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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou spokojenosti zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti ANTREG s.r.0. Teoretickd ¢ast prace piedstavuje pojmy spojené S
problematikou spokojenosti zaméstnanci. Na zakladé vysledkti analyzy budou
zodpovézeny vyzkumné otdzky a navrhnuta opatfeni vedouci ke zlepSeni. Na zéveér

prace bude vyhodnoceno, zda byl cil splnén.

Klicova slova

Spokojenost, pracovni spokojenost, zaméstnanec, motivace zaméstnanc.

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of employee satisfaction in a selected company
ANTREG s.r.o0. The theoretical part of the work presents concepts related to the issue
of employee satisfaction. Based on the results of the analysis, research questions will
beanswered and measures leading to improvement will be proposed. At the end of
the work will be evaluated whether the goal has been fulfilled.
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Satisfaction, job satisfaction, employee, motivation of the employee
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Uvod

Diplomova prace se zamétuje na problematiku pracovni spokojenosti, coz je proménna,
ktera se ukazuje byt zasadni s ohledem na riizné pozitivni a negativni jevy v organiza¢nim
kontextu i v osobnim zivoté pracovnikti. Teoreticka ¢ast je rozdélena do dvou kapitol.
V prvni kapitole je nejprve koncept pracovni spokojenosti obecné definovan, nasledné je
vénovana p0zornost osobnostnim a organiza¢nim faktorim pracovni Spokojenosti.
Navazujici podkapitola piedstavuje vybrané teorie pracovni spokojenosti. Tyto modely
rovnéz zahrnuji faktory pracovni spokojenosti, ale ve srovnani s ptedchozi kapitolou je
uvadeji v SirSim kontextu ¢i ve vztahu k dalsim proménnym. Prvni kapitola dale
pokracuje struénym pojednanim o moznostech méfeni pracovni spokojenosti, diraz je
zde kladen na standardizované dotaznikové metody, jimiz lze pracovni spokojenost métit
ptimo ¢i ji predikovat. Pracovni spokojenost lze ovliviiovat | v ramci personalniho
managementu, n¢které mozné postupy fizeni jsou prezentovany v podkapitole 1.4. Prvni
kapitola je zakonCena vyctem pozitivnich a negativnich konsekvenci pracovni
spokojenosti. Text pokracuje kapitolou druhou, kde je strué¢né ptredestiena problematika
pracovni motivace. Jedna se o dulezity koncept personalniho managementu, ktery
s pracovni spokojenosti souvisi. Popsany jsou n¢které styéné body i odliSnosti obou

koncepti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE
1.1. Pracovni spokojenost

Americka psychologicka asociace vymezuje pracovni spokojenost jako postoj pracovnika
k jeho zaméstnani, ktery byvéa vyjadien v hédonické dimenzi ptedstavujici oblibu ¢i
neoblibu prace jako takové, souvisejicich odmén (financ¢niho ohodnoceni, ocenéni ¢i
kariérniho rastu) a pracovniho kontextu (pracovnich podminek, pracovniho kolektivu
[19, s. 572] Jedna se tedy o komplexni postoj, pfi¢emz vycty predmétli tohoto postoje se
rizni v mite obecnosti, ale také v celkové $ifi. JaroSova, Pauknerova, Lorencova uvadéji,
ze pracovni spokojenost 1ze chapat také jako ,,dil¢i spokojenost™ napt. s nasledujicimi

aspekty prace:
e obsah a napln prace,
e Uroven odménovani,
e vztahy na pracovisti,
e (innosti a ptistup vedoucich pracovniki,
e uroven komunikace a informovanosti v organizaci,
e pracovni podminky a péce 0 pracovniky,
e image organizace,
e jistota prace [18].

Moderni teorie pracovni spokojenosti jsou nejen multidimenzionalni, ale obsahuji také
hierarchicky prvek — napi. celkova pracovni spokojenost je tak odvozovana od
agregované spokojenosti dil¢ich facet ¢i aspektd [18]. Nektefi autofi, jako napf.
Armstrong a Taylor, zdlraznuji kognitivni 1 emo¢ni slozku postojt, které jsou zdkladem
pracovni spokojenosti. Pozitivni postoje indikuji pracovni spokojenost a negativni
postoje jsou analogicky ukazatelem pracovni nespokojenosti. Koncept pracovni
spokojenosti I1ze odliSit od pracovni moralky, cozZ je spiSe skupinovd proménna tykajici

se miry afinity jedincti ke skupiné a motivaci byt ¢lenem této skupiny [17] [49].

Pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti a nékteré studie ji proto

davaji do souvislosti s konceptem osobni pohody (well-being). Lze hovotit také o
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tematickém prekryvu obou pojmi [1] Osobni pohodu je mozné definovat jako stav §tésti
a spokojenosti, nizké miry distresu, celkové dobrého fyzického a mentalniho zdravi,

dobrou Zivotni perspektivu ¢i kvalitu Zivota [19]

K osobni pohodé¢, pracovni pohodé, a tedy i pracovni spokojenosti Ize piistupovat
eudaimonicky a hédonicky. VySe byla popsana pracovni spokojenost v intencich
hédonickych, coz byva podle Blatného Casto kritizovano [15] Podle kritikli je osobni
pohoda né¢im vice nez pouze piijjemnymi prozitky vychazejicimi se socioekonomického
statusu, splnéni ptani apod. Tito autofi zastiavaji nazor, Ze skute¢né S$tésti spociva
v rozvoji osobniho potencidlu, seberealizaci a napliiovani nejen osobnich, ale i obecné

lidskych potieb. Pro nékteré pracujici, tedy nejen zaméstnance, ale také podnikatele ¢i

freelancery, se mize pracovni spokojenost odvijet od nadosobnich faktora.
1.2. Faktory pracovni spokojenosti

Kategorizace a vycty faktor pracovni spokojenosti se odvijeji od jednotlivych studii ¢i
komplexné&jSich teorii pracovni Sspokojenosti, které budou popsany v nasledujici
podkapitole. Kocianova se pokusila shrnout zakladni faktory posilujici pracovni

spokojenost:
e transparentni organizacni a personalni politika,
e jasné a pfimétfené cile samotné prace,
e riznoroda prace; moznost osobni kontroly na vlastni praci (vétsi autonomie),
e prilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pii praci,
e ocenéni prace a socialni pozice v organizaci ¢i ve skuping,
e piiméfené finan¢ni ohodnoceni,
e Ooptimalni spoluprace a mezilidské vztahy,
e bezpecnost vykonavané prace [1].

Jiné déleni faktord pracovni Spokojenosti nabizeji Armstrong a Taylor, ktefti rozlisuji vliv
tii skupin faktorti [16]. Internistické motivacni faktory se vztahuji k obsahu prace,
zejména pak k S§ifi potiebnych schopnosti, typu ukold, jejich vyznamnosti, mife

autonomie a zpétné vazbe. Druha skupina faktorti se tyka manazerské kontroly. Dohled
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nadfizenych mize vyznamnym zptisobem ovliviiovat pracovni postoje. Posledni skupinu
faktorti lze charakterizovat jako miru UspéSnosti — pracovni uspéchy vedou ke

spokojenosti a naopak.
Na pracovni spokojenost maji vliv ptredevsim tyto faktory:

pracovni prostiedi,

sladéni osobniho a pracovniho zivota (work-life balance),
moznost seberealizace,

kariérni riist @ osobni rozvoj pracovnika,

chovani organizace,

angazovanost pracovnikd,

pracovni doba [5].

1.2.1. Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi ma vliv na spokojenost zaméstnanci a jeho vztah k firmé. Pomaha
ziskat pracovniky, tvofit pozitivni a stabilizovany pracovni kolektiv, a také mize vzbudit
nezdjem o zaméstnani ve firmé, kde je zvySend fluktuace. Pracovni prostifedi vytvaii
zejména materialni podminky pracovni ¢innosti (napf. organizace prace, Socialni
prostiedi, stroje, zafizeni, technologie, manipula¢ni prostiedky, osobni ochranné
prostiedky, vybaveni pracovist, stavebni feSeni ¢i suroviny a material). Pracovni

podminky ptisobi na zaméstnance béhem vykonu prace a pobytu na konkrétnim pracovisti
[12].

Do naroki pracovniho prostiedi Se fadi prace, protoze ¢lovék ma vliv na svou praci, ale i
okolni prostfedi. Prace méni ¢lovéka jakoZto komplexni bio socialni bytost. Pracovni
potencidl je soucasti potencidlu zdravi, jez ma vliv na moznost pracovniho uplatnéni
¢lovéka. Pracovni podminky kladou na jedince nejriznéjsi pozadavky s ohledem na
charakter jeho prace a pracovisté. Pozadavky mohou byt riizné, at’ uz pfimérené nebo
nepfiméfené lidskému pracovnimu potencidlu. Pracovni proces a pracovni prostedi se
mohou stat zdrojem patogennich cCiniteld, a to zejména na rizikovych pracovistich.

Mohou vzniknout pracovni trazy ¢i také nemoci z povolani [13].
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S ohledem na pracovni prostiedi organizace, se hovoii piedevsim 0:

Prostorovém feseni pracoviste
Patii sem rozméry pracovni plochy, dale nastaveni pfistupu na pracovisté, usporadani
pracovniho prostedi, zorné podminky, pracovni poloha zaméstnance pii praci, vyska

pracovni plochy a pohybové prostory pro praci nohou a rukou.

Fyzikalnich podminkach prace
Faktory, kam se fadi ovzdusi na pracovisti (teplota, Cistota, vlhkost, proudéni vzduchu,

Skodliviny v pracovnim ovzdusi, osvétleni, barvy, hluk, ionizujici zafeni).

Socialné-psychologickych podminkach prace

Kvalita a mira kontaktu s ostatnimi lidmi béhem vykonu prace [13].

1.2.2. Odménovani

Odmeéna za praci je vnimana jako motivacni faktor, jez je dulezity, protoze ukazuje
zaméstnanci, jJak zaméstnavatel ocenuje vysledky prace a praci samotnou. Je to také zdroj
existen¢nich prostfedkt, které jsou podstatné k uspokojeni zivotnich potteb, zajiSténi
Zivotni urovné a postaveni Clovéka ve spolecnosti. Aby byla motivace dostateCnym
zpusobem U¢inna, tak je podstatné, aby dokéazal zaméstnavatel dodrZet niZze uvedené
principy:

hmotna odména se musi vztahovat na vykon prace,

musi byt jasné urena kritéria vykonu, za ktera bude zaméstnanec dostavat odménu,
odména nemulize byt vyplacena jesté pred dokoncenim projektu nebo ukolu, ale musi byt
vyplacena po jeho finalizaci bez ¢asové prodlevy,

odmény se musi pfid€lovat spravedlivym zpiisobem [5].

Nékdy se snizuje pracovni motivace, a to z divodu odménovani. Pti¢inou muze byt to,

.

VAN

pracovnici nedostavaji odménu za odvedeny vykon,
odmény dostanou, ale pozde,

zaméstnanci nevéri, Ze dostanou slibenou odménu,

odmény chybi nebo jsou malo G¢inné sankce za poruseni povinnosti [5].
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Odmény mohou byt:

financ¢ni,

nefinanéni [5].

Finanéni odména

Systém a zpusob odménovani je v organizaci dan strategii odménovani, jeZz vychazi
z celkové strategie lidskych zdroju a strategie organizace. Kromé toho maji jednotlivé
firmy také své politiky odménovani a zpiisob, jak k odménovani pfistupuji a to, které
principy dodrzuji. Motivace a spokojenost pracovnikii s finanénim ohodnocenim je
zpravidla spojovana se mzdovymi rozdily mezi pracovniky a vysi mzdy. Jestlize je mzda
urCena netransparentné, neodpovidda mnozstvi, ani kvalit¢ odvedené prace, tak ji
pracovnik povazuje za nespravedlivou, coz smétuje k demotivaci a nespokojenosti
zaméstnancu [5].

S ohledem na finanéni odménovani je dilezité zminit motivaéni pisobeni mzdy. Casova
mzda ma niz$i Géinnost nez mzda vykonova, a to s ohledem na rychlost pInéni pracovnich
ukolu. Za silngjsi prostiedek vnéjsi motivace se povazuje pohybliva mzda slozky ¢i platu
nebo odmeéna podilové ze zisku nebo prémii. Fixni mzda ma mnohem mensi stimula¢ni
ucinek. | kdyz hraje vySe finan¢ni odmény dilezitou roli jiz ve fazi rozhodovani
pracovnika, zda do organizace nastoupi ¢i nikoliv, je také povazovana za dilezity
motivacni faktor, ktery ma vliv na stabilizaci zaméstnancii a piisobeni finan¢nich odmén

je vzdy individualni zalezitosti [5] [6].

Nefinanéni odména

Zaméstnanecké Dbenefity jsou nefinancnimi odménami, které jsou poskytnuty
zaméstnanci Z titulu, Ze je pracovnikem organizace. Zaméstnanecké benefity jsou uréeny
ke zvyseni atraktivity firmy jakozto zaméstnavatele. Jsou také ukazatelem péce o
pracovniky a povaZzuji se za nastroj stimulace, stabilizace a zvySeni loajality pracovnikd.
Nedaji da oznacit jako motivace k pracovnimu vykonu, ale hraji kliCovou roli v ramci
hodnoceni kvality zaméstnavatele. Kromé& toho mohou také zaméstnance stimulovat
V ramci vybéru, zda ma pracovnik do organizace vibec nastoupit. Stimulem mize byt, ze
maji pozitivni vliv na pfijmy pracovnikd. Zaméstnanecké benefity také piispivaji ke

sladéni pracovniho a soukromého zivota [5] [6].
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Zaméstnanecké benefity se deli do téchto skupin

Vyhody socialni — Patii sem pojisténi, pujcky, dovolena, sport, kultura, aj.

Vyhody, které souvisi s pracovnim postavenim — Automobil ke sluzebnim tucelim,
mobilni telefon, sluzebni byt, notebook, aj.

Vyhody spojené s praci — Stravovani, napoje, ubytovani, vzdélavani a rozvoj, doprava,
atd [5].

1.2.3. Sladéni osobniho a pracovniho Zivota (work-life balance)

Work-life balance se zpravidla pieklada jako sladéni osobniho a pracovniho zivota.
Pomér mezi praci a osobnim zivotem tvofi dilezity faktor Zivota. To, jakym zplisobem
rozd¢lit cas mezi praci a osobni Zivot, fesi celd fada lidi. Mnoho lidi si musi vybrat mezi
kariérou a rodiCovstvim a sladéni osobniho a pracovniho zivota je vnimano spise jako
zalezitost zen. Ve skutecnosti je vSak nezbytné mit v rodin€ dva piijmy. Sladéni prace a
rodiny se snazi o to zmirnit pfekdzku jménem rodicovstvi a umoznit rodi¢iim, aby se

rozhodli, kterou zvoli strategii kombinaci prace a rodiny [7].

