢lenéni na
zaklad¢€ jejich umisténi v organizacni struktuie, kompetencnich pozadavki na pracovni
pozici, vykonové charakteristiky a vysledky analyzy aktudlnich dovednosti a znalosti jed-
notlivych zaméstnanct. TOP, stiedni a niz8§i management byl vzdélavan v oblastech mo-
derni metody fizeni, personalni fizeni, manazerské dovednosti. Cilova skupina Obchod
anadkup se zcastnila vzdélavani v okruzich odchodni dovednosti a nakupni efektivita.
Zameéstnanci se dale zcastnili Skoleni PC gramotnosti (pro mirné pokrocilé a pokrocilé),
aktivity profesionalizace firemni komunikace a aktivit pro zvySeni znalosti v oblastech

modernich technologii a produktové specializace.

Projekt byl ukoncen na konci roku 2012 a zucastnilo se jej 35 zaméstnancti spole¢nosti
MANAG, a.s. Cilenym vzdélavanim zaméfenym na zlepSeni ve vySe uvedenych oblastech
dosahla spole¢nost zvySeni konkurenceschopnosti na trhu. (Interni materialy spole¢nosti
MANAG, a.s.)

Po ukonéeni vySe uvedeného projektu spole¢nost MANAG, a.s. i nadale podporuje moz-
nost dalSiho vzdélavani svych zaméstnancl. Zaméstnanec si mize vyhledat kurz ¢i Skolent,
o ktery by mél zajem, a pokud prokaze a zdivodni potiebu tohoto kurzu pro zvysSeni kvali-

ty vykonavané pracovni ¢innosti, vedeni spole¢nosti jej rado na $koleni vysle.
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11 CHARAKTERISTIKAA PRUBEH DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jen spokojeny zaméstnanec je schopen pro danou spolecnost pracovat naplno a tak docilit
toho, aby spole¢nost prosperovala a byla konkurenceschopna. Spole¢nost MANAG, a.s. si
je védoma dulezitosti péCe o zaméstnance, a proto projevila zajem o Setfeni spokojenosti

jejich zaméstnancil.

Dotaznikové Setfeni tvoii kvantitativni ¢ast analyzy spokojenosti zaméstnancti, kterd byla
zamé&fena na zji$téni soucasného stavu spokojenosti a metoda osobnich interview pfimo se
zameéstnanci spole¢nosti MANAG, a.s. pro doplnéni vyzkumu, coz Ize charakterizovat jako

kvalitativni ¢ast analyzy.

V dotaznikovém Setfeni byly otazky zaméfeny na zji$téni spokojenosti zaméstnancii s pra-
covnim prostiedim, odméiovanim a zaméstnaneckymi vyhodami a postoji zaméstnancti
k samotné spole¢nosti MANAG, a.s. Cilem osobnich interview bylo zachytit dopliujici
informace a pfipominky pro dikladné zaznamendni vSech nazori a postoji zaméstnanct
k danému tématu a vysvétleni tak né€kterych zalezitosti, které nevySly jasné a ziejmé
z dotaznikového Setfeni. Pro ziskdni dalSich dopliujicich informaci, které se tykaji inter-
nich zdroju spole¢nosti MANAG, a.s., byla realizovana osobni interview s personalistkou

spole¢nosti MANAG, a.s., Jarmilou Preisnerovou.

Prizkum byl zcela anonymni a zaméstnanciim byl dan prostor 1 pro jejich naméty a piipo-

minky tykajicich se samotné spole¢nosti MANAG, a.s.

11.1 Sestaveni dotazniku pro kvantitativni vyzkum

Dotaznik byl sestaven takovym zplsobem, aby co nejvhodnéji a co nejptesnéji podaval
informace a nazory zaméstnancii o spokojenosti v oblastech pracovniho prostfedi, odmé-

novani a zaméstnaneckych vyhod a 0 vztahu zaméstnanct ke spole¢nosti.

Pro dotaznik byly zvoleny jak uzaviené, tak oteviené typy otazek. Piiprava a sestavovani
dotazniku bylo dikladné konzultovano s feditelem spolecnosti Ing. Jaroslavem Cekotou,

jehoz zdjmem bylo ziskat timto prizkumem co nejpiesnéjsi informace o spokojenosti za-

méstnanct a také navrhy na ptipadné zlepSeni.

Korekturu dotazniku pak provedla personalistka spole¢nosti pani Jarmila Preisnerova, kte-

ra pozdéji 1 dotaznik distribuovala mezi zaméstnance spole¢nosti MANAG, a.s.
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Dotaznik byl rozdélen na pét Casti a slozen z 28 otazek. Hlavni ¢ésti dotazniku predchazi
také tivod, ve kterém byli zaméstnanci ujisténi o anonymité, informovani o prib&hu dotaz-
nikového Setfeni a o pouziti ziskanych informaci pouze pro studijni ucely. Také jim bylo
podékovano za pomoc a cas, ktery vyuzili pro vyplnéni dotazniku. V kazdé oblasti dotaz-
niku byl respondentim ponechan prostor, kde se mohli vyjadfit k tématu.

V prtiloze (Ptiloha — P I) této bakalatské prace je uveden dotaznik pro zjisténi spokojenosti
zaméstnanct spolecnosti MANAG, a.s. V pftiloze (Pfiloha — P II) této bakalatské prace je uve-

deno grafické zpracovani vyhodnoceni dotaznikového Setieni realizovaného ve spolecnosti

MANAG, a.s.

11.2 Rozdéleni dotaznikového Setieni spokojenosti zaméstnanci

Kvantitativni vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni ve spolenosti MANAG, a.s. byl

rozdélen celkové do péti Casti, a to:

e pracovni spokojenost zaméstnancu spolecnosti MANAG, a.s.,

e pracovni prostiedi ve spolecnosti MANAG, a.s.,

e odmeénovani a zaméstnanecké vyhody ve spolecnosti MANAG, a.s.,
e zdkladni informace souvisejici se spolecnosti MANAG, a.s.,

e osobni informace.

11.3 Realizace dotaznikového Setieni

Sbér dat timto dotaznikovym prizkumem byl realizovan v ¢asovém obdobi jednoho dne,
kdy byl dotaznik mezi zaméstnance spole¢nosti MANAG, a.s. rozdan personalistkou spo-

le¢nosti MANAG, a.s. a shromazdéni vyplnénych dotaznikd bylo provedeno tentyz den.

Dotaznik byl distribuovan mezi zaméstnance spole¢nosti MANAG, a.s. Celkem bylo na-
shromazdéno 62 vyplnénych dotaznikli, ale pro statistické vyhodnoceni bylo pouZito

59 z dtivodu netplného vyplnéni nékterych otdzek dotazniku.

11.4 Zpracovani informaci a dat z vyplnénych dotazniku

Zpracovani dotaznikd prob&hlo nejprve manudlné, kdy byla provedena kontrola spravnosti
a uplnosti dat z vyplnénych dotazniki, tato data byla dale sumarizovana a prenesena do
programu Microsoft Excel pro snadné€j$i manipulaci a interpretaci vysledka a generovani

grafickych zobrazeni.
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Pro podéani nejptehlednéjsiho obrazu zpracovanych vysledk kvantitativniho vyzkumu
byly zvoleny vysecové grafy.
11.5 Hypotézy zkoumané dotaznikovym Setienim

Na zaklad¢ teoretickych poznatkl byly stanoveny hypotézy, jejichz platnost bude verifiko-

vana kvantitativnim vyzkumem. Jedna se o nésledujici hypotézy:

HI: Vice nez 70 % zaméstnancii je spokojeno se svym dosavadnim zaméstndanim.

H?2: Vice nez 50 % zaméstnancu je spokojeno se zajisténim moznosti stravovani.

H3: Vice nez 80 % zaméstnancui je spokojeno s atmosférou na pracovisti a vztahy s kolegy.

H4: Vice nez 20 % zaméstnancit by ze spolecnosti neodeslo, byla-li by jim nabidnuta prace
s vyssim financnim ohodnocenim.

11.6 Charakteristika dotazovanych respondentii

Spole¢nost MANAG, a.s. se zabyva podnikanim v oblasti stavebnictvi, a jak lze vycist
z grafického znazornéni (Obr. 8), zaméstnaneckou strukturu spolecnosti MANAG, a.s.

tvoti z velké ¢asti muzi (89 %).

Vase pohlavi

11%

Zena " muz

89 %

Obr. 8. Zameéstnanecka struktura spolecnosti MANAG, a.s (Vlastni zpracovani)

Na nasledujicim obrazku (Obr. 9) je uvedena vékova struktura zaméstnancti spole¢nosti

MANAG, a.s. Z obrazku je patrné, Ze nejpocetnéjsi vékovou skupinou se 72 % je skupina
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ve véku 41 — 60 let, coz by mohlo byt chdpano jako slaba stranka spolecnosti MANAG,
a.s., jelikoz fada zaméstnancti miize brzy odejit do diichodu a spolecnost bude muset za-
Skolovat nové zaméstnance. VEkova skupina do 20 let neni ve spolecnosti MANAG, a.s.

zastoupena vubec.