Rovnovéha mezi praci a mimopracovnim zZivotem je individuélni zalezitosti. Dllezitou
roli hraji kromé Zivotnich podminek také ambice jedince, jeho pfedstava o Uspésné
kariérni draze a seberealizaci. Na dalsi strané¢ jsou to potieby jedince, které souvisi
zejména se zplusobem Zivota, zivotnim stylem, rodinnym zivotem, volnym ¢asem, ale
také konicky, dal§im vzdélavanim a osobnim rozvojem. Vnimani souladu mezi osobnim
a pracovnim zivotem je individudlni. Pro dnesni spole¢nost je typicky nedostatek Casu.
V dutsledku ptepracovani a stresu, vznikaji ¢asto konflikty na pracovisti, je vyssi
nemocnost, potize v oblasti rodinnych vztaht, ale také se objevuje syndrom vyhoieni. To
ma Vliv na kvalitu Zivota lidi a v samotném dusledku to ¢ini potize také zaméstnavatelim
[7].

U nés je dnes work-life balance spojeno s oblasti rovnych pfilezitosti, spokojenosti
pracovnikil a péci o né. Do této oblasti patii flexibilni pracovni Givazky. Firmy se snazi
svym zaméstnancim v ramci zajisténi work-life balance, nabizet zkracené uvazky,

flexibilni pracovni dobu, home office, sdileni pracovniho mista, apod. [7].
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1.2.4. Moznost seberealizace

V ptipadé, ze poskytne nadfizeny svym podfizenym prostor k seberalizaci a d4 jim
moznost, aby se ucastnili toho, co se dé&je, muze ocekavat loajalitu podiizenych.
Seberealizace podporuje Usili pracovnikil a eliminuje touhu byt v konfliktni situaci,
jelikoz vétSina konflikt vychézi ze vzdorovité reakce na neptijemné pocity a dojmy své
nedulezitosti v ofich druhych. Manazer by mél své podiizené podporovat, predavat jim
odpovédnost, zapojovat je do diskuzi a naslouchat jim. Do potieby seberealizace patii
moznost rozvijet Se, uplatiiovat své schopnosti, ziskavat zkuSenosti, byt kreativni v praci,

apod. [6].

1.2.5. Kariérni rist a osobni rozvoj pracovnika

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil jsou procesy, které maji za kol zajistit, aby pracovnici
ziskali a rozvinuli vlastni schopnosti, znalosti a dovednosti. Z hlediska organizace je
dalezité, aby meéla kvalifikované, vzdélané a angazované pracovniky, ktefi dokazou

pruzné reagovat na naroky prace ¢i zménu pracovniho zatazeni [5].

Dtlezitou soucést péce o pracovniky a jejich spokojenost tvoii jejich rozvoj. Osobnim
rozvojem pracovnikll se rozumi souhrn vzdélavacich ¢innosti, diky nimz pracovnici
ziskavaji lepsi znalosti, dovednosti, ale také chovani, jez mohou pouzit k efektivnéjsim a
lepsim pracovnim vykonum. Takto se zvySuje kvalifikace pracovniku i jejich hodnota na
trhu prace. Pokud firma umoZni pracovnikovi kariérni rist, tak se to odrazi také na
zvysSeni motivace pracovnikl a bude se to odrdzet v uspokojeni z prace. Zakladem pro
tuto aktivitu je dostate¢na znalost nazort pracovniki, jejich postoju a potieb, zajisténi si
zpétné vazby a planovani personalniho rozvoje s ohledem na potieby organizace.
Planovani personalniho rozvoje pracovniki souvisi s planem vybéru, hodnocenim,
odménovanim, ale také vzdélavanim zaméstnancii. Zaméstnavatel by se mél zaméfovat
na plany kariéry pracovnikii a naslednictvi v manazerskych funkcich, aby dokazal
vyhodnotit investice do svych pracovnikl, zajistil pokryti poptavky po pracovnich

z internich zdroju a dokazal zajistit kariéru pracovnikt v organizaci [8].

Moznost vzdélavani a rozvoje ze strany firmy umoznuje pracovnikovi, aby doslo

k naplnéni vyssich potfeb Marlowovi pyramidy, tj. seberozvoje a uznani. Tento proces je
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charakterizovan jako formovani pracovnich schopnosti, znalosti a dovednosti

pracovniki. Jedna se dnes o diileZitou soucast personalni prace [5].
Existuji rizné piistupy organizace ke vzdélavani, a to:

Ad hoc aktivity
Tyto nahodilé vzdélavaci ¢innosti jsou v rdmci organizace uskute¢nény neplanované a
vznikaji dle jednorazové potieby jedince ¢&i celé organizace. Pro nahodilost a

nesystematic¢nost ma uvedeny piistup organizace realny rozvojovy efekt.

Systematicky pfistup

Dochazi k propojeni strategie organizace a lidskych zdroju systémem vzdélavani jakozto
systémem personalni prace. V ramci takového piistupu dochazi ke zménam ve struktuie
znalosti pracovnikii a jejich kvalité. Diky témto zméndm dochdzi ke zméndm
v pracovnim chovani a vykonu jedince. Souvisi také s motivaci pracovnikil a zptsoby,

jimiz firma pracovniky motivuje.

Koncepce ucici se organizace

Tato koncepce je komplexnim modelem rozvoje pracovnikll v organizaci. V organizaci
dochazi k neustdlému uceni zaméstnancl. Jednd se o cileny a fizeny proces, kdy se
organizace za pomoci svych pracovniki uci a je tak zptsobila tvotit, shromazd’ovat, nosit,
modifikovat a aplikovat znalosti. U tohoto pfistupu dochéazi k motivaci k seberozvoji a

sebe uceni [5].

1.25.1. Predpoklady osobniho rozvoje

Ptedpoklad osobniho rozvoje tvoti sebepoznani a uvédomeénti si svych silnych a slabych
stranek. Vné&j$i aspekty prace na osobnim rozvoji souvisi se snahami o pifimou zménu
chovani. Rozvoj novych dovednosti dost pfipominad pocatek piiprav na novy zapas po
prohie. Nejprve je nezbytné chapat, které zptisoby chovani si je dulezité osvojit, abychom
byli pfiste tispésni, jak je mame vyuZiti, a aZ poté je mozné zacit s tréninkem. Po etapé
pozorovani, seznameni se s novym chovanim a principy efektivniho vyuziti, by mél
nasledovat aktivni nacvik (napt. formou vyukovych kurzi nebo na pracovisti).
Zdokonaleni existujicich dovednosti je jednodussim tkolem, jelikoz ¢lovék jiz rozumi
danému chovani, jeho vyznamu a zékladim. Musi se jen naucit, v jakych situacich, a do

jaké miry by mél byt konkrétni postup vyuzit, aby byl efektivni [9].

20



Do vnitinich rozvojovych aspekta se fadi hledani odpovédi na otazky tykajici se vnitinich
rozvojovych zmén. Kazdy ¢lovek by si mél uvédomit, jak se chova, a co ho k takovému
chovani vede. Zamyslenim se nad t€émito otazkami, by si mé¢l ¢loveék uvédomit, Ze pFiciny
nejsou jen v jeho okoli, ale v ném samotném. V rdmci osobniho rozvoje by se méli lidé
zameétovat také na eliminaci predsudki a faleSnych predstav o urCitych oblastech. Za
nékterym chovanim muze stat strach ¢i obavy. Strach je pfirozenou emocionalni reakci

Vv urcitych situacich.

V ramci zvladani strachu nebo dal$ich intenzivnich emoci, mohou napomoci nejriiznéjsi
relaxaéni techniky. Ty mohou obnovit ztraceny klid a rovnovahu, ale i podpofit racionalni
a vécny nahled na feSené situace. Fakt, Ze nékteré postupy se pouzivaji prilis casto ¢i
naopak malo ¢asto, mohou souviset s tim, ze si ¢lovek neuvédomuje své silné stranky a
pfednosti. Lidé by méli védet, jaké jsou jejich prednosti a poznat své silné stranky, ale
také dals$i osobnostni dispozice. K tomu jim mohou pomoci rizné psychologické
dotazniky nebo inventare. Dale muize ptinaset uspéch i zpétna vazba od spolupracovnikt
a nadfizeného. Mnoho pracovnikid se mylné¢ domniva, Ze zpétnd vazba musi byt jen
negativni a neuvédomuji si, Ze zpétnou vazbu si mohou uvédomit naopak své piednosti a

silné stranky [9].

Vétsina pracovniki chee rist a rozvijet se, plnit si své sny a stanovené cile, kterych chtéji
dosdhnout. Praveé z toho diivodu by méli pracovat pilng, aby za odvedenou praci dostali
vy$$i mzdu nebo kariérni postup. Klicovy piedpoklad pro to tvoii ambiciéznost a ochota
délat véci, jez jsou dulezité pro rust a osobni rozvoj. Existuji vSak nékteré prekazky, které
mohou zabranit osobnimu rozvoji, a to nedostatecnd touha pracovnika se rozvijet, firma
nechce pracovniky v rozvoji podporovat, nezajima se o né a pracovnici se nebudou

rozvijet, pokud to pro n¢ nebude priorita [9].

Kariérni postup je posun pracovnika v kariéfe, a tedy také v ramci hierarchie organizace
na vyssi pozici. Moznost kariérniho riistu je zavisld na nastaveni organizacni struktury
organizace, a také jejim postoji k vnitini mobilité pracovnikii. Oblasti planovani a tizeni
kariéry je dnes vénovana dulezita pozornost, protoze je to motivacni faktor, ktery ma vliv
na spokojenost pracovnikti. MoZnosti kariérového postupu jsou ovliviiovany velikosti
firmy. Pokud je organizace velkd, tak jsou zpravidla vét§i moznosti kariérového postupu

pro pracovniky, nez v piipadé mensich organizaci [5].
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Pfi planovani kariéry pracovniki je nezbytné umét:

zhodnotit investice do pracovnika,
zajistit planované pokryti poptavky po pracovnicich z internich zdroj,

zajistit kariérni drahu perspektivnich pracovniku [5].

Rozvoj pracovnikl a efektivni vyuziti jeho schopnosti, znalosti a dovednosti je velmi
dalezitym stabilizatnim a motiva¢nim nastrojem. Pracovnici zpravidla o¢ekavaji, ze jim
firma poskytne prostor pro rozvoj kariéry a bude jim umoznéno postupovat v hierarchii
k vys$Sim pozicim. Moznost kariérniho ristu souvisi také s naplnénim potieby

seberealizace a s touhou pracovnikl byt Gspésny. [5]

Moznost kariérového rastu se dé4 dat do souvislosti s uznanim a tctou od ostatnich
pracovnikl a vedoucich, jez takto demonstruji a ocenuji schopnosti zaméstnance a jeho
cenu pro danou firmu. Kariérni postup v ramci organizace je vzdy realizovan na zakladé
rozhodnuti vedeni firmy a kompetenci pracovnika. Pracovnik je motivovan k vyS$im

vykonlim a setrvani v organizaci, jestlize zna moznosti ke kariérnimu postupu. [5]

1.2.6. Metody vzdélavani zaméstnanci

Existuji rizné metody a moznosti, jak mize firma vzdé¢lat své pracovniky. Kazda firma
si vybird optimalni metodu, kterd vychazi z jejich finan¢nich moZnosti, velikosti firmy,
poctu pracovnikll a lokality. Aby bylo vzdélavani, co nejefektivnéjsi, tak je ideéalni

pouzivat kombinace riznych metod. Nejvice se pouzivaji pfednasky a seminate. [10]
Zakladni dvé skupiny vzdélavani: [10]

Vzdélavani na pracovisti (on the job)

Jedna se 0 vzdélavani na jednom pracovnim mist€ a pii uskute¢hovani béznych
pracovnich povinnosti. Radi se sem instruktaz pii vykonu, rotace prace, koudovani ¢
mentoring. Instruktaz ptfi vykonu prace znamena nejjednodussi zpisob vzdélavani
pracovnikd. ZkuSeny pracovnik ukazuje pracovni postupy a ucastnik vzdélavani se
pomoci pozorovani ¢i napodobovani osvojuje ukazovany pracovni postup. Rotace prace
je metoda, kdy je Ucastnik vzdélavani povéfen rliznymi pracovnimi ukoly v riznych

¢astech firmy (napf. na riznych pracovnich mistech ¢i pracovistich).
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Mentoring je ¢innost mentora, kdy mentor radi mentorovanému, motivuje ho a snazi se
mu piedat své zkuSenosti, protoze je oproti nému zkusengj$i. Mentoring je zalozen na
dlouhodobé¢ spolupraci mezi mentorem a mentorovanym. Mentor mentorovanému pouze
radi a usmérnuje ho, coz je rozdil oproti kou¢inku. Pti kou¢inku se fes§i aktualni problémy.
Koucink vede druhého k tomu, aby se zamyslel nad aktualni situaci. U¢i ho, aby zvazil
vSechny moznosti, disledky a dokdzal najit optimalni feSeni, které dokaze uskutecnit.
Koucuje se vzdy k ur¢itému cili. Kou¢ pomaha kouc¢ovanému k tomu, aby vyftesil dany
problém, a také ho uci, jakym zpusobem by mohl pokracovat nékdy v budoucnu.
Koucinkem se také rozviji jeho potencial, sebediivéra a schopnosti. Dochézi k rozvoji

sebe samotného.

Vzdélavani mimo pracovisté (off the job)
Vyuziva se u vzdélavani manazer a specialistii. Do téchto metod se fadi prednéska,
demonstrace, koucink, samostudium, workshop, dale brainstorming, diskuze, seminéfe,

ptipadové studie, hrani roli, u¢eni akci, manazerské hry, vycvikové programy, apod.

Prednaskou se rozumi verbalni prezentace néjakého tématu. Nejlepsi vyuzZiti je v piipadé,
kdy dochazi k ptedavani vice informaci smérem k vétsi skupin€ osob, kdy zcela schazi
moznost interakce mezi prednasejicim a Gcastniky. Zaméfuji se zejména na zlepSovani
védomosti. Prednasky mohou byt efektni a velmi népadité, kdyZ se vyuZivaji moderni

multimedialni prosttedky [10].

Seminafi se rozumi referaty a diskuze, které se zabyvaji vyménou informaci a nazort
jejich ucastnikd na konkrétni téma. Za vyhodu se povazuje podpora a rozvoj myslenek, a

dale rychla zpétna vazba. Kvalita uéeni je zavisla na védomostech ucastniku. [10]

U participativnich metod se predpoklada vysoka mira aktivity acastnikti v ramci u¢ebniho
procesu. VyuZivaji se v ptipad¢ mensiho poctu G€astniki. Za jejich vyhodu se povazuje,
ze podporuji lepsi zapamatovani si dané latky. Jedna se o moderni vzdélavaci metody,

kam se tadi naptiklad trénink [10].

U tréninku se klade dliraz zejména na aktivni ziskavani dovednosti a zpisobilosti. Jedna
se o zpusob zazitkového uceni, jez vychazi ze skutecnosti, ze se lidé vice a rychleji uci,
kdyZ si mohou sami néco vyzkousSet. Trénink se zaméfuje na vysSi miru participace
Gicastnikd nez u klasického uéeni. Uéastnici se aktivizuji skupinovou praci, manaZerskymi

hrami, ale také brainstormingem, b&hem feseni ptipadovych studii, hranim roli, aj.
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Dulezitou soucasti tréninku je poskytnuti zpétné vazby a vyhodnoceni realizovanych
aktivit. Kvalita hodnoceni se zvySuje v pifipadé vyuziti kamery a vyhodnocenim

jednotlivych uskute¢iiovanych ¢innosti [10].

V dnesni dobé se velmi rychle rozsituje e-learning, coz je elektronické vzdélavani. Jedna
se 0 nejrychlejsi a nejlevnéjsi zpusob vzdélavani. Dilezité je, aby byli ucastnici

dostate¢né pocitacové gramotni a méli k dispozici technologické vybaveni [10].

1.2.7. Chovani organizace

Dulezitym cilem organizace je docilit toho, aby pracovnici plnili jeji cile. Tohoto cile se
da dosahnout zejména diky spravnému zpiisobu fizeni, spravné motivaci pracovniki a

jejich spokojenosti [1].

Prvnim krokem, ktery je podstatny, je ndbor pracovnikl. Jiz pfi tomto kroku musi
organizace peclivé postupovat a chovat, protoze to ma vliv na pracovni spokojenost
potencidlnich zaméstnancl. Firma by se méla snazit identifikovat, naldkat a najmout
kvalifikované pracovniky. Podstatné je, aby nasla kvalitni kandidaty na dané pracovni
pozice. Méla by také dosdhnout optimdlniho souladu mezi potfebami pracovnikil a
zaméstnavatele. Toho je mozné dosahnout v piipadé, ze zaméstnavatel fekne kandidatovi
skutecnou predstavu o nabizené pracovni pozici, pozadavcich na zamé&stnance, a také by
mél uchazeci sdélit, jaka je ve firmé kultura. Pfi ziskavani pracovniku je podstatna zasada
rovného zachazeni. Toto chovani zaméstnavatele se podili na pracovni spokojenosti.
Prib¢h adaptace a jeji uroven zavisi na subjektivnich piedpokladech jedince a
podminkach prace [14] [1].

Subjektivni pfedpoklady jsou nasledujici:

odbornd ptipravenost — patii sem teoreticka a prakticka ptiprava, dale zivotni zkuSenosti,
vykonova piipravenost — tvofi ji fyzicka zdatnost, odolnost ¢lovéka, osobni zivotni
tempo, osobni navyky,

osobni vyhranénost — osobni vlastnosti, jez se podili na zvladani pracovnich tukolu a
moralni profil,

hodnotova orientace jedince,

motivace — zavisla na potiebach, zajmech, navycich a idealech,

postoje [14] [1].
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Objektivni predpoklady:

vné&jsi pracovni podminky — technika a technologie vyroby, osvétleni na pracovisti, hluk,
mikroklimatické podminky pracoviste,

technické vybaveni pracovisté a technologie vyroby,

socialni vybaveni pracoviste,

zpusob fizeni [14] [1].

Pokud se organizaci podafi najit na danou pracovni pozici kvalifikovanou pracovni silu,
tak by se méla snazit o to, aby zaclenila nové pracovniky do organizace, a to z hlediska
systému pracovniho, kulturniho a socidlniho. Procesem zacleiovani se rozumi fizena
adaptace, ktera miize mit nejrtiznéjsi formu. V nékterych organizacich je sepsan manual,
ktery je predavan pracovnikovi pii nastupu do organizace. Jinde funguje spisSe adaptace
osobni formou, kde se o adaptaci pracovniku staraji vzdy vedouci pracovnici. Pokud ma
organizace spravn¢ nastaveny systém adaptace, tak se ji snizuji naklady, které jsou
zpusobeny fluktuaci pracovniku, ztraty souvisejici s nizkou produktivitou nové
nastupujicich pracovniki a velmi dulezité je, ze se zvySuje celkova spokojenost

zaméstnancu.

Béhem adaptaéniho procesu by se mél pracovnik sezndmit s organizaci, jeji strukturou,
dale s pracovnimi podminkami, firemni kulturou, pracovnimi podminkami, syst¢émem
odménovani, péci o0 pracovniky, bezpecnosti prace a zvyklostmi na daném pracovisti.
V ramci adaptace se také pracovnik dozvi, jaké jsou jeho pracovni tkoly, seznami se
s pravidly na pracovisti a svymi kolegy. Nékdy dostava v ramci adaptacniho procesu
svého mentora, jez mu ma za Ukol pomoci béhem zaskoleni. Na konci adaptacniho
procesu musi byt provedena zavére¢na kontrola toho, zda se pracovnik dostate¢né
adaptoval. U této kontroly byva pfitomny HR pracovnik a nadfizeny zamé&stnance. Ve
vysledném hodnoceni se zjist'uje nejen spokojenost vedeni firmy s pracovnikem, ale také
jeho pracovni spokojenost a zpétna vazba na adaptacni proces, ktera se pouziva ke

zlepSeni adaptac¢niho procesu do budoucna [15].

Na pracovni spokojenost maji také vliv vztahy na pracovisti. Pokud jsou vedouci a
podtizeny pracovnik naladéni na jedné vin¢, tak je to povazovano za predpoklad aspéchu.
Vedouci pracovnik by si mél uvédomit, ze autorita jeho osobnosti, kterd je podpoiena

schopnosti efektivné komunikovat s druhymi, pfesahuje jeho formalni postaveni. Pokud
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si vedouci pracovnik udrzuje spise odstup od ostatnich, tak nebude tak tispésny. Podiizeni
sice nemaji radi, kdyz je neustale nékdo kontroluje a tika jim, co maji d¢lat. Na druhou
stranu si ale nemohou d¢lat, co chtéji. Kazdy vedouci pracovnik by mél umét rozdélit
odpovédnost 1 mezi ostatni pracovniky. V pfipad¢, ze to neudé€ld, tak je pravdépodobné,
ze bude travit veskery sviij Cas feSenim podrobnosti a nebude mit tolik ¢asu na fizeni

daného oddéleni. To v§e ma vliv i na jeho pracovni spokojenost [1] [5].

Vztahy na pracovisti maji vliv na psychicky stav zaméstnancl, protoze v socialni
interakci dochazi k naplnéni socialnich potieb ¢lovéka. Dulezity vliv socialné-
psychologického klimatu na pracovni spokojenosti i motivaci pracovnikll potvrzuji
odbornici 1 vyzkumy. V pracovnim procesu vznikaji rizné socidlni interakce (mezi
vedoucimi a podiizenymi, V ramci pracovnich tymt, mezi pracovnimi tymy V ramci jedné
firmy, apod.). Vztahy mohou mit formu formalni i neformalni. V ptipadé formalni
podoby se jedné o vztahy vychazejici z pracovni nebo jiné smlouvy. Neformalni vztahy
maji formu psychologické smlouvy, jez napliuje predpoklady, ale také ocekavani, jez

mohou byt naplnéna [5].

Jelikoz travi pracovnik v pracovnim procesu dilezitou ¢ast Zivota, tak je podstatné, aby
byly vztahy na pracovisti kladné a v pracovni skupiné byla pozitivni atmosféra. Pozitivni
atmosféra v pracovni skupiné je popsdna vzdjemnymi sympatiemi mezi ¢leny skupiny,
zodpovédnosti, ale také moralkou. M4 vliv na produktivitu prace zaméstnancti, motivuje
je k rozvoji a ma vliv na stabilizaci pracovniho tymu i stabilizaci pracovnikt v organizaci.
Pozitivni pracovni vztahy maji vliv na komunikaci v ramci pracovni skupiny. Skupina je
soudrzng&jsi a ¢lenové skupiny jsou motivovanéjsi a angazovanéjsi. V pracovni atmosféte,
kde panuje respekt a duvéra, mize fungovat oteviena komunikace, jez umoziuje zpétnou
vazbu. Pozitivni socidlné-psychologické klima se ukazuje nejen v rdmci vzdjemnych
mezilidskych vztahti, ale také ve vztahu k praci. Fungujici vztahy na pracovisti jsou
typické pozitivnim piistupem k feSeni konfliktd. Konflikty, kdyZ vzniknou, posunuji
vztahy a feseni problémi tam, kam je potieba. Spravné nastavené vztahy mezi pracovniky
funguji také na urovni socialni kontroly, protoze je pomoci nich poskytnuta pracovnikovi

zpétna vazba na pracovni chovani a odvedené pracovni vykony [5].

Pokud je ¢lovék v zaméstnani spokojen, ma na pracovisti dobré vztahy a dostava

adekvatni finan¢ni ohodnoceni, tak je pravdépodobné vysoka jeho troven spokojenosti a
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osobni pohody. Podili se na tom také kvalita vztahl, coz znamena, ze stabilni
interpersonalni vztahy snizuji riziko psychologického distresu a negativnich dopadl na

osobni pohodu ¢loveka [1] [16].

Z hlediska budovani kvalitnich pracovnich vztaht hraje dalezitou roli firemni kultura, jez
nastavuje pristupy, hodnoty a normy k fungovani mezilidskych vztaht na pracovisti a ma
nané¢ vliv. Budovani pracovnich vztahi ma za kol management organizace, a to na vsech
urovnich fizeni. V pracovni skupin€ nebo tymu ma odpoveédnost za tuto oblast manazer
pracovni skupiny ¢i tymu, ktery by se mél podilet na tvorbé atmosféry davéry. Pracovni
vztahy jsou v interakci mezi vedoucim a pracovnikem, ovlivnény hierarchickym
postavenim c¢loveéka Vv organizaci. Nadfizeny pracovnik ma vys$si pravomoci i
odpovédnost, coz ma na vztahy vliv. Podstatné je, aby se mohl jedinec v ramci tymu a
pracovni aktivity rozvijet, a také aby vztahy na pracovisti pfispivaly k seberealizaci a
seberozvoji. Pokud nejsou vztahy na pracovisti pozitivné nastavené, tak je naruSena
soudrznost pracovniho tymu, komunikace, pracovnici jsou neangazovani, nespokojeni, a

to ma vliv na pracovni vykon, dosahovani cild, iniciativu, rozvoj, apod. [5] [50].

1.2.8. AngaZovanost pracovniki

AngaZovanost pracovnikl znamena propojeni zaméstnance a organizace. Jejim projevem
je pozitivni vztah K praci, organizaénim hodnotam a loajalita pracovnika [11].

Existuji tf1 procesy ¢i urovné angazovanosti pracovnikd, a to:

Souhlas

Jedna se o situaci, kdy zaméstnance piijima vliv druhych, a to zejména z toho divodu, ze
océekava né¢jakou odménu nebo plat.

Identifikace

Situace, kdy zaméstnanec pfijima vliv ostatnich proto, ze ma zajem udrzet pozitivni
vztahy na pracovisti. Pracovnik je hrdy, Ze je soucasti dané firmy a plné se s ni ztotoznuje.
Souziti

Zaméstnanec vnima firemni hodnoty za dulezité a spravné, ze se s témito hodnotami

dokaze szit. Firemni hodnoty se shoduji s zivotnimi hodnotami pracovnika [11].
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Angazovanost a motivace pracovnikt je dulezitd pii zvySovani vykonu firem a
dosahovani lepsich vysledkt. Pokud jsou zaméstnanci presvédceni 0 smyslu své Cinnosti,

tak to piispiva ke zvySeni vykonu, ale také zlepSeni pracovniho prostiedi [11].
Angazovanost pracovniki se zvySuje piedevsim pii dodrzovani nasledujicich pravidel:

Cile zaméstnanct musi byt jasné, dale méfitelné a realistické. Lidé je musi umét pochopit
a provadét je.

Duraz se klade na skupinovou praci, a také plné zapojeni zaméstnancti. Management musi
umét plnit stanovené cile.

Vedeni firmy musi umét trénovat a vést podiizené. Nikdo nesmi byt bez pomoci, ani bez
kontroly.

Pravidelna a logicka komunikace na vsech urovnich je nezbytnosti.

Zaméstnanci se musi podilet na Gspéch. Je dokazané, ze firmy, jez pracovnikiim nabizi

vlastni akcie, maji vys$si vykony a lepsi pracovni klima [11] [49].

1.2.9. Pracovni doba

Délka a zpisob organizace pracovni doby se béhem poslednich desetileti riizné ménil.

Zakonik préace charakterizuje pracovni dobu a dobu odpocinku jako

délku pracovni doby — tydenni pracovni doba, kratsi pracovni doba,

rozvrzeni pracovni doby — rovnomérné ¢i nerovnomeérné,

prestavky Vv praci a bezpecnostni piestavka,

doba odpocinku — odpoc¢inek mezi sménami, v dobé dnd pracovniho klidu, nepietrzity
odpocinek v tydnu,

prace prescas,

prace Vv noci,

pracovni pohotovost [1] [2].

Pracovni doba se vétSinou rozvrhuje do pétidenniho pracovniho tydne a délka pracovni
smény je V rovnomérném rozvrzeni zpravidla 8 hodin denné. Na za¢atku pracovni smény
musi byt pracovnik vzdy na pracovisti. Pracovni doba musi byt vzdy rozvrzena takovym

zpusobem, aby respektovala ustanoveni zakoniku prace. Musi tedy respektovat prestavky
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v praci, bezpecnostni piestdvky, odpocinek mezi sménami a dalsi zdkonem uréené doby

odpocinku [3].