Vzdélanost zaméstnancti spolecnosti MANAG, a.s. je rozd€lena rovnomérné mezi vSechny
stupn€ vzdélani. Nejveétsi skupinu tvori zaméstnanci se sttedoskolskym vzdélanim s matu-
ritou, druhou pak vyuéeni zaméstnanci. Naopak nejmensi skupinu tvofi zaméstnanci s nej-

vy$§im dokonéenym vzdélanim zakladnim.

Vas vék

21-30 let
31-40 let
m41-50 let
m51-60 let

m 61 a vice let

Obr. 9. Vekova struktura spolecnosti MANAG, a.s. (Vlastni zpracovani)
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12 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujici Casti bakalarské prace jsou interpretovany odpovédi, konkrétni nazory a po-
stoje zamé&stnancu spolecnosti MANAG, a.s. k tématu spokojenost zaméstnanct ve spolec-
nosti. Informace byly ziskany dotaznikovym Setfenim a osobnim interview se zaméstnanci

spole¢nosti MANAG, a.s.

Odpoveédi jsou pro prehlednost strukturovany do péti Casti, které se tykaji odliSnych oblasti

spokojenosti zaméstnancil.

12.1 Pracovni spokojenost zaméstnancii spolecnosti MANAG, a.s.

Jak jiz bylo dfive zminéno, spoleénost MANAG, a.s. ma velmi loajalni zaméstnance. Fluk-
tuace zaméstnancu spolecnosti je nizsi nez 5 %. Toto tvrzeni bylo prokézano i dotazniko-
vym Setfenim, primérnd doba ptisobeni jednoho zaméstnance ve spole¢nosti je 13 let, coz
je znacné vysoké Cislo v porovnani s délkou plsobeni spolecnosti na trhu (22 let).
Z dotazniku také vyplyva, Ze trend nizké fluktuace zaméstnancii spolecnosti bude nadale
pokracovat. Vice nez % dotazovanych uvadi, ze z hlediska jejich dal§iho kariérniho ristu
jsou rozhodnuti ve spolecnosti MANAG, a.s. dlouhodobé¢ ziistat. Pouze 5 % zaméstnanct

by rado zménilo praci, pokud by to bylo mozné.

Spole¢nost MANAG, a.s. je skoro rodinnou firmou, coz dokazuje i dotaznik. Celkem
34 % zaméstnancli se rozhodlo zacit pracovat ve spole¢nosti na zdklad€é doporuceni pfatel,
17 % pak na zaklad¢ své dosavadni praxe. Ani jeden z dotazovanych neuvedl, Ze by ve

spolecnosti zacal pracovat z diivodu doporuceni tifadu prace.

Jednou ze silnych stranek spole¢nosti MANAG, a.s. je vysoka profesni odbornost. Celkem
83 % zaméstnancli v dotazniku uvedlo, ze jejich vzdélani odpovida pracovnimu zatazeni

ve spolecnosti MANAG, a.s.

Z vysledkt dotaznikového Setieni lze fici, Ze zaméstnanci jsou ve spole¢nosti MANAG,
a.s. spokojeni. Z celkového poctu zaméstnanci 78 % uvedlo, Ze je se svym soucasnym
zaméstndnim velmi spokojeno nebo spise spokojeno. Zbylych 22 % zaméstnanct uvedlo,
ze je ve spoleCnosti spiSe nespokojeno ¢i velmi nespokojeno. Téchto 22 % zaméstnanct
pak bylo pozadano, aby uvedli, co by dopomohlo ke zvySeni jejich spokojenosti. Vice nez
polovina (54 %) uvedlo odpoveéd’ vyssi finanéni ohodnoceni, 22 % zaméstnanct by uvitalo
lepsi pracovni vztahy a atmosféru. Pouze 8 % zaméstnancti uvedlo, Ze by jim dopomohlo

ke zvySeni spokojenosti moznost zvysovat si kvalifikaci.
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Graficka interpretace této oblasti je zndzornéna na obrazku (Obr. 10).

Jak jste celkové spokojen/a se svym
soucasnym zaméstnanim?

3% 5%

velmi spokojen/a
spiSe spokojen/a
B spiSe nespokojen/a

® velmi nespokojen/a

Obr. 10. Celkova spokojenost se zaméstnanim ve spolecnosti MANAG, a.s.

(Vlastni zpracovani)

K celkovému zvySovani spokojenosti zaméstnanci MANAG, a.s. také pfispiva volba ¢asu
a délky pracovni doby. Skoro vSichni zaméstnanci (99 %) v dotaznikovém Setieni uvedli,

Ze jsou s pracovni dobou spokojeni.

12.2 Pracovni prostiedi spole¢nosti MANAG, a.s.

Pracovni podminky (Cistota prostiedi, pracovni pomicky a vybavenost pracovist€) spolec-
nosti MANAG, a.s. byla tcastniky dotaznikového Setfeni shledana jako vyhovujici. Cel-
kem 90 % dotazovanych uvedlo, ze jsou pracovni podminky velmi vyhovujici nebo po-
mérné vyhovujici. Pouze 10 % zaméstnanci je s pracovnimi podminkami nespokojeno. Na
otazku ,, Se kterymi faktory pracovniho prostiedi ve spolecnosti nejste spokojeni? “ uvedla
/3 dotazovanych (33 %), Ze nejsou spokojeni s technickou vybavenosti pracovists.
Z osobnich interview se zaméstnanci poté vyslo najevo, Ze téchto 33 % zaméstnancti jsou
délnici na stavbach, ktefi si stézuji na zastaralé a poSkozené pracovni pomucky. Celkem
18 % zaméstnanct si také stézuje na prasnost prostiedi (opét na stavbach). Ale 85 % dota-
zovanych si vSak mysli, ze vedeni spole¢nosti MANAG, a.s. dostate¢n¢ a pravideln¢ kont-
roluje pracovni prostiedi a pracovni podminky pro vykon prace svych zaméstnanct. Zby-

lych 15 % dotazovanych s timto tvrzenim nesouhlasi.
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Stav a vybaveni Saten bylo shledano z 58 % jako nevyhovujici. Zbylych 42 % dotazova-
nych uvedlo, Ze je se stavem spokojeno. Zde vsak bylo vyzkoumano z osobnich interview,
zZe témito spokojenymi zaméstnanci jsou administrativni zaméstnanci a nespokojenymi pak
délnici na stavbach. Jak jiz bylo difive uvedeno, d€lnici maji k dispozici Satny v podobé
star§i mobilni buiiky, jejiz vybaveni je jiz znacné opotiebovano. Jesté hiire pak dopadlo
hodnoceni stavu a vybaveni sprch a toalet. Ty shledalo 56 % dotazovanych jako neuspoko-
jivé, dokonce 3 zaméstnanci uvedli, Ze jsou v naprosto bidném stavu. Z osobnich interview
pak vyplynulo, Ze sprchy jsou v tak Spatném stavu, ze se v nich délnici ani radéji nechté&ji
sprchovat. Celkem 44 % zaméstnanci pak uvedlo, ze je se sprchami a toaletou spokojeno

(opét administrativni zaméstnanci v sidle spole¢nosti MANAG, a.s.).

Hodnoceni stavu sprch a toalet ve spolecnosti MANAG, a.s. je uvedeno na nize uvedeném

obrazku (Obr. 11).

Jak byste ohodnotil/a stav sprch a toalet (1 =
naprosta spokojenost, 5 = naprosta
nespokojenost)

3%

3
m4
m5

Obr. 11. Hodnoceni stavu sprch a toalet ve spolecnosti MANAG, a.s.

(Vlastni zpracovani)

Spolecnost MANAG, a.s. nedisponuje svou vlastni firemni jidelnou. Proto na otdzku, zda
zaméstnanci vyuZivaji stravovacich sluZeb spolecnosti, odpovédélo 62 % dotazovanych, ze

spiSe ne nebo ne (54 % zaméstnancii stravovacich sluzeb vibec nevyuziva). Zbylych
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32 % stravovacich sluzeb vyuzivd v podobé samoobsluzného stravovani ¢i benefitu

Vv podob¢ ptispévku na stravovani (stravovaci poukazky SYAS).