Pracovni doba muze byt rozvrZzena rovnomérné nebo nerovnomérné. Rovnomérné
rozvrzeni znamena, ze zamestnavatel rozvrhuje v radmci pracovnich tydnt stanovenou
pracovni dobu. Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby se uplatiluje zejména v ramci
sménného provozu ¢i provozu, jez si nezada nepietrzitou praci pracovnikil V rdmci smén.
V nerovnomérném rozvrzeni pracovni doby neni mozné, aby priimérna tydenni pracovni
doba piesdhla vymezenou tydenni pracovni dobu. Tydenni pracovni doba je zakonikem
prace uréena jako maximalni, a to na 40 hodin tydné. Na nékterych pracovistich je tydenni
pracovni doba kratsi, coz je dano zakonem [54]. V takovém piipad¢ je maximalni tydenni
pracovni doba ve vysi 37,5 hodin u téch pracovnikd, kteti pracuji v dolech, podzemi pfi
t€Zb¢ nerostnych surovin, banskych pracovistich geologického prizkumu ¢&i
Vv tiisménném provozu. Dale v ptipad¢ nepietrzitého provozu, coz je provoz, jez vyzaduje
praci 24 hodin denn¢ a po sedm dni v tydnu. Rozsah 38,75 hodin je u pracovniki, jez

pracuji v dvousménném provozu [3] [54].

1.2.10. Organizace prace

V oblasti stimulace pracovnikl hraje podstatnou roli organizace prace. Rozumi se ji, jak
a do jaké miry jsou pracovni ¢innosti efektivné koordinovany. Organizace prace ma vliv
na vykonnost pracovnika a spolecné s tim dochazi k ovlivnéni socialniho klima na
pracovisti. DlleZitou roli hraje také pierozdéleni zodpoveédnosti a roli béhem pracovni
¢innosti, navaznost procesit a skuteCnost, jestli nedochazi k prekryti ¢i duplicité
pracovnich ¢innosti. Pokud neni organizace prace spravné nastavena, tak mize na

pracovniky pusobit demotivacné [5].

Vyuzivani poznatkii 0 vztahu ¢lovéka k pracovnim podminkam tvofi zakladni predpoklad
k racionalni organizaci prace. Jedna se zejména O posouzeni specifik a narocnosti
pracovni Cinnosti na jedince a jeho vykony. Jde o vytvareni zédkladnich podminek pro

idealni pracovni vytizeni jedince v pracovnim procesu [4].
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Tyto podminky jsou dany:

Vlastnimi pracovnimi postupy a naro¢nosti pro cloveka.

Resenim pracovniho vytizeni a pracovniho mista, jeZ umoziiuje vykonavat pracovni
¢innost.

Vlivem pracovniho prostiedi, jez ¢lovéka ovliviiuje V ramci pracovniho procesu (at’ uz

negativné, nebo pozitivn¢) [4].

Organizace prace musi zajistit tyto podminky:

Idealni podminky pro efektivni, finan¢né, fyziologicky a spolecensky idealni pracovni

¢innost ¢loveka.
Zcela odstranit ¢i zamezit pusobeni rizik nebo zdroji rizikovych situaci na zdravotnim

poskozeni jedince [4].

1.2.11. Organizace prace a pracovni rezim

Pracovni rezim, a pfedevs§im rezim prace a oddechu, je aktudlné dillezitym prostiedkem
k raciondlnéjsim opatfenim. Klicovy vyznam mé ptedevs§im u lidi s vyssi a vysokou
intenzitou pracovniho zatizeni a vysokymi naroky kladenymi na energetickou spotiebu a
svalovou silu, dale také u skupin praci, kde je vysoka jednostrannost v rdmci pracovnich
poloh vsedé¢, u monotonniho charakteru prace a s charakteristickymi znaky profesionalni

hypokineze [4].
Cas na oddech je nezbytné vidst v:

oddaleni snizeni pracovni vykonnosti,

dostate¢né dobé oddechu a zotaveni zaméstnancu,

rovnomérném rozlozeni pracovniho vytiZeni v dobé pracovni smény,
zajisténi souladu mezi stravou, praci a oddechem,

tvorbé pocitu pohody a osvézeni [4].

Dostatecné zotaveni zaméstnancii béhem pracovni smény je pozadavkem racionalni
organizace prace s pozitivnim ekonomickym, zdravotnim, spoleCenskym a
psychofyziologickym efektem. Tento pozadavek je stanoven zakonem. K zajisténi

racionalniho rezimu prace a oddechu je nezbytné mit vhodné podminky (napf.
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odpocinkovou mistnost ¢i kout, vyuzivat regeneracni prostiedky, mit prostor pro

organizaci stravovani, atd.) [4] [59].

1.2.12. Osobnostni faktory pracovni spokojenosti

V obecné roving |ze analyzovat osobnostni zdroje osobni pohody, respektive well-beingu.
Blatny v této souvislosti uvadéji demografické faktory, jako jsou pohlavi, vék, vzdélani,
rodinny stav, socioekonomicky status, zdravotni stav, podminky bydleni, pfisluSnost
k rase ¢i etniku. Souvislost mezi subjektivné pocitovanym zdravim a osobni pohodou je
statisticky vyznamnd, ale mira korelace neni vyrazna [55]. Vztah mezi ekonomickou
situaci a osobni pohodou také nemusi byt jednoznaény ¢i vyrazny. Vyznamnym faktorem
je v8ak to, zda ma ¢lovek praci a zda je v ni spokojen. Pokud jde o vzdélani, lidé s vyssim
vzdélanim byvaji obecné spokojenéjsi. Prislusnost k pohlavi neméa k osobni pohodé

podstatny vztah [15].

Ones, Anderson, Viswesvaran) pojednavaji 0 rysovych prediktorech pracovni
spokojenosti. Tyto faktory byly prokazany také meta-analyticky, avsak neznamena to, ze
by situa¢ni proménné bylo mozné vyloucit. Pokud napt. ve vyzkumnych souborech
zustavaji hodnoty pracovni spokojenosti stabilni navzdory ¢etnym zménam pracovniho
zatazeni, vysvétlenim mohou byt spole¢né charakteristiky téchto pracovnich pozic.
Existuji také pomérné prikazné studie o genetické komponentné pracovni spokojenosti.

patii rysy z pétifaktorového modelu osobnosti [17].

FFM zahrnuje pét dimenzi postihujicich dispozi¢ni rozdily mezi jedinci. Tyto dimenze se
oznacuji jako extraverze, neuroticismus, svédomitost, pfivétivost a otevienost vuci
zkuSenosti. Dohromady pifedstavuji jakési jadro osobnosti s kauzalnim vlivem na lidské

chovani [19].

Pomoci extraverze je mozné diferencovat lidi dle mnoZstvi interpersonalnich interakeci,
urovné aktivity a stimulace. Lidé s vysokymi hodnotami extraverze byvaji popisovani
jako spoleCensti, aktivni, povidavi, druzni ¢i smé¢li. Opakem neuroticismu je emocni
stabilita, coz znamend klidnost, uvolnénost, vytrvalost, stabilitu, sebejistotu, nezdolnost
a pfibuzné charakteristiky [56]. Lidé emo¢né stabilni nejsou nachylni k psychickému

vyCerpani, dobfe zvladaji psychickou zatéz. Svédomitost postihuje na cil zamétené
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chovani a pomaha odlisit motivované lidi, ktefi jsou na sebe naro¢ni, od osob nedbalych
a lhostejnych. Privétivi lidé byvaji okolim popisovani jako dobrosrdecni, laskavi,
snasenlivi, skromni ¢i smiflivi. Prostiednictvim otevienosti vici zkuSenosti se méfi mira

aktivniho vyhledavani novych zkusenosti, prozitka ¢i tolerance neznamého [20].

Meta-analyticky bylo prokazano, Ze pracovni spokojenost koreluje negativné
S neuroticismem a pozitivné se svédomitosti a extraverzi. Jedinci s vysokou mirou
neuroticismu reaguji emoc¢né negativné na své okoli a ¢astéji se dostavaji do stresujicich
situaci, coz plati i v ramci pracovni ¢innosti. Naproti tomu lidé extravertni vykazuji vyssi
pravdépodobnost, ze se ocitnou v piijemnych socialnich situacich. Svédomitost je
predispozici k discipling, planovani a snaze o vykon, coz se v pracovnim prostedi obecné
ceni. Tito lidé diky vysokym vykoniim dosahuji formalnich i neformélnich odmén, jako
je vyssi finanéni ohodnoceni, povySeni ¢i respekt okoli [17].

Blatny se vénuji i temperamentovym prediktorim spokojenosti. Tyto jsou dle provedené
literarni reSerSe spolehlivéj$im prediktorem spokojenosti nez objektivni Zivotni udalosti,
nebot’ udalosti mohou zpisobovat zmény osobni pohody jen tehdy, pokud se vymykaji

bézné zivotni zkusenosti [15].

Dalsim zkoumanym osobnostnim faktorem pracovni spokojenosti jsou tzv. jadrova
sebeposouzeni. Sebeposouzenimi se utvareni sebepojeti, coZ je popis a hodnoceni sebe
sama, zahrnujici psychologické a fyzické charakteristiky, kvality, schopnosti, role apod.
Sebepojeti prispiva k pocitu identity v pritbé¢hu casu. Sebepojeti si lidé do urcité miry
uvédomuji, avSak nékteré jeho prvky mohou byt ne zcela uvédomované, ale ptesto

psychologicky vyznamné [19].

Relevantni mohou byt sebeposouzeni vychazejici z diskrepanci v oekavanich. Urovei
zivotni spokojenosti je pak dana mirou souladu ¢i neshody mezi o¢ekavanimi, potiebami,
cili, aspiracemi ¢i zivotnimi cili a redlnym stavem véci v pracovni oblasti. Obecné pak
nenaplnéni osobnich snah a cilti vede k nespokojenosti a naopak. Jako rizikové se v tomto
ohledu jevi cile a aspirace, které jsou nepiimétené schopnostem ¢i moznostem dané¢ho

¢loveka [15].

Jadrové sebeposouzeni (core self-evaluation) je ptikladem Sirokého dispozi¢niho
konceptu, ktery je zkouman v souvislosti s pracovni spokojenosti. Jadrova sebeposouzeni

zahrnuji sebeuctu, zobecnénou vnimanou 0s0bni u¢innost (dtvéru ve vlastni schopnosti),
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miru neuroticismu a tzv. misto fizeni (zda ¢lovék vnima sebe sama jako piivodce déni).
Jadrova sebeposouzeni se ukazuji byt dobrym prediktorem pracovni spokojenosti,
soucasné je ale nutné zvazit validitu tohoto pfistupu, nebot’ zahrnuje proménné z riznych
teorii [21]

1.2.13.Charakteristiky prace a pracovniho prostredi

Vyse byly popsany nekteré z charakteristik pracovni ¢innosti ¢i pracovniho kontextu,
které maji dopad na pracovni spokojenost. Pro Evropskou komisi je kvalita prace
vyznamnym politickym tématem, a proto publikovala nasledujici indikatory: vniting
motivujici prace; moznost celozivotniho uceni a kariérniho rozvoje; genderova rovnost;
pfiméiené zdravi a bezpecnost; flexibilita a pracovni jistota; inkluze a dostupnost; dobra
organizace a vyvazenost osobniho a pracovniho Zivota; moznost socidlniho dialogu a
participace pracovniki; diverzita a nulova diskriminace; celkova ekonomické vykonnost

a produktivita [22].

Jini autofi se zabyvaji charakteristikami pracovnich ukolt. Podle modelu charakteristik
prace (Job Characteristics Model — JCD) jsou ve vztahu k pracovni spokojenosti zasadni:
moznost vyuziti riznych dovednosti; moznost pracovni kol zah4jit, pracovat na ném a
dokoncit jej; spole¢enska vyznamnost pracovniho ukolu (nakolik pracovni ukol ptispiva
blahu jinych osob); autonomie stran zplisobu provedeni pracovniho ukolu; dostupnost

zpétné vazby (nakolik se pracovnik dozvi, jak dobte ukol provedl [23].

Uvedené charakteristiky prace dle modelu ovliviiuji pracovni spokojenost
prostfednictvim rdznych psychologickych mechanismd. Moznost vyuziti riznych
dovednosti, spolecenska vyznamnost pracovniho ukolu a tzv. identita pracovniho tkolu
(realizace od zacatku do konce) zvySuji pracovni spokojenost tak, Ze v pracovnicich
vyvolavaji pocity smysluplnosti. Autonomie hypoteticky zptsobuje psychologicky stav
zodpovédnosti za pracovni vysledky. Zpétna vazba posiluje védomi ¢i poznatky stran

vysledkii pracovnich aktivit [21].

Pracovni spokojenost 1ze chapat také jako emocni reakci na pracovni prostiedi, kterd se
odviji od celkové spokojenosti s praci, spokojenosti s finanénim ohodnocenim,
s moznostmi kariérniho ristu, se supervizi a s pracovniky. Tyto proménné jsou soucasti

indexu popisu pracovniho mista (Job Description Index — JDI). Alternativni vyzkumy se
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zamétuji na spokojenost napt. s délkou pracovni doby, ¢asem travenym dojizdénim do

zaméstnani, spolecenskym statusem profese ¢i S mnozstvim pracovniho Stresu [22].

Ackoli se objevuji nazory, ze finan¢ni ohodnoceni ¢i celkové financni pfijmy nemuse;ji
s pracovni spokojenosti vyznamné souviset ,vztah mezi celkovou pracovni spokojenost a

finanénim ohodnocenim je ovliviiovan fadou dal$ich proménnych [15].

Vyznam vySe mzdy ¢i platu byva ¢asto posuzovan vzhledem k ostatnim kritériim. Napf.
posouzeni byvaji riizna, kdyz se vyzkumnici ptaji, jak dilezité je finan¢ni ohodnoceni pro
respondenta samotného a pro osoby, které se doty¢nému demograficky blizi. Toto je
ziejmé& dusledek socialni desirability — 1lidé povazuji za spoleCensky nevhodné
zduraznovani finan¢nich stranek pracovni ¢innosti [21]. Armstrong a Taylor upozoriuji,
ze motivacni efekt finanéniho ohodnoceni typicky v ¢ase klesa, coz muze souviset také
s poklesem C¢i stagnaci pracovni spokojenosti. Zalezi vSak na osobnostnich faktorech
daného pracovnika — nékteti lidé jsou vyznamné motivovani finan¢né. Soucasné je nutné

fici, ze finance mohou byt také prostfedkem ziskani socialniho uznani [16].

Efekt finanéniho ohodnoceni souvisi také s kariérni fazi. Kdyz se ¢lovék o urcitou
pracovni pozici uchazi, vyjma finanéniho ohodnoceni mivé o dané pozici pomérné¢ malo
informaci. V této fazi jsou proto mzda ¢i plat znacné dilezitymi kritérii. Finan¢ni
ohodnoceni je dalezitym faktorem také v ptipadé ukolové mzdy, v situacich, kdy jsou
rozdily ve finan¢nim ohodnoceni mezi jednotlivymi pracovniky na obdobnych pozicich
velké a dale kdyz je financni ohodnoceni obecné podprimémé nez nadprimérné (s

rostouci finan¢ni kompenzaci klesa jeji mezni uzitek) [21].