12.3 Odménovani a zaméstnanecké vyhody spole¢nosti MANAG, a.s.

Systém odménovani ve spolecnosti MANAG, a.s. byl jiz popséan dfive. S timto systémem
je podle dotaznikového Setieni spokojeno 45 % dotazovanych. Celkem 48 % zaméstnanct
je s timto systémem spise nespokojeno a 7 % pak velmi nespokojeno. Na otazku, co byste
na systému zlepsil/a, odpovédé€li dotazovani, Ze by uvitali zménu vyse mzdy. Spokojenost
se soucasnym financnim ohodnocenim pfi zohlednéni pracovni naplné€, zodpovédnosti Ci
pracovnim zatizenim ohodnotilo 60 % dotazovanych ze skaly 1 — 5 (pfi¢emz 1 = naprosta
spokojenost, 5 = naprostd nespokojenost) hodnotou 3, coz ukazuje, ze 60 % zaméstnanct
neni s finanénim ohodnocenim ani spokojeni ani nespokojeno. Celkem 2 % dotazovanych
je pak s finan¢nim ohodnocenim naprosto spokojeno a 2 zaméstnanci (3 %) jsou S timto

systémem naprosto nespokojeni.

Nabidka zaméstnaneckych vyhod je ve spole¢nosti MANAG, a.s. zna¢n€ omezena. I presto
jsou vsak 2l dotazovanych (66 %) s touto nabidkou velmi spokojeny ¢i spiSe spokojeny.
Celkem 27 % dotazovanych pak uvadi, ze je se zaméstnaneckymi vyhodami spiSe nespo-
kojeno a 4 zaméstnanci uvedli (7 %), Ze jsou velmi nespokojeni. Zaméstnanci by nejvice
uvitali, kdyby do nabidky zaméstnaneckych vyhod byl pfidan paty tyden dovolené (23 %),
21 % Zada zavedeni 13. platu a 17 % dotazovanych by si pfalo zavedeni ptispévku na pen-
zijni piipojisténi. Dal§imi zddanymi benefity pak byly ptispévek na dovolenou (10 %),
vstupenky na masaze, bazén a fitness (9 %), vstupenky do divadla a na koncerty (6 %)
a ptispévek na Skoleni a kurzy (4 %). Celkem 3 zaméstnanci (2 %) uvedli, ze by uvitali
ptispévek na stravovaci poukazky, naproti tomu Zadny z dotazovanych neoznacil potiebu

pfechodného ubytovani.

12.4 Zakladni informace souvisejici se spoleénosti MANAG, a.s.

Znalost strategie spole¢nosti MANAG, a.s. zaméstnanci je velmi dilezitou zaleZitosti.
Z dotaznikového Seteni vyplynulo, Ze 15 % dotazovanych je se strategii a cili spole¢nosti
MANAG, a.s. obeznameno, 44 % zameéstnanct jen ¢aste¢né. Naproti tomu 23 % dotazova-
nych spiSe nezna strategii a cile spolecnosti a 18 % zaméstnanct viibec o strategii a cilech

spole¢nosti MANAG, a.s. nevi.
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Podle 34 % dotazovanych ma spole¢nost MANAG, a.s. jednozna¢né¢ dobrou povést
Vv okoli, 56 % si pak mysli, ze ma spolecnost MANAG, a.s. dobrou povést. Ani jeden

z dotazovanych neodpovédél, Ze by spolecnost méla $patnou povést v okoli.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 63 % dotazovanych ma pocit jistoty svého zamést-
nani (17 % urcité ano, 46 % casteén¢ ano). Celkem 35 % si pak mysli, Ze spiSe jistotu své-
ho zamé&stnani nema a 1 dotazovany (2 %) odpovedél, Ze si nemysli, ze by mél pocit jistoty

svého zaméstnani.

Celkem 17 % dotazovanych si mysli, ze ma urcit¢ moznost si zvySovat svou kvalifikaci ve
spole¢nosti MANAG, a.s., 25 % zaméstnancii pak uvedlo, ze s timto tvrzenim souhlasi
¢aste¢né. Naproti tomu celych 42 % dotazovanych si mysli, ze si dale kvalifikaci ve spo-
leCnosti zvySovat nemiize a 16 % si je timto tvrzenim naprosto jisto. Se zvySovanim kvali-
fikace také souvisi moZnost kariérniho rastu. Pouhych 22 % zaméstnancii si mysli, Ze je
schopna ve spole¢nosti MANAG, a.s. nadéle rust (6 % urcité ano, 16 % spisSe ano). Celych
59 % dotazovanych si mysli, ze je spiSe nemozné se dostat na vyssi pozici ve spolecnosti
MANAG, a.s. a dokonce 19 % dotazovanych si je jisto, Ze nema ve spolecnosti MANAG,
a.s. moznost dalSiho kariérniho rustu. Z osobnich interview dale vyslo najevo, Ze zamést-
nanci, ktefi odpoveédéli na tuto otdzku kladné€, jsou administrativni zaméstnanci, naproti

tomu zapornou odpovéd’ uvedli délnici a zaméstnanci na nejvyssich postech.

Pouhych 38 % dotazovanych si mysli, ze je spiSe nemozné se ve spole¢nosti MANAG, a.s.
svobodné vyjadfit. Pozitivné pak vyznélo, ze celych 62 % zaméstnancl si mysli, Ze je urci-
té ¢i Casteéné mozné svobodné vyjadiit sviyj nazor bez jakékoli Gjmy ¢i postihu.

Velmi pozitivné také vysla informovanost zaméstnancii o dulezitych skutecnostech, které
se tykaji jejich prace. Celkem 68 % dotazovanych si mysli, Ze je dostate¢né informovano.

A 32 % zaméstnanct si mysli, Ze by se informovanost mohla zlepsit.

Na otazku, zda by zamé&stnanci odesli ze spolecnosti MANAG, a.s. v ptipadé¢, Ze by jim
byla nabidnuta prace s vy$§im financnim ohodnocenim, odpovédelo 29 % dotazovanych,
Ze urcité ano a celych 45 % spiSe ano. Tato skute¢nost je velmi alarmujici. Z osobnich in-
terview vsak vyplynulo, Ze toto rozhodnuti by bylo u¢inéno pouze z touhy po vyssim fi-
nan¢nim ohodnoceni (v piedchozi podkapitole bylo uvedeno, Ze skoro polovina dotazova-
nych je nespokojeno se syst¢émem finanéniho ohodnoceni ve spole¢nosti MANAG, a.s.).

Celkem 23 % dotazovanych by pak spolecnost MANAG, a.s. nejspise neopustilo a 4 % by
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urcité ve spoleénosti MANAG, a.s. zistalo | v ptipad¢, Ze by jim byla nabidnuta prace

S vy$§im finanénim ohodnocenim.

Graficka interpretace otazky zaméiené na loajalitu zaméstnancii spole¢nosti MANAG, a.s.

je uvedena na obrazku (Obr. 12).

OdesSel/a bych, kdyby mi byla nabidnuta prace s
vysS§im finanénim ohodnocenim

4%

29 %

urc¢ité ano
spiSe ano
B spiSe ne

H urcité ne

Obr. 12. Ville zaméstnancii opustit spolecnost MANAG, a.s. (Vlastni zpracovdani)

Celkem 16 % zaméstnanci by urcité doporucilo svym piateldim praci ve spolecnosti
MANAG, a.s., 37 % dotazovanych pak by nejspise praci doporucilo. Naproti tomu celych
40 % dozovanych by praci ve spole¢nosti MANAG, a.s. pratelim spiSe nedoporuc¢ovalo

a 7 % dotazovanych by urcité odmitlo doporucit préaci ve spolec¢nosti ptateliim.

Osobni vztahy v ramci pracovniho kolektivu jsou ve spolecnosti MANAG, a.s. dobré.
Celkem 28 % dotazovanych tvrdi, Ze vztahy v kolektivu jsou velmi pidtelské, 66 % pak
tvrdi, Ze jsou vitahy spise pratelské. Pouhych 6 % dotazovanych uvedlo, ze jsou vztahy
pomérné nepiatelské a zadny z dotazovanych neuvedl, Ze si mysli, ze jsou vztahy

Vv kolektivu velmi neptatelské.

| vztahy s nadiizenymi lze hodnotit ve spole¢nosti MANAG, a.s. velmi pozitivné. Celych
72 % dotazovanych uvedlo, ze se mize svému nadiizenému svétovat s jakymkoli (i osob-
nim) problémem. Celkem 18 % zamé&stnanci si mysli, Ze se spiSe s problémy svému nadii-

zenému svéifovat nemize a pouhych 10 % si je jisto, ze se s problémy svétovat urcité ne-
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muze. V ptipadé, ze nektery ze zaméstnancti udéla chybu, pak 31 % dotazovanych uvedlo,
ze mu tuto chybu nadfizeny vycte pted kolektivem. Stejnych 31 % dotazovanych uvedlo,
7e tuto chybu vyfesi nadfizeny se zaméstnancem v klidu v kancelafi. Celkem 16 % dotazo-
vanych si mysli, ze by tuto chybu nadfizeny fteSil raznym rozhovorem v kancelaii
a 14 % zamé&stnanct uvedlo, Ze mu nadtizeny poradi, jak se chyby v budoucnu vyvarovat.

Zbylych 5 % zaméstnancti uvedlo, Ze s nimi nadfizeny chyby nefesi.

Celkem 16 % dotazovanych v dotaznikovém Setieni uvedlo, Ze je nadiizeny chvali za vy-
nikajici vysledky. Dale 32 % dotazovanych si mysli, Ze jsou ¢aste¢né chvaleni za své vyni-
kajici vysledky. Na nedostate¢nou pochvalu od nadfizeného poukazuje 39 % dotazova-

nych, 13 % zaméstnanct pak uvedlo, Ze za své vynikajici vysledky nejsou viibec chvaleni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 65 % dotazovanych spole¢nost MANAG, a.s. sti-
muluje/motivuje Kk podavani lepSich pracovnich vykont (12 % ano, 53 % c¢aste¢né ano).
Celkem 27 % zaméstnancu spiSe neni spole¢nosti MANAG, a.s. motivovano a 8 % dota-

zovanych neni spolecnosti MANAG, a.s. viibec motivovano.

12.5 Osobni informace charakterizujici respondenty

V této Casti dotaznikového Setfeni byly zjistovany informace o dotazovanych zaméstnan-
cich spole¢nosti MANAG, a.s. pro zjisténi jejich pohlavi, véku a nejvyssim ukonceném
vzdélani. Tyto informace jiz byly interpretovany v kapitole 11. 6 Charakteristika dotazo-

vanych respondentt.

Déle v této casti bylo zjistovano, jaky druh dopravniho prosttedku zaméstnanci vyuzivaji
k dopravé do zaméstnani. Celkem 58 % respondentd uvedlo, Ze nejcastéji vyuziva osobni
automobil, 25 % vyuziva sluzby méstské hromadné dopravy a 17 % dotazovanych chodi
do prace pesky. Doprava do zaméstnani zabere 19 % dotazovanych méné nez 15 minut,
29 % respondentim 16 — 30 minut, 31 % zamé&stnancim 31 — 60 minut a 21 % zabere cesta

do prace vice nez hodinu.

12.6 Zavislost celkové spokojenosti se zaméstnanim na spokojenosti za-
méstnanci s finanénim ohodnocenim ve spole¢nosti MANAG, a.s.
V nasledujici ¢asti bude dle kontingenéni tabulky obsahujici empirické Cetnosti uvedené

v tabulce (Tab. 2), tabulky teoretickych Cetnosti uvedenych v tabulce (Tab. 3) a tabulky

pro vypocet koeficientu kontingence (Tab. 4) zjisténo, jak vysoka je zévislost celkové spo-
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kojenosti zaméstnancti ve spolecnosti MANAG, a.s. se soucasnym zaméestnanim na spoko-

jenosti s finan¢nim ohodnocenim.

Hodnoty empirickych c¢etnosti pro kontingen¢ni tabulku (Tab. 2) byly ziskany

z dotaznikového Setfeni a zpracovany v programu Microsoft Excel.

Tab. 2. Kontingencni tabulka s empirickymi cetnostmi (Vlastni zpracovani)

Empirické Cetnosti

Jak jste spokojen/a s VasSim soucasnym financénim

ohodnocenim?
1 2 3 4 5 5
1 1 0 1 0 3
0 3 30 10 2 45
0 3 4 5 0 12
0 1 1 0 0 2
1 8 35 16 2 62

Dale byl proveden ptepocet hodnoty z kontingen¢ni tabulky a ziskany tzv. teoretické Cet-

nosti, které jsou interpretovany v tabulce (Tab. 3).

Tab. 3. Tabulka teoretickych cetnosti (Vlastni zpracovani)

Teoreticke Cetnosti

Jak jste spokojen/a s Vasim soucasnym financénim

ohodnocenim?
1 2 3 4 5 Y
0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 3
9 9 9 9 9 45
2,4 2,4 2,4 2,4 2,4 12
0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 2
12,4 12,4 12,4 12,4 12,4 62

Z empirickych a teoretickych Cetnosti, ziskanych pfedchozimi dvéma tabulkami, jsou vy-
pocitany hodnoty koeficientu kontingence G pomoci vzorce G = (empirickd Cetnost-

teoretickd &etnost)’/teoretickd Getnost. Tato skute¢nost je uvedena v nasledujici tabulce

(Tab. 4).
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Tab. 4. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Viastni zpracovani)

G Jak jste spokojen/a s Vasim soucasnym finanénim
ohodnocenim?

1 2 3 4 5 y
0,27 0,27 0,60 027 | 060 2,00
9,00 400 | 4900 | 011 | 549 | 67,56
2,40 0,15 1,07 282 | 240 8,83
0,40 0,90 0,90 040 | 0,40 3,00
1207 | 532 | 5157 | 359 | 884 | 8139

Diky pfedchozim vypoctim jsou znamy veskeré potfebné hodnoty pro vypocet koeficientu

kontingence C, ktery se vypocita pomoci vzorce:
C= |— Q)

C = koeficient kontingence,

G = celkovy soucet vypoctu z tabulek (Tab. 2 a Tab. 3),

n = celkovy soucet empirickych Cetnosti z kontingenc¢ni tabulky (Tab. 2).
Po dosazeni do vzorce (1) vySel koeficient kontingence C = 0,753.

Koeficient kontingence C nabyva hodnot z intervalu (0,1) a déle, plati, Ze ¢im se ¢islo blizi
k hodnoté 1, tim je zavislost silngjsi a naopak.

Ve vySe uvedeném piipad¢ vysel koeficient kontingence 0,753, coz zna¢i pomémné vy-
znamnou zavislost, z ¢ehoz vyplyva, ze celkova spokojenost se zaméstndanim je pomérné

vyznamné zavisla na spokojenosti zaméstnanciui s finanénim ohodnocenim.

A Ae

12.7 Zavislost nejvyssiho ukon¢eného vzdélani zaméstnanci na viili opus-
tit spoleCnost MANAG:, a.s. pri nabidnuti prace s vy$§im finanénim
ohodnocenim

Pro zjisténi zavislosti nejvyssiho ukonc¢eného vzdélani zaméstnancii na vili opustit spolec-

nost MANAG, a.s. pfi nabidnuti prace s vy$§im finan¢nim ohodnocenim bude pouzit stej-

ny postup jako pfi zjiStovani ptedchozi zavislosti.

V nasledujicich tabulkach (Tab. 5, Tab. 6 a Tab. 7) jsou uvedeny potiebné vypocty souvi-

sejici s touto vyzkumnou oblasti.
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Tab. 5. Kontingencni tabulka s empirickymi cetnostmi (Vlastni zpracovani)

Empirické ZvaZoval/a byste moZnost opustit zaméstnani pii nabidce
Cetnosti prdce s vy$§i mzdou?
urcité ano spiSe ano spiSe ne urcité ne >
6 3 2 1 12
6 10 1 1 18
4 10 3 2 19
2 4 4 3 13
18 27 14 3 62

Tab. 6. Tabulka teoretickych cetnosti (Vlastni zpracovani)

Teoretické ZvaZoval/a byste moZnost opustit zaméstndni pii nabidce
Cetnosti prdce s vy$§i mzdou?

urcité ano spiSe ano spiSe ne urcité ne >

3 3 3 3 12

4,5 4,5 4,5 4,5 18

4,75 4,75 4,75 4,75 19

3,25 3,25 3,25 3,25 13

15,5 15,5 15,5 15,5 62

Tab. 7. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Vlastni zpracovani)

G ZvaZoval/a byste moZnost opustit zaméstndani pii nabidce
prdce s vy$$i mzdou?
urdité ano spiSe ano | spiSe ne | urdité ne >
3,00 0,00 0,33 1,33 4,66
0,50 6,72 2,72 2,72 12,67
0,12 5,80 0,64 1,59 8,16
0,48 0,17 0,17 0,02 0,85
4,10 12,70 3,87 5,67 26,34

Pfi pouziti vzorce (1) pro vypocet koeficientu kontingence byla zjisténa hodnota koeficien-

tu kontingence C = 0,546, ktery znaci stiedné silnou zavislost.