Podobné¢ také Truxillo, Bauer a Erdogan uvadgji, ze pro osoby v tizivé finan¢ni situaci je
finanéni ohodnoceni dulezitym faktorem pracovni spokojenosti, ale i zde plati, ze jakmile
tito lidé zamé&stnani ziskaji, mize mit finanéni kompenzace na jejich postoje k praci
relativné mensi vliv [24].

V ramci popisu vyznamu finan¢ni kompenzace autofi pouzivaji pfistup blizky teorii
Herzberga, ktery rozliSil motivatory a faktory hygienické — mzda ¢i plat maji maly
vyznam z hlediska pracovni spokojenosti, ale nespokojenost s finan¢ni kompenzaci

vyznamné ovliviiuje postoje negativni [25].
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Maddux se zaméftili na souvislost mezi interpersonalnimi vztahy na pracovisti a pracovni
spokojenosti [23]. Autofi ve vyzkumnych studiich identifikovali tfi vyznamné formy

pozitivnich socidlnich interakci:

e socialni podporu (mira, v niz pracovnik dostava materialni ¢i emo¢ni pomoc od
druhych),

e ohleduplnost nadiizenych (mira zajmu o osobni pohodu pracovnika),

e nastolovani struktury (mira, v niz jsou prosazovany efektivni zpusoby

dokoncovani pracovnich ¢innosti). [56].

Dalsi faktory jsou spojeny s negativnimi interpersonalnimi vztahy:

e Spatné zachazeni (obecné mira, V niz je pracovnik teréem negativniho verbalni i

fyzického zachazeni),

e 3Spatné zachazeni ze strany nadfizenych (negativni verbalni i neverbalni zachazeni

ze strany nadftizenych) [23].

Pracovni spokojenost Ize zkoumat také ve vztahu k zpisobim, organizacni kultufe ¢i

jinym vztahovym proménnym na pracovisti [16] [17] [26].
1.3. Teorie pracovni spokojenosti

Piedchozi podkapitola shrnovala dil¢i poznatky o faktorech pracovni spokojenosti. Tyto
poznatky vychazely z jednotlivych vyzkumnych studii, narativnich piehledd,
systematickych prehledii, meta-analyz, ale také z modeli ¢i teorii pracovni spokojenosti.

Nize budou popsana hlavni teoretickd vychodiska modeld pracovni spokojenosti.

1.3.1. Model Cornell

Jedna se o jeden z prvnich modeld pracovni spokojenosti, byl vytvoien v 60. letech
minulého stoleti a pribéZzné zdokonalovan dalsi desitky let. Posledni modifikaci modelu
Ize nalézt v praci Hackmana a Oldhama, kteti vypracovali vyse popsany model
pracovnich charakteristik (Job Characteristics Model — JCD). Unikatni je tento model
v tom smyslu, ze kazdy pracovnik je povazovan za individualitu, ktera vyvozuje pracovni
spokojenost z vlastniho pohledu. Tento pohled se miize vyvijet s ohledem na zmény

okolnosti. Napft. v dobé vysoké miry nezaméstnanosti ma jedinec tendenci vnimat vlastni
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pracovni pozici pozitivnéji nez v situaci, kdy ma k dispozici mnozstvi jinych ptilezitosti
své pracovni misto pozitivnéji, pokud je tato pozice lepsi nez ptedchozi pracovni pozice.

Model Cornell byl zakladem pro tvorbu popisu pracovniho [27].

Hlavnimi referencnimi rdmci, které ovliviiuji, jaky dopad budou mit na pracovnikovu
spokojenost stimuly (v¢etné finan¢niho ohodnoceni) a vysledky pracovni ¢innosti (véetné
pracovnich uspéchti), jsou celkova mira nezaméstnanosti, specifickd mira
nezameéstnanosti, a predevSim pocet realn¢ dostupnych alternativnich pracovnich
piilezitosti. Jedna se o empiricky dobie potvrzeny model, ktery byl modifikovan
s ohledem na lokalni socioekonomické podminky — referen¢nim ramcem mohou byt napft.
1 lokélni bytové podminky [21]. Ne vzdy se vSak platnost modelu Cornell podatilo
prokazat — napft. jedna ze studii zkoumala ve 25 americkych statech souvislost mezi
pracovni spokojenosti a8 mirou nezaméstnanosti na raznych urovnich u obchodnikt, avsak

zadna vyznamna souvislost nebyla potvrzena [16].

1.3.2. Model vnimané hodnoty

Model vnimané hodnoty navrhl Locke, ktery postuluje, Ze pracovni spokojenost je
vysledkem porovnani toho, co by pracovnik v dané pozici chtél a co skutecné ma.
Vysledek tohoto porovnani je v rovnici ndsoben dilezitosti posuzované charakteristiky.
Jelikoz jedinci takto typicky posuzuji vice kritérii, kognitivni proces, jehoz zdkladem je
vyse popsané porovnani, se podle Locka odehrava opakované pro riiznd kritéria (tzv.
facety) [21]. Ve srovnani s modelem Hackama a Oldhama ziskal model vnimané hodnoty

mén¢ empirické podpory [27].

Model vnimané hodnoty pfedpoklada existenci urcité individualné variabilni hodnotové
hierarchie. Vyznamna nespokojenost v relativné nedtleZitém kritériu tak miize mit na
celkovou pracovni spokojenost mensi dopad nez mirna nespokojenost ve vysoce cenéném
kritériu. Jednim z problémi modelu vnimané hodnoty je nizka reliabilita jednotlivych
posouzeni. Pokud se ovSem vyzkumnici dokazali s timto metodologickym problémem

vyporadat, obvykle model ziskal empirickou podporu [17].

Blizky modelu vnimané hodnoty je model souladu mezi pracovnikem a prostfedim

(person-environment fit), nebot’ i zde je posuzovana mira diskrepance mezi
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pracovnikovymi potifebami ¢i tuzbami a jejich naplnénim v dané pracovni [21]. Model
souladu mezi pracovnikem a prosttedim je empiricky dobie ovéfeny, i kdyz jsou
kontrolovany dal§i proménné s pozitivnim vlivem na pracovni spokojenost (napf.
interpersonalni vztahy na pracovisti). V1iv souladu mezi pracovnikem a jeho prostiedim
byl potvrzen v raznych kontextech — napf. byl méfen soulad s organizaci, profesi,
skupinou ¢i konkrétni pracovni pozici [28]. Jednoduse lze fici, ze ¢im vyssi je soulad
mezi proklamovanymi ocekavanimi pracovnika a jejich skuteCnym naplnénim, tim vyssi

bude jeho pracovni spokojenost [29] [56].

1.3.3. Rolové teorie

Socialni role 1ze definovat jako postoje a charakteristiky chovani, které jsou od jedince
ofekavané v urcité pozici, funkci a socialnim kontextu. Rolové teorie vychazeji z
predpokladu, Ze rolova oc¢ekavani maji vyznamny dopad na lidské chovani, mysleni a
prozivani [19]

Sirgy uvadi rizné rolové teorie s relevanci pro oblast pracovni spokojenosti. Teorie
rolovych konfliktii ma za to, ze pracovnici zakouseji konflikt mezi pracovni oblasti zivota
a oblastmi nepracovnimi, jako je napft. rodinny zivot [22]. Kazdy proto pfirozen¢ usiluje
o redukci tohoto konfliktu. V piipadé€ tspéSného vyteSeni rolového konfliktu klesa stres,
respektive se zvysuje pracovnikova spokojenost. Jak upozornuje Mikulastik , konflikt roli
muze mit dopad na také napt. na kvalitu odvedené prace [30]. Dle autora existuji Ctyfti

typy konflikta roli:

e konflikt jedince v ramci jedné role (natlak v podob¢ protikladnych pozadavku,
napft. nekonzistence pokyni od nadfizeného),

o Kkonflikt mezi odlisnymi pozadavky (napf. rizné pozadavky od nadfizenych a od

klienti); konflikt mezi rolemi (napf. mezi roli rodice a pracovnika),
o konflikt nositele role (povinnosti jsou v rozporu s moralnimi hodnotami).
Tedy v ptipad¢€ rolovych konflikti nemusi byt vzdy feSenim pouze postupy zaméfené na
slad’ovani osobniho a pracovniho zivota. Komplexnéji se rolemi zabyva model identity,

ktery adresuje Sest oblasti, jimiz Ize feSit rizné rolové konflikty: poskytnuti dostatku

zdroju, aby bylo mozné plnit rolové pozadavky; redukce konfliktii mezi osobnim a
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pracovnim zivotem; podpora riznych rolovych identit (napf. role pracovnika, rodice,
mentora); redukce rolovych pozadavki; redukce stresu spojeného s riznymi rolemi;
zvySovani subjektivni hodnoty jednotlivych roli [22]. Je zfejmé, Ze HR profesionalové

mohou byt vyznamnymi aktéry v feSeni rolovych konflikti pracovniki [31]

1.3.4. Dispozi¢ni modely

Dispozi¢ni modely lze chapat jako veSkeré teorie, v nichZz je pracovni spokojenost
primarn¢ vztahovana k stabilnim osobnostnim charakteristikdm, jako jsou osobnostni

rysy, temperament, sebepojeti nebo genetika.

Kromé vyse popsanych proménnych byly zkoumany razné dal$i osobnostni
charakteristiky, pfi¢emz v nékterych studiich byl zohlediiovan také individualni vyvoj
jedince. Pozitivni afektivni dispozice, tedy tendence k pievaze pozitivnich emoci, se
Vv jedné ze studii ukazala jako dobry prediktor pracovni spokojenosti posuzované v 54-62
letech veku, kdyz byly prvotné méfené v adolescenci [29]

Distinkci mezi pozitivni a negativni emocionalitou ve vztahu k pracovni spokojenosti
zduraznuji také Truxillo, Bauer a Erdogan [31]. Autofi tyto dispozi¢ni tendence
k emo¢nimu prozivani a reagovani vztahuji k posouzeni sebe sama — jedinci s pozitivnim
pohledem na vlastni 0sobu, pocitem kontroly nad vlastnim osudem a p¥iméfenou divérou
ve vlastni schopnosti (viz jadrova sebeposouzeni vyse) byvaji vytrvalejsi pti hledani
zaméstnani a kdyz uZ jsou na néjaké pracovni pozici nespokojeni, zméni ji. V samotném
pracovnim procesu tito lidé vykazuji tendenci prekondvat bariéry, coZ piispiva k jejich
spokojenosti. Jejich celkova pracovni vykonnost byva ve srovnéni s kontrolni skupinou
rovnéz vyssi, a proto si jich organizace ceni, jsou nélezité¢ odménovani a oceniovani, coz

opét pozitivné ovliviiuje jejich pracovni spokojenost [31] [58].

Piikladem vlivného dispozi¢niho modelu je teorie sebedeterminace (self-determination
theory) Ryana a Deciho. Pracovni spokojenost je podle teorie sebedeterminace zavisla na
uspokojeni tii hlavnich psychologickych potieb: kompetence, autonomie a vztahovosti
[22]. Tendence uspokojovat tyto potieby je podle Ryana a Deciho vrozena. Socidlni
prostiedi umoziujici uspokojovani téchto potieb podporuje osobnostni rist, naopak
faktory branici saturaci kompetence, autonomie a vztahovosti omezuji rist a dosazeni

osobni integrity. Pfi saturované potiebé kompetence ma jedinec moznost predvést a
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uplatnit svoje schopnosti, nejde zde tedy o dovednost ¢i schopnosti, ale pocit'ovani

efektivnosti vlastniho jednani [53].

Autonomie vychazi z pocitu, ze doty¢ny je pivodcem svého jednani. Potfeba vztaht se
tyka propojenosti s druhymi, pociti vzajemnosti a nalezeni [15]. Jak upozoriiuji Gagné,
mnoho studii prokazalo pozitivni korelace mezi uspokojenim potieb z teorie sebe
determinace a pracovni spokojenosti i pracovni vykonnosti [32]. Napft. v jedné ze studii
vykazovali pracovnici s uspokojenymi potiebami kompetence, autonomie a vztahovosti
nejen relativné vyss$i pracovni spokojenost, ale také vyssSi sebetictu a niz$i miru
psychosomatickych symptomu, pficemz vyzkumnici kontrolovali proménné, jako
socialni status dané pracovni pozice a mzdové podminky. Na dulezitost uspokojovani
psychologickych potieb upozoriovali diive jini autofi, jako napi. Maslow, McClelland a
Murray. Pouze v piipad¢ teorie sebe determinace vSak bylo opakované prokazéano, ze
kazda z danych potieb se poji s Zivotni spokojenosti, respektive s osobni zivotni pohodou
[23] [41].

1.3.5. Teorie afektivnich udalosti

Teorie afektivnich udalosti stavi na ptedpokladu, Ze urcité situace v pracovnim prostiedi,
jako napf. jednani s netaktnim zakaznikem, neférové jednani ze strany nadfizené¢ho nebo
altruistické jednani spolupracovnika, vyvolavaji afektivnich reakce [53]. Tyto reakce se
podileji na pracovni spokojenosti a maji dopad také na kognitivni posouzeni pracovniho
mista. Opakované negativni afekty se stavaji soucasti téchto kognitivnich posouzeni, byt
racionalni hodnoceni pracovniho mista zahrnuji 1 objektivné;si a stabilnéj$i kritéria, jako

napf. finanéni ohodnoceni ¢i benefity [19].

Teorie afektivnich udalosti obsahuje také osobnostni rysy, jako je napt. vySe uvedena
negativni emocionalita. Tyto osobnostni proménné jsou zde povaZzovany za piimy faktor
pracovni spokojenosti a moderatory vztahu mezi emoc¢nimi reakcemi na pracovni
zkuSenosti a pracovni spokojenosti jako takovou. Kontextudlni faktory rovnéz moderuji
vztah mezi vnimanym pracovnim prostfedim a pracovni spokojenosti [33].V teorii
afektivnich udalosti je tak akcentovana nejen kognitivni, ale i afektivni slozka postoju. Je

tak ziejmé, ze postoje nelze chapat ¢isté kognitivné, a kromé hodnoceni vychazejicich
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z urcitych presvédceni jsou jejich zdrojem i emoce a zkuSenosti s urcitymi objekty ¢i
lidmi [19]

Emoc¢né vypjaté situace, ale i nalady lze v pracovnim prostfedi pravidelné¢ hodnotit.
Existuji studie, které timto vyuzily postulaty teorie afektivnich udalosti a vyzkumnici
napf. instruovali pracovniky, aby fadu dni do denikl hodnotili své emoce. Ukazuje se
vSak, ze je dllezité rozliSovat mezi dispozi¢ni tendenci k emocnimu prozivani a situaéné

navozenymi emocemi (viz piedchozi podkapitolu) [33].

Zasadnim prvkem teorie afektivnich udalosti je stochasticka povaha afektivnich udalosti.
Tyto emoc¢né relevantni momenty se odliSuji od proménnych z béznych psychologickych
teorii — nejedna se o vyznamné stresory, jako je napt. imrti blizké osoby, a mohou byt
znaéné raznorodé¢ i v ramci jinak pomérné stabilniho pracovniho prostiedi, nebot’ urcity
pracovnik miiZze mit tfeba stresujici vztah s konkrétnim kolegou, zatimco jini pracovnici
se s timto clovékem viibec nesetkaji. Navic v dobé modernich komunikacnich technologii
muze dochazet k momentim, kdy pracovnik napf. dostava stresujici instantni zpravy
z mimopracovniho prostiedi, piesto jej tyto zpravy mohou ovliviiovat béhem pracovni
¢innosti. V tradi¢nich vyzkumech mohou byt tyto emo¢né dilezité situace nepostizitelné,

ptipadné je vyzkumnici mohou povazovat za chybu méfeni [21].

1.3.6. Teorie cila

Teorie cili byva Casto uvadéna v souvislosti s pracovni motivaci. Prikopniky byli
Latham a Locke, ktefi empiricky zjistili, ze pracovnici se specifickymi, pfiméfené
ambicidéznimi a piijatelnymi cili dosahuji lepSich vykonl neZ pracovnici bez téchto
kognitivnich proménnych. DileZitou podminkou pracovni vykonnosti byla participace
pracovnika a vedeni na stanovovani cild. Aby byla motivace udrzitelnd, mél by podle
teorie Lathama a Lockeho pracovnik dostavat pravidelnou zpétnou vazbu. Navazujicimi
vyzkumy byly zjiSténo, ze aby se cile v procesu motivace ukazaly jako t¢inné, musi
pracovnici disponovat pfiméfenou mirou sebedivéry (self-efficacy). Zpochybnéna byla

také premisa, ze cile jsou vzdy védomé [31]

Z teorie cili vychazi také model selekce, optimalizace a kompenzace (SOC model), coz
je teorie primarné postihujici zivotni strategii a uspésné starnuti. Tym kolem Baltese vsak

model SOC aplikoval na dalsi oblasti zivota, véetn¢ vyvazovani osobniho a pracovniho
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zivota. Selekce zde znamend volbu a prioritizaci cilti. Optimalizaci je mySlena planovita
alokace zdroja za ti¢elem dosazeni vytycenych cili.. Pracovnik napt. investuje penize do
vzd¢lani, aby se mu podafilo dosahnout pfedem stanovenych profesnich tspéchu.
Kompenzace je proces uplatiiovani v situaci klesajicich zdroji ¢i zmény okolnosti —
¢lovék napft. voli alternativni zdroje informaci nebo Setfi v jinych oblastech zivota.
Osoby, které uplatiuji strategie z modelu SOC, hypoteticky dosahuji vyssich hodnot

pracovni spokojenosti nez ostatni [22].

Chmiel, Fraccaroli, Sverke uvadéji, ze SOC model pomaha vysvétlit, jak se lidé chovaji
v riznych fazich zivota [34]. V tomto sméru lze SOC model chépat jako vyvojovy ¢i
lifespanovy model pracovni spokojenosti. V prubéhu lidského zivota se objevuji rizné
zmény, na které je nutné se adaptovat napi. prostfednictvim zmén v hodnotovych
prioritach. Rada studii potvrzuje existenci a u¢innost procesti SOC. Napf. je prokazano,
Ze U seniornich pracovnikd vyuzivajicich strategie SOC je ve srovnani s kontrolni

skupinou zachovana vyssi schopnost zvladat naroky souvisejici S pracovnimi rolemi.

1.3.7. Méreni pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je méfena predevsim dotaznikovymi metodami, pficemz nejcastéji
je aplikovano sebeposouzeni, kdy pracovnik vypliuje testovou metodu sam za sebe. Na
trhu, minimélné v anglickém jazyce, jsou k dispozici dotaznikové metody, které splnuji
psychometricka kritéria. V praxi se ovSem vyuZivaji i ad-hoc metody méteni [17]. Ad-
hoc metodu miize vytvofit napt. personalni manazer nebo firemni psycholog. V takovém
pfipadé mohou byt pouZity 1 jiné nez dotaznikové metody, vySe byla uvedena metoda
dennich zapisi do diaid. Metody mohou byt také kombinovany, kdy kvantitativni
hodnoceni (napt. v ur¢ité mobilni aplikaci) muze pracovnik béhem individualniho

rozhovoru doplnit komentafem.

Z metodologického hlediska je vzdy podstatné, jakou teorii pracovni spokojenosti badatel
zvoli. Vychazi-li se napt. z predpokladu, Ze pracovni spokojenost a dalsi relevantni
charakteristiky jsou primarné vnitinimi psychologickymi stavy, budou sebe posuzovaci
dotazniky legitimni metodou. Nutné je pocitat s obecnymi slabinami dotaznikovych
metod. Obtizné muze byt urcit kauzalitu, tedy ktera proménna zapficinuje kterou a zda

napf. neexistuje proménna moderujici [23]. Vyse byl popsan jiny metodologicky
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problém, a sice jev, kdy se pracovnici prezentuji pozitivnéji, respektive odpovidaji

socialné zadoucim zptisobem (socidlni desirabilita).

Postupy meéfeni pracovni spokojenosti se proménovaly také historicky. Tradi¢né se
zamé&fovaly na kognitivni posouzeni, postupné byla dopliovana také afektivni
komponenta. Podle Weinera by se méli vyzkumnici i osoby v praxi vyvarovat uzivani
ad-hoc metod, jelikoz jsou pro n¢ charakteristické metodologické nedostatky, jako napft.
nereprezentativni normy [21]. Jako ptiklady dobie ovéfenych dotaznikovych metod Ize
uvést Job Description Index (JDI) nebo Minnesotsky dotaznik spokojenosti (Minnesota
Satisfaction Questionnaire — MSQ). Globaln¢ mé&fi pracovni spokojenost skala JIG (Job
in General Scale). V oblasti méfeni afektivnich reakei ¢i emoci existuje mezi odborniky
nizkd mira konsenzu, nebot’ odli$né jsou taxonomie emoci ¢i ndzory na to, které emoce

Ize povazovat za zakladni.

V piipadé, Ze by badatelé chtéli méfit dispozi¢ni osobnostni charakteristiky, které dle
vySe popsanych poznatkll s pracovni spokojenosti souviseji, Vv ¢eském prostiedi je
k dispozici fada metod. Namatkové 1ze uvést NEO osobnostni inventai (NEO-PI-R,
puvodné Costa a McCrae, pro ¢eské prostiedi upravila Hiebickova) ¢i NEO pétifaktorovy
osobnostni inventat (NEO-FFI, ptivodné Costa a McCrae, pro ¢eské prostiedi upravili
Hriebickova a Urbanek) ¢i novéjsi NEO osobnostni inventai-3 (NEO-PI-3, podle Costy a
McCraee upravili Hiebickova a Jelinek). Je zfejmé, Ze se jednd o dotaznikové metody
postihujici proménné z FFM. Analogicky lze uvazovat 0 dalSich standardizovanych
dotaznikovych metodéch, jako jsou dotazniky zaméfené na strategie zvladani stresu
(napf. Dotaznik konstruktivniho mysleni — CT1 nebo dotaznik Strategie zvladani stresu —
SVF 78), pracovni ¢i vykonovou motivaci (napt. Dotaznik motivace k vykonu — LMI)
nebo dotazniky kvality Zivota (napf. Dotaznik kvality zivota WHOQOL-BREF ¢i
WEHOQOL-100) [17].

1.4. Rizeni pracovni spokojenosti

Vyse uvedené poznatky lze aplikovat v tad¢ oblasti fizeni lidskych zdroji. Riizné
diagnostické metody jsou vyuzitelné jiz ve fazi vybéru pracovnikd. Ve vybéru pracovnikt
se lze zaméfit napf. na miru svédomitosti, extraverze €1 otevienosti vici zkuSenosti.

Dulezité je mit k dispozici nejen obecné poznatky, ale také poznatky z daného oboru ¢i
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platici dokonce pro konkrétni profesi — odborna literatura zahrnuje napt. poznatky tykajici

se obchodnikt ¢i manazert [17].

V ramci manazerské prace je mozné pracovat s proménnymi, které jSou obsazeny
Vv teoriich pracovni spokojenosti. Odborné poznatky je mozné uplatiovat také napf.
v plénovani a vytvareni pracovnich mist, v procesu rozmistovani pracovniki, feSeni
jejich adaptace, pii planovani a realizaci vzdélavani a rozvoje pracovnikil, v procesu
hodnoceni a odménovani pracovnikli nebo v ramci motivovani. Problematika pracovni

motivace bude v souvislosti s pracovni spokojenosti popsana Vv nasledujici kapitole [62]..

Obecné¢ Ize uvazovat tii hlavni oblasti, na néz se manazefi usilujici 0 ovliviiovani pracovni
spokojenosti pracovnikti mohou zaméfit. Jedna se 0 pracovni prostiedi (moznost pracovat
autonomné, zakouSet pocity kompetence, uplatnit Siroké spektrum schopnosti atp.),
osobnostni charakteristiky pracovniki (jejich sebehodnoceni, afektivni dispozice,
osobnostni rysy, charakteristiky souvisejici S vékem atp.) a chovani pracovniki (jak ¢asto

absentuji apod. — viz nize) [22].

Z hlediska dimenzi leadershipu jsou prediktory pracovni spokojenosti podiizenych c¢i
nasledovnikl vysoka mira ohleduplnosti a vysokd mira iniciovani struktury. Pokud jde o
styly leadershipu, jako faktory pracovni spokojenosti mohou fungovat pozitivni styly
leadershipu, jako je napf. transformacni leadership ¢i eticky leadership. Nekteré studie
opét potvrzuji reciprocitu vztahtt — spokojeni pracovnici Cast&ji iniciuji kontakty

s nadfizenymi, které vedou k formovani pevnych vztahi [33].

1.5. Konsekvence pracovni spokojenosti

vvvvvv

Pracovni vykonnost byva uvadéna jako nejdalezitéjsi konsekvence pracovni
spokojenosti. Zakladni idea je takovéa, Ze spokojeni pracovnici odvadéji dobré vykony.
Meta-analyticky byly prokazany pozitivni korelace mezi témito konstrukty [22]. Zalezi
ovSem na komplexnosti pracovnich tkold. Komplexné&jsi pracovni tkoly vyzaduji vyssi

miru motivace i schopnosti, a proto je zde tésnéjsi vztah [31].

Vztah mezi pracovni vykonnosti a pracovni spokojenosti miize byt vSak i obraceny —
vykonni lidé jsou s praci spokojeni. Uvazovat 1ze 1 o komplexnégjSich vztazich, kdy lidé
na zakladé urcitého postoje jednaji a jejich chovani vede ke zméné osobnostnich

charakteristik (k rustu ¢i poklesu spokojenosti). Dalsim jevem je podminénost
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vzajemného vztahu pracovni spokojenosti a vykonnosti — vzadjemné se ovliviiuji pouze
tehdy, jsou-li spInény dals$i podminky, jako napf. ur¢itd minimalni vyse finan¢ni odmény
[29]. Chmiel, Fraccaroli, Sverke poznatky shrnuji tak, Zze pracovni spokojenost je
prediktorem pracovni vykonnosti a spiSe plati, ze spokojenost vede k vyssi vykonnosti,

nikoli naopak [34].

Nespokojeni zaméstnanci byvaji nejenom nevykonni, ale castéji se u nich objevuji
negativni jevy, jako je absentérstvi [31]. Podle Armstronga a Taylora jsou opakované
kratkodobé i1 dlouhodobé absence ¢astym problémem, ktery musi manazeti fesit. Cilem
manazera by vzdy méla byt oteviend diskuze s pracovnikem, aby se podafilo odhalit

skutec¢né piiciny jeho absenci [16].

Dalsimi negativnimi  dasledky pracovni nespokojenosti jsou fluktuace a
kontraproduktivni pracovni chovani. Pracovni nespokojenost se muize odrazit v
proklamované tendenci zménit zaméstnavatele, mize vsak ustit i v redlnou fluktuaci.
Takové zjisténi je intuitivni, nebot’ nespokojenost vede k hledani alternativnich
pracovnich pftilezitosti, kde by byl pracovnik eventudlné spokojenéjsi [42]. V praxi vSak
¢asto dochazi k tomu, ze nespokojeni pracovnici se 0d svého zamé&stnani odpoutaji pouze
psychologicky — ziistavaji na dané pracovni pozici, avSak vyrazné snizi své Usili, Casto
absentuji atd. Jako pfiklady souvisejicich kontraproduktivnich forem chovani lze uvést
kradeze, vyzrazovani citlivych informaci, ignorovani pracovnich ptedpisti, zneuzivani

drog a alkoholu ¢i nevhodné zachazeni s pracovnim natadim [33].

Dilezitou konsekvenci pracovni Spokojenosti jsou aktivity, které pracovnici cini
dobrovolnég, tedy je nemaji v popisu prace. MiiZe jit o dobrovolné piescasy, riizné akty
prosocidlniho chovani ¢i jiné dobrovolné chovani, které prospiva organizaci. Spokojeni
pracovnici se napf. ¢asteji autonomné rozhodnou nastudovat néjakou problematiku nebo

osvojit si dovednosti, které jsou dané organizaci prospésné [22].

1.6. Pracovni spokojenost a pracovni motivace

Zasadni konsekvenci pracovni spokojenosti je vysoka pracovni motivace, ktera je
dalezitym prediktorem vysoké pracovni vykonnosti. ZjednodusSené¢ lze fici, Ze spokojeni
pracovnici jsou motivovani, napt. vynakladaji vysoké pracovni usili, jsou vytrvali a voli

vhodné pracovni cile [33]. Podle Americké psychologické asociace je pracovni motivace
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touhou ¢i ochotou vynalozit pracovni Gsili. Typicky uvadénymi faktory pracovni
motivace jsou finan¢ni ohodnoceni, benefity, socidlni status a uznani, pocit kompetence
¢1 uspechu, vztahy s kolegy a smysluplnost ¢i spoleCenska dilezitost dané pracovni

¢innosti [19].