Existuje tedy sti‘edné silna zavislost nejvyssiho ukoncéeného vzdélani zaméstnancii na
viili opustit spolecnost MANAG, a.s. pii nabidnuti prdace s vy$§im finanénim ohodnoce-

7

nim.
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13 ZHODNOCENI VYSLEDKU REALIZOVANE ANALYZY

Analyza soucasné spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti MANAG, a.s. byla provedena
mimo jiné prostiednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Analyzovany byly
oblasti pracovni spokojenosti, pracovniho prostfedi, systému odménovani a zaméstnanec-
kych vyhod, zakladnich informaci souvisejicich se spole¢nosti MANAG, a.s. a osobnich

informaci dotazovanych.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni Ize vyvodit, Ze vétSina zaméstnanci (78 %) spole€nosti
MANAG, a.s. je spokojena se svym souCasnym zaméstnanim. VéEtSina ze zbylych
22 % dotazovanych uvedla, Ze by ke zvyseni jejich spokojenosti dopomohlo vyssi finanéni
ohodnoceni. Celkem 83 % zaméstnanct uvedlo, Ze jejich pracovni zafazeni odpovida je-
jich vzdélani. Z Setfeni také vyplynulo, ze 78 % dotazovanych planuje zlstat ve spole¢nos-
tit MANAG, a.s. dlouhodobg, pokud to bude mozné. Na druhou stranu 74 % dotazovanych
uvedlo, Ze by spole¢nost MANAG, a.s. opustilo, pokud by jim byla nabidnuta prace
s vys$§im finanénim ohodnocenim. Z osobnich interview vsak bylo zjisténo, ze toto roz-
hodnuti by bylo uinéno pouze ztouhy po vys$sim finanénim ohodnoceni. Celkem
90 % dotazovanych charakterizovalo pracovni podminky jako velmi nebo pomérn¢ vyho-
vujici. Poukazuji vSak na nedostate¢nou technickou vybavenost pracovisté (33 % dotazo-
vanych). Velmi negativné také vysSlo dotazovani na stav sprch a toalet. V dotaznikovém
Setfeni uvedlo vice nez 55 % dotazovanych, Ze je spiSe nebo velmi nespokojeno se stavem
sprch a toalet. Z osobnich interview pak vyplynulo, Ze t€émito nespokojenym zaméstnanci
jsou délnici na stavbach, kteti se z diivodu velmi neuspokojivého stavu odmitaji sprchovat

Vv sanitarnich bunikach, které jsou jim k dispozici na stavbach.

Z dotaznikového Setteni dale vyplynulo, ze 55 % dotazovanych je spise nebo velmi nespo-
kojeno se systémem finanéniho ohodnoceni ve spole¢nostti MANAG, a.s. Naproti tomu
66 % zaméstnancl je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami. Zaméstnanci by nejvice
uvitali rozsifeni nabidky zaméstnaneckych vyhod patym tydnem dovolené (23 %), 13. pla-

tem (21 %) a prispévkem k penzijnimu piipojisténi (17 %).

Vztahy na pracovisti jsou velmi dobré. Celkem 94 % dotazovanych uvedlo, Ze osobni
vztahy v ramci pracovniho kolektivu jsou velmi nebo pomérné pratelské. Dale 72 % dota-
zovanych uvedlo, ze se miiZze svéfovat svému nadfizenému s jakymkoli (i osobnim) pro-
blémem a pokud zaméstnanec udéla chybu, vyfesi ji nadfizeny se zaméstnancem v Klidu

Vv kancelafi (31 %). Obé tyto skutecnosti Ize hodnotit velmi pozitivné. Naproti tomu,
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52 % dotazovanych uvedlo, Ze si mysli, ze je nedostatecné chvaleno za vynikajici pracovni

vykon od svého nadiizeného.

Celkem 65 % dotazovanych si mysli, ze je velmi nebo dostate¢né motivovano spole¢nosti
MANAG, a.s. Avsak 58 % zaméstnanct uvedlo, Ze spiSe nebo ur€ité nema moznost kari-

érniho rlstu ve spolecnosti MANAG, a.s.

V ramci verifikace hypotéz lze fici, ze na zaklad€ zpracovani a vyhodnoceni dotaznikové-

ho Setieni byly potvrzeny hypotézy H1, H3 a H4. Hypotéza H2 byla zamitnuta.

Zavérem lze tedy zaméstnance spole¢nosti MANAG, a.s. charakterizovat jako spiSe spoko-
jené. Svou spokojenost ¢i nespokojenost projevili v nékterych oblastech realizovanych

vyzkumt.

Spole¢nost MANAG, a.s. by méla zavést urcita opatieni, ktera by vedla ke zvySeni celkové
spokojenosti zaméstnancti a zaméstnanci by se stali loajalnimi a vérnymi natolik, Ze by se
spole¢nost MANAG, a.s. nerozhodli opustit ani v piipad¢€, Ze by jim bylo nabidnuto vyssi

finan¢ni ohodnoceni.
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14 NAVRHY A DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI SOUCASNE
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI MANAG, A.S.

Spole¢nost MANAG, a.s. se dennodenné snazi své zaméstnance Stimulovat/motivovat
a vytvaret jim co nejvhodnéjsi (pracovni) prostiedi pro vykon jejich prace. Po zpracovani
dotaznikového Setieni a provedeni osobnich interview se zamé&stnanci vSak doslo k odhale-

ni n¢kolika nedostatkii spole¢nosti MANAG, a.s. v oblasti jejich spokojenosti.

Proto byly navrzeny nésledujici opatieni, vedouci ke zlepseni soucasného stavu spokoje-

nosti zaméstnancii ve spole¢nosti MANAG, a.s.

14.1 Sprchy a toalety

Z dotaznikového Setfeni a osobnich interview vyplynulo, Ze zaméstnanci spole¢nosti
MANAG, a.s. pracujici na stavbach, jsou nejvice nespokojeni se souasnym stavem sprch
a toalet. V dotaznikovém Setfeni uvedlo vice nez 55 % dotazovanych, Ze je spiSe nebo
velmi nespokojeno se stavem sprch a toalet. Sami délnici v 0Sobnich interview uvedli, ze
sprchy jsou v tak Spatném stavu, Ze se v téchto sprchach odmitaji umyvat a radéji provedou

hygienu aZ doma po préci.

Tento nedostatek by mohl byt odstranén nakupem nové sanitdrni buniky. Spole¢nost
KOMA MODULAR CONSTRUCTION s.r.0. nabizi jedny z nejlep$ich sanitarnich kontej-
ner na ¢eském trhu. Z jejich Siroké nabidky by se pro spole€nost MANAG, a.s. nejvice
hodil model C2S 10, jehoz rozméry jsou 6058 x 2438 mm a vyska 2500 mm. Mezi vyba-
veni kontejneru patii 2 ks WC, 2 ks pisodru, 4 ks umyvadel se zrcadlem, polickou
a hackem na ruénik (tepla i studend voda), 2 ks sprchy, 1 ks bojleru o objemu 200 litrti

a 1 ks ostydové stény.

Plan sanitarniho kontejneru je uveden na nasledujicim obrazku (Obr. 13). Cena tohoto kon-
tejneru je vycislena na castku CZK 229.500 bez DPH. (KOMA MODULAR
CONSTRUCTION s.r.0., ©2012)

Je tieba zvazit skutecnost, ze cena kontejneru se do nakladd spole¢nosti MANAG, a.s. ne-
promitne jednorazové pouze V roce pofizeni buiiky, ale ovlivni hospodaiské vysledky po

dobu nékolika let ve formé odpist.

Jelikoz ale lze jednoznacéné urcit pfesnou vysi odpist pro kazdy rok odepisovani, mize tato

polozka poslouzit jako vhodny a u€inny nastroj pro finan¢ni planovani. Vynosy nakupu
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nového sanitdrniho zatfizeni jsou nevycislitelné, ale da se predpokladat, ze tato investice
povede ke sniZeni hrozici fluktuace zaméstnanci, jelikoz zaméstnanci (délnici) budou
vice spokojeni s pracovnim prostiedim. Zavedeni tohoto doporuceni by také mohlo ovliv-
nit ty zamestnance, kteti by v pripad¢ nabidky jiné prace s vyssim finanénim ohodnocenim
uvazovali o opusténi spolecnosti MANAG, a.s. (v dotazniku uvedlo 74 % dotazovanych,
ze by v ptipadé nabidnuti prace s vysSim finanénim ohodnocenim spolecnost MANAG,

a.s. opustilo), aby ve spole¢nosti zistali.

6038

2 438

Obr. 13. Navrhovand sanitarni buinka pro spolecnost MANAG, a.s. (KOMA
MODULAR CONSTRUCTION s.r.0., ©2012)

14.2 Zaméstnanecké vyhody

Nabidka zaméstnaneckych vyhod je, v soucasné dobg, ve spole¢nosti MANAG, a.s. zna¢né
omezena. Kazda spolecnost musi volit strukturu zaméstnaneckych vyhod zejména podle

svych ekonomickych podminek, s ohledem na priority samotnych zaméstnanci.

Pokud by se vSak spole¢nost MANAG, a.s. rozhodla nabidku svych zaméstnaneckych vy-
hod rozsifit, jist¢ by uspéla s navySenim dnit dovolené o 5. tyden. Spolecnost MANAG,
a.s. je vSak malou firmou, proto tato varianta neni pro spole¢nost mozna. Dal§im mym na-

vrhem na zlepSeni stavu spokojenosti, ktery by mohl byt pro zaméstnance velmi zajimavy,
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je zavedeni finan¢ni odmény pro kazdého z nich na konci roku. Slo by o individudlni pré-

mie rozdélované dle pracovnich vykond.

Toto doporuceni bych zavedl pouze v letech, kdy spolecnost MANAG, a.s. zaznamena
mimotadné dobry hospodaisky vysledek. Urcity podil z realizovaného zisku by tak mohl
byt rozdélen mezi zaméstnance. Zavedeni tohoto doporuceni by pravdépodobné vedlo ke
zvySeni motivace zaméstnancii a mohlo by byt vhodnym impulsem pro podavani vyssiho

vykonu v pracovni ¢innosti.

Toto doporuceni také reaguje na vysledek z dotaznikového Setteni, kde 54 % dotazovanych
uvedlo, ze ke zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti by dopomohlo
vyssi finanéni ohodnoceni. Spolecnost MANAG, a.s. by timto krokem svym zaméstnan-
cum ukazala, ze si jich vazi, a Ze je oteviena moznosti rozdé€lit se s nimi o realizovany zisk.
To by pak u nich mohlo vést ke zvySeni pocitu vyznamnosti a ke zvySeni loajality a souna-

lezitosti ke spole¢nosti MANAG, a.s.

14.3 Hodnoceni a pochvala zaméstnanci

Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, Ze si 52 % dotazovanych mysli, Ze je nedostate¢né
chvéleno za vynikajici pracovni vykon od svého nadiizeného. Ve spoleCnosti MANAG,

a.s. by méla byt tato skutecnost napravena.

Vedouci zamé&stnanci a mistii by méli byt obeznameni, Ze zaméstnanci by za sviyj vynikaji-
ci vykon méli byt chvéleni. Pochvalou spole¢nosti MANAG, a.s. nevzniknou zadné nékla-
dy, ale dopady mohou byt zna¢né. Zaméstnanci se budou citit hrdi na svou vykonanou pra-
ci a pochvala je bude motivovat k podani dalsiho skvélého ¢i dokonce lepsiho vykonu.
| ostatni zamé&stnanci budou mit potfebu této pochvaly dosdhnout a budou se snaZit podat
vynikajici vykon. Vefejna pochvala tak mtize ve spole¢nosti MANAG, a.s. nastolit vhodné

podminky pro ,,soutéz*“ mezi zaméstnanci a dalo by se prfedpokladat, Ze kazdy bude chtit

byt vefejné pochvalen.

Dalsim doporucenim pro spolecnost MANAG, a.s. je zavedeni pravidelného ro¢niho hod-
noceni zamé&stnancl. Ve spolecnosti dosud nic takového nebylo zavedeno. Smyslem pra-
covniho hodnoceni je souhrnné posoudit za urcité obdobi zaméstnance z hlediska jeho vy-
konnosti (vysledkil), souladu jeho pracovni zpisobilosti s profesnimi a pracovnimi naroky
jeho soucasného a predpokladaného pracovniho zatazeni a jeho osobnich vlastnosti ve

vztahu K praci (pracovni a socialni chovani).
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Naklady na oblast pracovniho hodnoceni jsou minimalni, pouze ¢as straveny timto hodno-
cenim, a pfinosy pro zameéstnance jsou velké, jako naptiklad lepsi orientace v prioritach
daného obdobi, aktivni vyjadieni zaméstnance k jeho vykonu, moznost vyjadrit se o pte-
kazkach branici jeho plnému vykonu a moznost oteviené hovoftit o jeho o¢ekavani a jeho

ambicich.

Pro management spole¢nosti MANAG, a.s. by mohla mit tato pracovni hodnoceni také
zna¢né piinosy Vv oblasti upevnéni vztahu a spoluprace mezi vedoucim a jeho podiizenymi,
poskytnuti zpétné vazby zaméstnanci o jeho vykonu a motivovani ¢i uznani za dobry vy-
kon. Hodnoceni je podkladem pro dalsi personalni ¢innosti, jako je napiiklad odménovani
¢i vzdelavani. Na zékladé pracovniho hodnoceni miize byt stanovena individudlni odména
pro kazdého zaméstnance vyplacena na konci roku, kterd byla zminéna v piedchozi podka-
pitole. Hlavnimi kritérii hodnoceni zaméstnance by mély byt pracovni znalosti a zkuSenosti
zameéstnance, osobni zajem, spolehlivost, spoluprace, kvalita a kvantita odvedené prace,

adaptabilita a flexibilita zaméstnance.
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ZAVER

Zamgéstnanci jsou nejcenngjSim aktivem kazdé spolecnosti. VEtSinou je velmi obtizné na-
hradit jejich znalosti a intelektudlni kapital. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni, je jejich
produktivita vyssi, pocet absenci je naopak nizsi. Posiluje se jejich loajalita, nartsta jejich
angazovanost nejen v ramci zadanych tkold, ale i mimo né. Zalezi jim na tom, aby organi-
zace prosperovala a rozvijela se. Proto je velmi diilezité, aby tito zamé&stnanci byli spravné

stimulovani/motivovani a spokojeni pii vykonu pracovni ¢innosti. (TOP C, © 2013)

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnanct ve spO-
le¢nosti MANAG, a.s. a po jejim vyhodnoceni nastavit doporuceni vedouci ke zlepSeni

soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti MANAG, a.s.
Bakalarské prace byla rozdélena do dvou ¢ésti — ¢asti teoretické a ¢asti praktické.

Cilem teoretické Casti bakalarské prace bylo zpracovat teoretické poznatky z oblasti moti-
vace, odméenovani a spokojenosti zaméestnanct a stanovit teoreticka vychodiska pro zpra-
covani casti praktickeé.

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bylo vypracovat analyzu zaméfenou na soucasny
stav spokojenosti zamé&stnanci ve spole¢nosti MANAG, a.s. V tivodu praktické Casti byla
spolecnost MANAG, a.s. strué¢né predstavena a nasledné byla provedena analyza soucasné

spokojenosti zaméstnancil prostfednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Z vysledkt kvantitativniho vyzkumu — dotaznikového Setfeni — vyplynulo, Ze 78 % za-
méstnancll je spokojeno se svym soucasnym zameéstnanim, zbylych 22 % oslovenych za-
méstnancli by nejvice uvitalo zvySeni financniho ohodnoceni, coz by je ve spole¢nosti
MANAG, a.s. udélalo vice spokojenymi a motivovanymi k praci. V dotaznikovém Setfeni
zameéstnanci spolecnosti MANAG, a.s. uvedli, Ze pokud by jim byla nabidnuta prace
s vy§8§im finan¢nim ohodnocenim, tak by 74 % zaméstnanci nejspiSe spole¢nost opustila.
Z dotaznikového Setfeni dale vzeslo, ze dé€lnici jsou nejvice nespokojeni se stavem sprch
a toalet v sanitarnich bunkach, které jsou jim k dispozici na stavbach a nedostate¢nym
technickym vybavenim pracovisté. Administrativni zamé&stnanci pracujici v sidle spolec-

nosti MANAG, a.s. jsou s pracovnim prostiedim, stavem sprch a toalet a celkovou atmo-

sférou uvniti spolecnosti spokojeni.
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Z vysledku kvalitativniho vyzkumu — 0sobnich interview se zaméstnanci — byly ziskany
doplnujici informace, které slouzily k doplnéni a vysvétleni nékterych problému spolec-

nosti MANAG, a.s., tykajicich se spokojenosti zamé&stnancii.

Soucasti bakalaiské prace byly také navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného
stavu spokojenosti zaméstnanci ve spole¢nosti MANAG, a.s. Témito navrhy a doporuce-
nimi byly pofizeni nové sanitarni bunky, zavedeni systému hodnoceni zaméstnanct a zvy-
Seni frekvence pochval zaméstnancti nadfizenymi za vynikajici vysledky prace. Ekono-
mickd naro¢nost souvisejici s pofizenim nové sanitarni builky od spolecnosti KOMA

MODULAR CONSTRUCTION s.r.o. by byla celkem CZK 229.500 bez DPH.

K vypracovani bakalatské prace byly pouzity odborné monografické publikace, elektronic-
ké zdroje, interni zdroje spole¢nosti MANAG, a.s. a osobni interview se zaméstnanci spo-

le¢nosti MANAG, a.s.

Pti zpracovani bakalatrské prace bylo postupovano podle Zasad pro vypracovani, které jsou
formulovany v zadani bakalaiské prace. Domnivam se, Ze se mi podatilo zpracovat v§ech-

ny uvedené body a tim tedy splnit stanovené a navrzené cile bakalarské prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZJISTENi SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI MANAG, A.S.

Vézena pani, vaZeny pane,

jmenuji se Jakub Bukovjan a jsem studentem tietiho ro¢niku bakalafského studijniho pro-

gramu Ekonomika a management na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zling.