Pracovni vykon si Ize ptedstavit jako vyslednici motivace, schopnosti a faktord prostredi.
Teoreticky se diferencuje mezi vnitini (intrinsickou) motivaci, ktera prameni z vnitinich
zdroju jedince. Takovy ¢lovek je angazovany v pracovnich aktivitach, protoze jej samy o
sob¢ uspokojuji. Vnéjsi (extrinsickd) motivace ma zdroj ve vnéjSich faktorech — napf.
¢lovék miize pracovat je pro financni [31]. Zde je patrné, jako se mohou pracovni
motivace a spokojenost lisit — motivovany muze byt i clovek s praci nespokojeny, protoze
napf. nutné potiebuje zajistit existencni potreby. Jak uvadéji Chmiel, Fraccaroli, Sverke
dal$im duvodem, pro¢ miize byt ¢loveék motivovan extrinsicky, je snaha vyhnout se trestu
[34] [39].

Extrinsicka motivace je obecné povazovana za nevyhodnou, nebot’ byva asociovana
s mén¢ zadoucimi jevy, vys§i potiebou kontroly, niz§im vyskytem dobrovolného
adaptivniho chovani apod. Armstrong a Taylor upozoriuji na kratkodobou povahu
extrinsické motivace. Krom¢ motivacniho zdroje je dilezité rozliSovat 1 rGznou miru
aktivace, nebot’ jak upozoriiuji Horvathova, Blaha a Copikova, piesahne-li motivovanost
pracovnika urcitou mez, Uroven jeho vykonu se snizuje [35] [16]. Tento vztah mezi
aktivaci a vykonnosti popisuje tzv. Yerkes-Dodsoniv zakon. Divodem nadmérné
aktivace mize byt napf. mimofadna dulezitost tkolu ¢i situace ¢i moznost ziskat

atraktivni odménu [40] [43].

Déle 1ze uvazovat distinkci mezi motivaci jako dispozi¢ni proménnou (osobnostni rys) a
aktualnim stav (souvisejici napt. s tim, do jaké miry pracovnik véti ve své schopnosti
zvladnout predlozeny tkol) [17]. Navic plati, ze motivy mohou byt uvédomované

(explicitni) i neuvédomované (implicitni) [21] [37].
1.7. Faktory pracovni motivace

Podobné jako v ptipad€ pracovni spokojenosti 1ze popisovat faktory pracovni motivace
vyvozené z teorii (modeld) a z jednotlivych vyzkumd, které si necini naroky na vyssi

miru obecnosti. Teorie pracovni motivace se v fadé ohledi obsahové piekryvaji

45



s teoriemi pracovni spokojenosti, pficemz primarnim divodem je praveé obecnost téchto
teorii. Jako ptiklady téchto teorii 1ze uvést FFM, JCD, teorii sebedeterminace a teorii cila
[31].

Armstrong a Taylor d€li teorie pracovni motivace na teorie instrumentality, obsahové
teorie a procesni teorie. Teorie instrumentality (tzv. taylorismus Ci teorie ,,cukru a bice*)
predpokladd, ze pracovniky lze mechanicky motivovat odménami a tresty. Obsahové
teorie zahrnuji rtizné koncepty potieb, a kromé teorie sebedeterminace sem patii jiz
uvadéné teorie McClellanda, Maslowa a dalsi. Procesni teorie, jak vyplyva z nazvu, se
zamétuji na psychické procesy i na potieby, n€kdy byvaji ozna¢ované jako kognitivni (&i
kognitivistické) teorie. Patfi sem napf. teorie cilti, spravedlnosti ¢i ocekavani. Weiner
povazuji teorii cill a jeji odnoze za natolik vlivny smér, ze veskeré pojednani o motivaci

Vv organiza¢nim kontextu vysvétluji prizmatem téchto konceptu [17] [21].

Truxillo, Bauer, Erdogan kategorizuji teorie pracovni motivace obdobn¢ jako Armstrong
a Taylor, avSak vynechdvaji teorie instrumentality a pfidavaji teorie zamétené primarné
na moznost aplikace, tedy postupy, jimiz lze piimo ovliviiovat motivaci pracovnikli. Do
této kategorie autofi fadi teorii cili, JCD a teorii odmeén a inciativ. Jedna se skute¢né o
teorie s vysokou aplika¢ni hodnotou, nebot” konceptualizuji napf. redesign prace, rlizna

schémata odménovani pracovniki ¢i moznosti gamifikace pracovni ¢innosti [31] [38].
Pokud jde o faktory pracovni motivace, zakladni ptehled uvadgji napt. Snydrova, Depoo,
Urbancova

e obsah prace,

e odmeénovani,

e atmosféra pracovni skupiny a pracovni vztahy,

e pracovni podminky a organizace prace,

e r0zvoj a vzd€lavani,

e moznost kariérniho postupu,

e styl vedeni,

e komunikace a sdélovani informaci,
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e hodnoceni a zpétna vazba,
e kultura a klima na pracovisti,

¢ individualni (osobnostni) vlastnosti [58]. [61].
1.8. Konsekvence pracovni motivace

Pracovni motivace je stézejnim faktorem toho, zda pracovnik bude vynakladat pii praci
pracovni Gsili. Riizné teorie pracovni motivace popisuji distalni, proximalni a osobnostni
proménng, které spoluurcuji, do jaké miry budou pracovnici motivovani [34] . Obecné
plati, ze vSechny teorie uvadéné v odborné literatufe uréitym zpuisobem piispivaji
k porozuméni procesim ovliviiyjicim motivaci, avSak teorie instrumentality Ize

povaZzovat za nejvice limitované [16].

Gagné uvadéji celou fadu konsekvenci vysoké pracovni motivace. Vyjma vysoké
vykonnosti je uspokojeni motivii ¢i potieb prediktorem zvladani zatézovych situaci
v pracovnim kontextu [32]. Podobn¢ intrinsicka pracovni motivace souvisi s osobnostni
rozvojem Ci seberealizaci. Vnitfni motivace je prediktorem nizs§iho vyskytu nezddoucich
jevu, jako je napf. nasili na pracovisti ¢i nedodrzovani pravidel bezpecnosti prace.
Snydrova, Depoo, Urbancova uvadéji jako negativni diisledky demotivace fluktuaci,

snizenou produktivitu ¢i ztratu znalosti pracovniku [36].

Nazory na to, do jaké miry se pracovni motivace a pracovni spokojenost podminuyji, jsou
rizné. Pracovni spokojenost navic byva odliSovana od pracovni angazovanosti. Hlavnim
odlisujicim znakem je aktivace, tedy proménné typu nadSeni, zapaleni a oddanost,
zatimco V ptipadé pracovni spokojenost je na emo¢ni trovni uspokojeni. Podle nékterych
autort vSak koncept angazovanosti nemtize nabidnout vice, nez v sob& zahrnuje pracovni
spokojenost [35]. Pokud jde o méfeni pracovni motivace, obecné lze vyuzit Sirsi Skalu
nastrojuii nez V ptipad¢ pracovni spokojenosti. Jednim z diivodu je, ze v odborné literatute

se dlouhodob¢ pracuje s ptredpokladem vlivu neuvédomovanych motivi. Tyto tzv.

implicitni motivy lze dotaznikovymi metodami méfit jen obtizné. [44] [50].
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2. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V ramci druhé Kapitoly je provedena analyza soucasného stavu v oblasti pracovni

spokojenosti zaméstnancl ve spolecnosti ANTREG.
2.1. Predstaveni firmy

Nez zde budou ptedstaveny vysledky vyzkumu, je nutné zde popsat samotnou spole¢nost.
Tato diplomova prace se zamétuje na strojirenskou spolecnost ANTREG, ktera sidli ve
Vyskové, na ulici Tovarni. Pfredmétem podnikéni zapsaném v obchodnim rejstiiku je
zamecnictvi, nastrojarstvi, obrab&Cstvi, ¢innost ucetnich poradci, vyroba, obchod a
sluZzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 zivnostenského zédkona, vyroba, instalace, opravy
elektrickych stroji a pfistrojl, elektronickych a telekomunikaénich zatizeni, vyvoj,
vyroba, opravy, Upravy, pieprava, nakup, prodej, pujcovani, znehodnocovani, niceni
zbrani a opravy, Upravy, preprava, nakup, prodej ptjcovani, uschovavani streliva a také
nakup a prodej, ptjcovani, vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, uschovavani, skladovani,

pfeprava, znehodnocovani a ni¢eni bezpe¢nostniho materialu [37].
2.2. Historie firmy

Historie firmy saha az do 90. let minulého stoleti. V té dobé¢ byla firma soucasti Zbrojovky
Brno, jako jeji odstépny zdvod. Privatizovany subjekt byl v roce 1992 rozdélen na 3
firmy, jedna z nich byla pfejmenovana na zde analyzovanou firmu ANTREG, a.s.
V naslednych letech pokracoval vyvoj této firmy. V roce 1998 firma do své vyrobny
zavedla systém ISO 9001. V roce 2005 zavedla do svého plisobeni unikatni ERP systém
pro fizeni vyroby. V roce 2011 zakoupila prvni Sos€ obrabéci centru. V roce 2013 je
patrny ve firm¢ vyrazny krok. DoSlo k zahajeni vystavby nového vyvojového a
inova¢niho centra. Vyrobni plocha byla rozsifena na 10 000 m2. V roce 2015 firma
ziskala dotaci ,,Adaptér 22LR*“. Dotace byla ¢erpana v ramci Operacniho programu
Podnikani a inovace, Program Inovace, Vyzva. V roce 2016 byl realizovan projekt
Inovace svételné techniky a zasobniku malorazové zbrané. V ramci projektu byly
nakoupeny nové technologie: 40sé obrabéci centrum, bruska na plocho, omitaci stroj,

laserovy znacici stroj [37]
V soucasné dobé¢ se firma fadi mezi dilezité strojirenské firmy v kraji Jihomoravském.
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2.3. Portfolio vyrobki a sluzeb

Firma se v soucasné dobé zaméfuje na prodej technologii neboli zaméiuje se na prode;j
polotovart, soucasti a vyrobku pro jiné firmy. Pusobi tedy na trhu B2B. Mezi technologie,
které firma prodava se fadi: soustruzeni, frézovani, brouseni, CNC elektroerozivni
obrabéni, pfesné vrtani, objemove a plosné tvareni, CNC meéteni 3D, lakovani a vakuové

pokoveni [38].

Samotné vyrobkové portfolio ve spolecnosti neni Siroké. I pies to firma prodava nékolik
velmi kvalitnich vyrobkt, které se fadi mezi Spicku v oboru. Konkrétné se jedna o tyto
vyrobky: pistolové adaptéry ZENITH a ORION, konstrukce a vyroba naradi, nastroji a
forem, specialni svételna technika, jateéni pfistroj, elektromagneticky ventil,

termoregulator, obrabéné dily [38].

V souvislosti se svou strategii zastava firma nazor, Ze pro kazdého jejiho zaméstnance je
strojirenstvi femeslem, které déla poctivé, precizné a rad. Jeji technologické prostiedi je
nastaveno natolik univerzalné, aby ho dokazala ptizptsobit potiebam svych zédkaznikd.
Hlavné pro ni neni divéra jen o dodrzovani oborovych standardi, ale predev$im o
budovani dlouhodobych vztahi s jejimi klienty, proto si firma velmi zaklada na vyrobé
na miru potfebam odbératelt. Navic se neboji vyzev, proto pfichazi s inovativnimi a

ptinosnymi feSenimi, ktera poskytuje diky zkusenému a vysoce odbornému tymu [38].
2.4. Zaméstnanci a vedeni firmy

Firma ANTREG je akciovou spolecnosti. Z tohoto divodu ma valnou hromadu,
piedstavenstvo a dozoréi radu. Reditel spolednosti zodpovidd za ekonomicky usek,
personalni usek, inspekci kvality, TOV a obchodni tisek. Vyrobni feditel je odpoveédny
za technicky usek, usek planovani vyroby a tfi vyrobni stfediska, jak je uvedeno také

Vv piiloze ¢.1 této diplomové prace.

Celkovy pocet pracovnikili ve firmé neni nikterak velky a postupem Casu se také snizuje.
Jesté v roce 2008 bylo ve firmé zaméstnano kolem 129 pracovniki. V roce 2010 poklesl
pocet zamestnancli pod 100 na 96 zaméstnancti. V roce 2019 ve firmé bylo zaméstnano
opét mén¢ pracovniki, a to 81 zaméstnanct, a v roce 2020 to bylo jen 79 pracovnikt. Od
roku 2008, tak doslo k poklesu o 39 %.
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Ve firm¢ je upravujicim dokumentem v oblasti pracovnich a socialnich podminek
zaméstnanct kolektivni smlouva. Do roku 2020 ve firm¢ fungovala také odborova
organizace ZO OS KOVO ANTREG, ta vSak v roce 2020 zanikla. Firma se i1 pfes to
zaméfuje na motivaci zaméstnanci. V soucasné dob¢ poskytuje predevsim prispévky na
penzijni pfipojisténi, pfispévky na stravenky. Ve velké mife se také zamétuje na
vzdelavani a rozvoj zaméstnancli. Protoze si je védoma toho, Ze jen vzdélani a schopni
pracovnici jsou klicem k uspéchu a zdrojem novych napadi. Na vzdélavani a rozvoj firma
v roce 2020 vynalozila cca 1 % mzdovych nakladd. Kromé povinnych vzdélavacich
aktivit firma pfi planovani vzdelavani ptihlizi k potfebam technickych a vyrobnich
utvart. Duraz je zde kladen na znalostni technologie, programy pro fizeni CNC strojl
atd. Firma se také ve vztahu ke svym zaméstnanciim vénuje bezpecnosti prace, a to nad
ramec zakonem definovanych pravidel. Poskytuje osobni a ochranné pomiicky, firemni
oblec¢eni. O tom, zda jsou podminky dostacujici a vedou ke spokojenosti zaméstnancii je

poté pojednano v ramci vyzkumu, ktery byl ve firmé realizovan.
2.5. Metodologie vyzkumu

Nez budou na tomto misté piedstaveny vysledky vyzkumu, je nutné nejprve
charakterizovat metodologii samotného vyzkumu. Tato metodologie vyzkumu popisuje

cil vyzkumu, hypotézy, metody vyzkumu, harmonogram a jiné.