V soucasné dob¢ zpracovavam bakalarskou praci na téma ,, Analyza spokojenosti zamest-
nancii ve spolecnosti MANAG, a. s. “. V ramci vypracovani praktické ¢asti bych Vas chtél
pozéadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery mi poskytne informace potfebné ke

zpracovani vyse uveden¢ho tématu.

Instrukce Kk vyplnéni dotazniku: U otazek, prosim, zaSkrtnéte kiizkem odpovéd’, ktera

nejvice vystihuje Vas nazor.

Dotaznik je zcela anonymni a ujiStuji Vas, Ze veSkeré informace ziskané timto dotaznikem

nebudou nikterak zneuzity. Jsou uréeny vyhradné pro vysledky tohoto pruzkumu.

Jakub BUKOVIAN

CAST 1. — PRACOVNi SPOKOJENOST

1. Jak dlouho jste ve spolecnosti MANAG, a. s. zaméstnan/a?

3. Odpovida VaSe vzdélani pracovnimu zarazeni?

] ano 1 ne

4. Z jakého diivodu jste se rozhodl/a pracovat ve spole¢nosti MANAG, a. s.?

[ spolecnost je v misté mého bydlisté [ na zakladé doporuceni pratel (znamych)
L1 dobra povést a prestiz spolec¢nosti L] na zakladé doporuceni ufadu prace
[] dobré platové podminky [ na zakladé své dosavadni praxe

[J moznost kariérniho rastu L JINY: o



5. Jak jste celkové spokojen/a se svym souc¢asnym zaméstnanim?

[ velmi spokojen/a L] spise spokojen/a

[] spiSe nespokojen/a 1 velmi nespokojen/a

5a) Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe nespokojen/a® nebo ,,velmi nespokojen/a“, co by

dopomohlo ke zvySeni Vasi spokojenosti?

] lepsi ptistup vedeni spolecnosti L] jiny druh vykonavané prace
[ pochvala a uznani od nadiizeného [ lepsi pracovni vztahy a atmosféra
L] vyssi finan¢ni ohodnoceni L] moznost zvySovat si kvalifikaci

[ lepsi dopravni spojeni do zaméstnani LIJiné: o
6. Vyhovuje Vam pracovni doba?

LI urcité ano LI spiSe ano

LI spiSe ne LI uréité ne

7. Z hlediska Vaseho budouciho kariérniho ristu jste rozhodnut/a:
[J zmé&nit zaméstnani co nejdiive to bude mozné

[] zménit zamé&stnani v horizontu jednoho roku

[] zménit zaméstnani v ramci nékolika let

[] zGstat ve spolecnosti MANAG, a. s. dlouhodobg, jestli to bude mozné

CAST 2. — PRACOVNi PROSTREDI

8. Jak byste celkové charakterizoval/a pracovni podminky (¢istota prostiedi, pracov-

ni pomiicky, vybaveni pracovisté) ve spole¢nosti MANAG, a. s.?
[ velmi vyhovujici [J pomérn¢ vyhovujici
L] pomérné nevyhovujici L1 velmi nevyhovujici

9. U niZe uvedenych faktoru oznacte, prosim, ty faktory, se kterymi nejste spokojeni

vV ramci pracovniho prostredi ve spolecnosti MANAG, a. s.:

[ prasnost [ nevyhovujici osvétleni



[ hluk [ vizualn¢ nepiijemné prostiedi (barvy)

[] necistota [] nedostate¢na technicka vybavenost pracovisté
[ zapach [ Spatna uspoiadanost pracovisté
[] $patna klimatizace ¢i odvétravani L iy o

10. Jak byste ohodnotil/a stav a vybaveni (k dispozici mate ¢iselnou Skalu od 1 do 5,

pri¢emzZ 1 = naprosta spokojenost, 5 = naprosta nespokojenost):
10a) Saten 01 0OO2 O3 b4 [O5

10b) sprch a toalet 01 02 O3 0O4 OS5

11. Kontroluje vedeni spole¢nosti MANAG, a. s. pravidelné pracovni prostredi

a pracovni podminky pro vykon prace svych zaméstnanci?

LI urcité ano LI spiSe ano

LI spiSe ne LI uréité ne
12. Vyuzivate stravovacich sluZeb, které Vam spole¢nost MANAG, a. s. nabizi?

[Jano [] spiSe ano

L] spise ne LI ne

CAST 3. — ODMENOVANI A ZAMESTNANECKE VYHODY (BENEFITY)

13. Jak jste spokojen/a se systémem finan¢niho ohodnoceni ve spole¢nosti MANAG, a.

S.?
[ velmi spokojen/a L] spise spokojen/a
[] spiSe nespokojen/a L1 velmi nespokojen/a

13a) Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe nespokojen/a* ¢i ,,velmi nespokojen/a“, co byste

zlepsil/a?

14. Jak jste spokojen/a s Vasim sou¢asnym finan¢nim ohodnocenim p¥i zohlednéni

Vasi pracovni naplné, zodpovédnosti, vykonu ¢i pracovniho zatiZeni (k dispozici mate



¢iselnou Skalu od 1 do 5, pricemzZ 1 = naprosta spokojenost, 5 = naprosta nespokoje-

nost)?
01 02 O3 0O4 05

14a) Pokud nejste spokojen/a se svym soucasnym finanénim ohodnocenim, miZete,

prosim, uvést diivod Vasi nespokojenosti?

15. Jak jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami spolecnosti MANAG, a. s.?

[ velmi spokojen/a [] spise spokojen/a

[] spiSe nespokojen/a L1 velmi nespokojen/a

15a) Jakou dalSi zaméstnaneckou vyhodu byste rad/a uvital/a ve spoleCnosti

MANAG, a. s. (oznaéte libovolné mnoZstvi zaméstnaneckych vyhod)?

[] pfechodné ubytovani [J zvyhodnéné pijcky

L] prispévek na skoleni a kurzy []13. plat

L] prispévek na dopravu L1 odmény pii riznych jubileich

L] prispévek k penzijnimu pfipojisténi [] vstupenky na masaze, bazén, fitness

[] pfispévek na dovolenou [ vstupenky do divadla, na koncerty

[] paty tyden dovolené LI JinA: o

CAST 4. — VY A SPOLECNOST MANAG, A. S.

16. Znate strategii a cile spole¢nosti MANAG, a. s.?

] ano [] gasteéné ano

L] spiSe ne L] viibec
17. Do jaké miry souhlasite s niZe uvedenymi tvrzenimi?
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

a) Spole¢nost MANAG, a. s. md



V okoli dobrou povést. [ L] [ L]
b) Mam pocit jistoty svého

zaméstndni. U 0 U 0
¢) Mam moZnost zvySovat

svou kvalifikaci. U 0 L U
d) Mam moZnost kariérniho

ristu. L L] U L
e) Mam pocit, Ze mitZu svobodné

vyjadrit sviij nazor bez jakékoli

ujmy ¢i postihu. U L] ] L]
f) Jsem dostatecné informovin/a

o vSech duleZitych skutecnostech,

které se tykaji mé nebo mé prace. [ L] ] L]
g) Odesel/a bych, kdyby mi

byla nabidnuta prdce s vysSim
financnim ohodnocenim. L L] L] L]
2) Svym prdteliim bych doporucil/a
prdci ve spolecnosti MANAG, a.s. [ (] L] L]
18. Jak byste ohodnotil/a osobni vztahy v ramci Vaseho pracovniho kolektivu?

L] velmi pratelské L] pomérn¢ pratelské

[ pomérné nepratelské L] velmi nepratelské

19. KdyzZ udélate chybu, jak se zachova Vas nadrizeny?

[] vy¢te mi chybu pied kolektivem [ razné si se mnou promluvi v kancelafi
L] vyfesime chybu v klidu v kancelafi L] poradi mi, jak se chyby vyvarovat

L] nadfizeny se mnou chyby nefesi Ljinak: ..o



19a) Jaka forma FeSeni chyb by pro Vas byla nejlepSi (miiZete uvést moznosti z otazky

19 ¢i uvést odpovéd’ zcela jinou — vlastni)?
20. MiizZete se svéFovat svému nadrizenému s jakymkoli (i osobnim) problémem?

1 ano [] gasteéné ano

] spiSe ne L] vibec
21. Chvali Vas nadrizeny za vynikajici vysledky Vasi prace?

] ano L] ¢asteéné ano

[ spiSe ne L] vibec
22. Motivuje Vas spole¢nost MANAG, a. s. k podavani lepSich vykona?

] ano L] ¢asteéné ano

LI spiSe ne LI viibec

22a) Pokud jste odpovédél/a ,,spiSe ne“ ¢i ,,vithec*, miiZete, prosim, uvést zdivodnéni

Vasi odpovédi?

CAST 5. — OSOBNi INFORMACE

24. VaSe pohlavi:

] Zena L muz



25. Vas vék:

(] do 20 let (] 21—30 let [J31-40 let
(1 4150 let 1 51-60 let 161 avice let
26. VasSe nejvyssi ukoncené vzdélani:

[J zékladni [J vyucen/a

[J stfedoskolské — maturita [J vysokoskolské

27. Kolik ¢asu Vam zabere doprava do zaméstnani?

(1 do 15 minut (] 16 — 30 minut

[J 31— 60 minut [] vice nez 60 minut

27a) Jaky/é dopravni prostiedek/dky vyuZivate k dopravé do zaméstnani?

Viele Vam dékuji za Vas cas a ochotu, kterou jste vénoval/a vyplnéni tohoto dotazniku.
Vysledky vyhodnoceni dotaznikového prizkumu Vam v pripadé Vaseho zdajmu velmi rad

poskytnu. Pieji Vam mnoho pracovnich i osobnich uspéchii.
Jakub BUKOVIAN

e — mail: bukyn@seznam.cz



PRILOHA P II: GRAFICKA INTERPRETACE DOTAZNIKOVEHO

SETRENI

Odpovida Vase vzdélani
pracovnimu zarazeni?
17%

ano

83% ne

Jak jste celkové spokojen/a se
svym soucasnym zaméstnanim?

3%

5% velmi
spokojen/a

spise
spokojen/a

73%

M spise
nespokojen/a

H velmi
nespokojen/a

Pokud jste odpovédél/a ,spise
nespokojen/a“ nebo ,velmi
nespokojen/a“, co by
dopomohlo ke zvyseni Vasi
spokojenosti?
lepsi pFistup
vedeni spole¢nosti

pochvala a uznani
od nadfizeného

M lepsi pracovni
vztahy a

atmosféra |
M vyssi finanéni

ohodnoceni

M moznost zvySovat
si kvalifikaci

Vyhovuje Vam pracovni doba?

1%
‘ 34%
urcité ano
65% spiSe ano
M spise ne

Z hlediska Vaseho budouciho
kariérniho rustu jste

rozhodnut/a.
zménit zaméstnani co
nejdrive to bude
2% mozné

3%

zménit zaméstnani
v horizontu jednoho
roku

M zménit zaméstnani
v ramci nékolika let

M z(stat ve spole¢nosti
MANAG, a. s.
dlouhodobé, jestli to
bude mozné

Jak byste celkové
charakterizoval/a pracovni
podminky (Cistota prostredi,
pracovni pomucky, vybaveni
pracovisté) ve spolecnosti

MANAG, a.s.?
2% velmi vyhovujici
‘ 16%
pomérné
vyhovujici
74% M pomérné

nevyhovujici

M velmi nevyhovujici




Jak byste ohodnotil/a stav Saten
(k dispozici mate Ciselnou skalu
od 1 do 5, pficemz 1 = naprosta
spokojenost, 5 = naprosta
nespokojenost)

21%

Jak byste ohodnotil/a stav sprch
a toalet (k dispozici mate
¢iselnou skalu od 1 do 5, pricemi
1 = naprosta spokojenost, 5 =
naprosgé/nespokojenost)

17%

=3
m3
m4
m4
=5
Kontroluje vedeni spolecnosti Vyuzivate stravovacich sluzeb,
MANAG, a. s. pravidelné které Vam spolecnost MANAG, a.
pracovni prostiedi a pracovni s. nabizi?
podminky pro vykon prace svych
zaméstnanci?
2%
ano
43% urdité ano spie ano
spise ano M spise ne
42% .
M spise ne M ne
M urcité ne
Jak jste spokojen/a se systémem Jak jste spokojen/a s Vasim souc¢asnym
finanéniho ohodnoceni ve finanénim ohodnocenim pf¥i zohlednéni
v . Vasi pracovni naplné, zodpovédnosti
spolecnosti MANAG, a. s.? pracovni napine, zodpovecnostl,
vykonu ¢i pracovniho zatizeni (k
2% dispozici mate Ciselnou skalu od 1 do 5,
? velmi pficemz 1 = naprosta spokojenost, 5 =
spokojen/a naprosta nespokojenost)?
spise 3% 2%
i 1
spokojen/a 14%
M spise 2
nespokojen/a m3
o velmi m4

nespokojen/a

m5




Jak jste spokojen/a se
zaméstnaneckymi vyhodami
spolecnosti MANAG, a. s.?

m velmi spokojen/a

spiSe spokojen/a
61%
M spise
nespokojen/a

mvelmi
nespokojen/a

Znate strategii a cile spolecnosti
MANAG, a. s.?

W ano
Castecné ano
M spise ne

M vibec

Spole¢nost MANAG, a.s. ma v
okoli dobrou povést.

M urcité ano
spise ano

M spiSe ne

Mam pocit jistoty svého
zaméstnani.

2%

m urcité ano
spiSe ano
M spise ne

M urcité ne

Mam moznost zvySovat svou
kvalifikaci.

M urcité ano

25% spiSe ano

M spiSe ne

M urcité ne

Mam moznost kariérniho rustu.

[ urcité ano
spise ano
M spise ne

M urcité ne




Mam pocit, Ze mizu svobodné
vyjadfrovat svij nazor bez
jakékoli Gjmy ¢i postihu.

urcité ano
spise ano

M spiSe ne

Jsem dostateéné informovan/a o
vSech duleZitych skute¢nostech,
které se tykaji mé nebo mé
prace.

2%

urcité ano
spise ano
M spiSe ne

M urcité ne

Odesel/a bych, kdyby mi byla
nabidnuta prace s vyssim
finan¢nim ohodnocenim.

29%
urcité ano
\ spisSe ano
45% M spise ne
M urcité ne

Svym pratelim bych doporucil/a
praci ve spole¢nosti MANAG,

a. S.
16%
urcité ano
37% spise ano
M spise ne
M urcité ne

Jak byste ohodnotil/a osobni
vztahy v ramci Vaseho
pracovniho kolektivu?

‘ 28%

velmi pratelské

66% pomérné
pratelské
M pomérné

nepratelské

Kdyz udélate chybu, jak se
zachova Vas nadfizeny?

vycte mi chybu pred
kolektivem

razné si se mnou
promluvi v kancelari

M vyreSime chybu
v klidu v kancelafi

M poradi mi, jak se
chyby vyvarovat

M nadfizeny se mnou
chyby neresi

o jinak




MuzZete se svéfovat svému
nadfizenému s jakymkoli (i
osobnim) problémem?

24%
ano

Chvali Vas nadfizeny za vynikajici
vysledky Vasi prace?

ano

¢astecné ano

[ Eastedné ano
M spise ne
48% m spise ne
m vibec
m vibec
Motivuje Vas spolecnost Vase pohlavi
MANAG, a. s. k podavani lepSich
vykoni?
11%
ano Zena
| = Easteénd ano 89% muz

M spiSe ne

m vibec

Vas vék

5%

19% 21-30let

31-40let
m41-50 let
m51-60 let

M 61 a vice let

Vase nejvyssi ukoncené vzdélani.

zékladni
vyuéen/a

M stfedoskolské —
maturita

M vysokoskolské




Kolik ¢asu Vam zabere doprava Jaky/é dopravni prostiedek/dky
do zaméstnani? vyuzivate k dopravé do
zaméstnani?

M do 15 minut

16 —-30 minut 1 automobil
M 31-60 minut = MHD
M vice neZ 60 minut m chlize

Z jakého dlivodu jste se rozhodl/a pracovat ve spole¢nosti MANAG,
a.s.?

[ spoleénost je v misté mého
bydlisté

17 na zakladé doporuceni pratel
(znamych)

M dobrd povést a prestiz
spolecnosti

M dobré platové podminky

M na zakladé své dosavadni
praxe

m moznost kariérniho rastu

M jiny




U niZze uvedenych faktor( oznacte, prosim, ty faktory, se kterymi
nejste spokojeni v ramci pracovniho prostiedi ve spolecnosti
MANAG,a. s.

[ prasnost

= nevyhovujici osvétleni
M hluk

M necistota

M nedostatecnd technickd
vybavenost pracovisté
m zépach

[ Spatna usporadanost
pracovisté

[ Spatna klimatizace i
odveétravani
jiny

Jakou dal$i zaméstnaneckou vyhodu byste rad/a uvital/a ve
spolecnosti MANAG, a. s.?
m zvyhodnéné pujcky
0,
2% 2% 1 ptispévek na skoleni a kurzy
m13. plat
M prispévek na dopravu

m odmény pfi rGznych jubileich

W prispévek k penzijnimu
pfipojisténi

m vstupenky na masaze, bazén,
fitness

1 prispévek na dovolenou

vstupenky do divadla, na
koncerty
M paty tyden dovolené

Mjina