2.5.1. Cil vyzkumu

Cilem tohoto vyzkumu je analyzovat spokojenost zaméstnanct ve firmé¢ ANTREG. Tento

primarni cil je rozdélen na cile dil¢i:
e Analyzovat celkovou pracovni spokojenost zaméstnanct ve firmé ANTREG.
e Definovat firemni stabilizatory a destabilizatory.
e Zjistit preference faktorti pracovni spokojenosti, které zaméstnanci vykazuji jako
dulezité.
2.5.2. Stanoveni hypotéz a vyzkumnych otiazek

Vyse uvedeny cil je rozveden do nasledujici hypotéz a vyzkumnych otazek.
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Hypotézy:

H1: Domnivam se, Ze existuje rozdil v celkové spokojenosti zaméstnanct vzhledem

k véku respondent.

H2: Predpokladam, Zze existuje rozdil v celkové spokojenosti zaméstnancu vzhledem

Kk pracovnimu zafazeni.
H3: Piedpokladam, ze existuje rozdil v celkové spokojenosti zaméstnanci vzhledem k
oddéleni, ve kterém pracovnici pracuji.
Vyzkumné otazky:
e V1:Jaka je celkova spokojenost s charakterem a obsahem prace?
e V2:Jaka je celkova spokojenost s odménovanim zaméstnanci?
e V3: Jaka je celkova spokojenost se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct?
e V4: Jaka je celkova spokojenost s kariérnim rozvojem?
e V5: Jaka je celkova spokojenost s mezilidskymi vztahy?
e V/6: Jaka je celkova spokojenost s organizaci prace?
e \/7:Jaka je celkova spokojenost s pracovnim prostiedim?

e V8: Jaka je celkova spokojenost s péci 0 zamé&stnance?

2.5.3. Metody vyzkumu

Pro dosazeni popsané¢ho cile a stanovenych hypotéz byl vyuzit kvantitativni vyzkum.
Smyslem kvantitativniho vyzkumu je ziskat data a zpracovat je do tabulek a graft.. Dale
doplnuje, ze vyzkum kvantitativni predstavuje empirickou analyzu procesit a jevi
andragogické reality. Vyuzivaji se zde exaktni ndstroje a metody, pro vyhodnoceni a
meéfeni zkoumanych jevi. Dopliluji, Ze se v tomto vyzkumu snaZime ziskat métitelné a
Ciselna data. Dale dopliuje, Ze pomoci tohoto vyzkumu se vyuzivaji dotazniky,
rozhovory, anketarni Setfeni. V této praci je vyuzit dotaznik elektronicky. Tento dotaznik

byl respondentiim zaslan prostfednictvim emailu [45] [46] [47] [48].

Nez v8ak byl vyzkum proveden, byl realizovan pifedvyzkum. V ramci néj byl dotaznik

pfedan 10 ndhodnym respondentiim, kteti pracuji v riznych firméach na riznych pozicich.
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Byly sledovany jejich reakce na otazky, bylo sledovano, zda se jevi otazky jako
srozumitelné. Bylo sledovano také rozlozeni otazek, zda je vhodné. Z vysledkt bylo
zjisténo, ze nebyly identifikovany zadné problémy s vyplnénim dotaznikii, proto mohlo

dojit k samotnému vyzkumnému Setieni ve vybrané firmé¢ ANTREG.

Nejprve bylo nutné ziskat od vedeni firmy povoleni K realizaci vyzkumu. Vzhledem
k osobnim vazbam, byl tento vyzkum vedenim firmy povolen. Nésledn¢ byl zaslan na
personalni oddéleni s predstavenim vyzkumu, jeho anonymitou atd. Dotaznik nasledné
personalni oddé€leni odeslalo na emailové adresy zaméstnancii firmy. Cilovou skupinou
jsou tedy vSichni zaméstnanci vybrané firmy ANTREG. Jiné kritérium pro vybér
respondentl stanoveno nebylo. Konkrétné tedy bylo osloveno pomoci dotaznikového
Setfeni vSech 79 respondentt. Zpét bylo navraceno 61 dotaznikt. Navratnost tedy byla 77
%. Veskeré dotazniky byly zkontrolovany, zda jsou veSkeré informace vyplnéné. Zde
bylo zjisténo, ze dva respondenti ¢ast otdzek vynechali, proto tyto dva dotazniky byly

vyfazeny pro dals$i zpracovani.

Samotné vysledky dotaznikového Setfeni jsou zpracovany ve formé grafii, tabulek a
doplnény komentati. Dotaznik je rozdélen na nékolik skupin zamétujicich se na urcitou
oblast dotazovani. Uvodni &ast dotazniku jsou otazky identifikaéni. Analyzuji tedy
respondenty z rGznych uwhlt pohledu. Nasleduji vysledky zobrazujici personalni
informovanost zaméstnanct, dal$i ¢ast dotazniku odpovida na otazky piislusnosti
zaméstnancl ke spolecnosti, ptisobnosti mimo oblast svych aktivit, vizi a budouciho
vyvoje, nasleduji vysledky dotazii k dodrzovani pravidel a k ochoté ke zménam. Dalsi
vyhodnoceni podavaji informace o organizaci prace a vazb& na osobni Zivot zameéstnance,
mapuji spokojenost zaméstnancli s pracovnimi podminkami a prostfedim. Pokracuji
dotazy na spokojenost s naplni prace, spokojenost s piistupem k zaméstnanctim a s jejich
fizenim. V posledni ¢asti dotazniku byly polozeny a zodpovézeny dotazy tykajici se
rozvoje zameéstnancu a jejich odmeénovani. Otazky jsou uskupeny do mensich celku podle
zkoumané oblasti. U otazek byla volena Skala odpovédi tzv. Likertova Skala odpovédi.
Diky ni méli respondenti na vybér jednu z péti moznosti. V rdmci nekterych otazek jim

byl ponechan prostor k vyjadfeni svych dalSich naméta a piipominek.

V teoretické ¢asti prace bylo zjiSténo, ze pracovni spokojenost je pojem obsahové Sirsi.

Predstavuje rizné slozky, které ptisobi v dané pracovni ¢innosti na zaméstnance, 0d
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osobnostnich ryst a hodnot pracovnikti az po zékladni fyzikalni Cinitele na pracovisti.
Proto tento vyzkum byl zaméfen na rizné okruhy v ramci nichz, byly kladeny rtizné

otazky. Konkrétni znéni otazek dle bloki je nasledujici:
Blok jedna (charakter a obsah prace)
Otazky:
e Jste spokojeni s praci?
e Je pro vas prace dilezita?
e Je prace zajimava a rozmanitd?
e Jsou pracovni povinnosti piiméiené védomostem, vzdélani a zru¢nosti?
e Je napln prace prilis velka?
Blok dvé (odménovani zaméstnanci)
Otazky:

e Jste spokojen s vysi mzdy?

Jsou mzdy podobné jako u konkurenénich firem?

Je mzdovy systém spravedlivy?

Odpovida plat arovni védomosti a zru¢nosti?

Motivuje vas mzda k vyssim vykonim?

Blok tii (vzdélavani a rozvoj)
Otazky:

e Ovliviuje podle vaseho nazoru vzdelavani a rozvoj zaméstnancti pozitivneé

konkurenceschopnost vasi firmy?

e Je vzdélavani a rozvoj pracovnikl ve firmé realizovan s ohledem potieby a prani

zaméstnancu?
e Myslite si, Ze mate dostate¢né piilezitosti k dal§imu vzd€lavani a rozvoji?

e Vyuzivate dostatecné pfilezitosti k dalsSimu vzdélavani a rozvoji pracovnikti?
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e Jste dostateéné¢ informovani 0 moznostech dal§iho vzdélavani a rozvoje

pracovnikd ve firmé?
e Jste ochoten a motivovan se vzdélavani ucastnit?
Blok ¢tyFi (kariérni rozvoj)
Otazky:
e Je pro vas osobni rozvoj a kariérni rist dilezity?
e Je vam jasny systém kariérniho postupu a kritéria pro postup?
e Domnivate Se, ze je systém kariérniho postupu spravedlivy?

e Mate moznost kariérniho postupu dle svych potieb a predstav?

Blok pét (mezilidské vztahy)
Otéazky:
e Domnivate Se, Ze je na pracovisti pratelska atmosféra?
e Vyskytuji se ¢asto ve vasem kolektivu konflikty?
e Mate se na koho spolehnout a pomahate si navzajem?
e (Citite se v pracovnim kolektivu pod tlakem?
e Berou vasi kolegové na védomi vase nazory?
e Mate na pracovisti nejlepsiho ptitele?
Blok Sest (organizace prace)
Otazky:
e Miyslite si, ze prace je dobfe organizovana?
e Existuje dobra vzajemna spoluprace mezi jednotlivymi pracovisti?
e Jste spokojen s vasi pracovni dobou a ¢asovym planem?

e Zustavate Casto V praci pies cas?
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e Mate piistup ke v§em informacim, které jsou nezbytné pro uspésné zvladnuti vasi
prace?
Blok sedm (pracovni prostiedi)
Otazky:
e Jste spokojen s vybavenim pracoviste?

e Domnivate se, ze je pracovni prostiedi (hluk, svétlo, teplota) ptijemné? Jste v

praci vystaven rusivym elementim?
e Ma pracovni prostiedi nepfiznivy vliv na vas zdravotni stav?
e Libi se vam uspotadani pracovisté?
Blog osm (péce 0 zaméstnance)
Otéazky:
e Ziskavate ptispévky na stravovani?
e Realizuje firma pro zlepseni pracovnich vztahd teambuildingové akce?
e Dostavate od spolecnosti ptispévek na dovolenou?

e Ziskavate od svého zaméstnance nékolik dnll navic na nemoc a na feSeni

potiebnych zalezitosti (Sick days)?
e Zajist'uje spolecnost sportovni akce?
e Poskytuje vam spole¢nost zaméstnanecké vyhody? (auto, mobil, notebook)

e Domnivate se, ze spole¢nost poskytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod?

Pro testovani rozdili ¢etnosti sledovanych znakt a pro nasledné vyhodnoceni hypotéz je
zde vyuzit x2 — test neboli Chi kvadrat test. %2 - test slouzi ke srovnani o¢ekavanych

(teoretickych) a empirickych ¢etnosti. Vzorec pro vypocet chi kvadratu je nasledujici:

55



i=1 n.

Rovnice 1: Vzorec pro vypocet chi kvadratu

Kde m = pocet kvalitativnich tiid (kategorii) pfedstavujicich varianty, kvalitativniho
znaku, nei = empiricka Cetnost (data z vybérového souboru), Nei = ofekavana Cetnost

(teoretickd, zndma pro zakladni soubor).

2.5.4. Harmonogram

V nasledujici tabulce je uveden harmonogram celého vyzkumného Setfeni.

Tabulka 1: Harmonogram vyzkumu, zdroj vlastni zpracovani

Charakteristika c;’ll)e,;)zféz;(umnych otazek a 15 30102021 | 15.10.2021
Piiprava dotaznikového Setieni 14 16.10.2021 | 30.10.2021
Piedvyzkum 8 1.11.2021 8.11.2021

Vyhodnoceni vyzkumu korekce dotazniku 4 9.11.2021 | 15.11.2021
Sbér dat ve firmé 30 1.1.2022 30.1.2022

Zpracovini visledk 28 122022 | 28.2.2022
Vyhodnoceni hypotéz a stanoveni zavéru 4 13.2022 10.3.2022

2.5.5. Identifikacni otazky

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zafazeno nékolik identifikac¢nich otdzek. Nejprve
byly zatfazeny identifikacni otazky, které zjistovaly pohlavi respondentti. Celkem tedy

dotaznik vyplnilo 26 Zen a 33 muzu. Z dané tabulky vidime, Ze vétsi podil zaméstnanct
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tedy predstavuji muz a to 56 % oproti zendm, ktefi predstavuji jen 44 %. Je tedy patrné,
ze firma ANTREG je strojirenska firma, ve které pracuje vice muzi. I kdyz rozdil zde

neni nikterak vyrazny.

Graf 1: Rozdéleni respondenti dle pohlavi, zdroj vlastni zpracovani

Zaméstnanci firmy ANTREG jsou spiSe mladSiho veku, a tvoifi tak mlady kolektiv
zamé&stnancd, jak je patrné z nasledujiciho grafu. Nejvétsi zastoupeni piedstavuje skupina
zamé&stnancu, ktefi maji od 25-34 let. Jedna se 0 29 respondentt, tj. 49 %. Druhou nejvétsi
skupinou jsou jest¢ mladsi zaméstnanci vV pramémém véku od 18-24 let. Téchto
zaméstnancd je, tj. 19 % z celkovych respondenti. Vékova kategorie star§ich ro¢nikii od
35-44 let, je zastoupena v niz§im poméru a to 6 %. Veék mezi 45-54 let méli 4 respondentd

a vék 55 a vice let melo poté 5 respondenti.
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55 a vice let

45-54 let

35-44 let

25-34 let

18-24 let

Graf 2: Rozdéleni respondentu dle véku, zdroj vlastni zpracovani

Dalsi identifikacni otazka se zaméfila na vzdélani zaméstnanci. Jak je mozné vyvodit
z nasledujiciho grafu, celkem se dotaznikového Setfeni i€astnilo z 59 zaméstnanci 39
zaméstnancl se stfedni Skolou. Jedna se o 66 % respondentli. 10 respondentli mélo
zakladni vzdélani, tj. 6 % a 6 respondentti mélo vysokoskolské vzdélani a 4 respondenti

v

méli vySsi odborné vzdélani.

vysokoskolské vzdélani

vyssi odborné vzdélani

stfedoskolské vzdélani

zakladni vzdélani

Graf 3: Rozdéleni respondentii dle vzdélani, zdroj vlastni zpracovani
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obchodni oddéleni

vyrobbni stfedikso

oddéleni technické obsluhy

oddéleni inspekce kvality

oddéleni planovani vyroby, nakup

oddéleni vyvoje

personalni oddéleni

ekonomické oddéleni

Graf 4: Rozdéleni respondentii dle pracovniho zaiazeni, zdroj vlastni zpracovani

20 pracovnik ptsobi v oblasti vyrobni ¢innosti spole¢nosti, jedna se tedy o 34 %
zaméstnancl. 9 zaméstnanci pracuje v oddéleni vyvoje. Jedna se 0 cca 5 % respondentd.
Shodn¢ pracuje 7 respondenti na oddéleni technické obsluhy a stejné mnozstvi
respondentl pracuje na oddéleni planovani vyroby a nakupu. 4 respondenti pracuji na
obchodnim oddéleni, shodné mnozstvi pracovnikd pracuje poté na oddéleni personalnim.
Poté pracuje 5 respondentil na oddéleni ekonomickém a na oddé€leni inspekce kvality

pracuji 3 zaméstnanci. Jiné zafazeni nebylo specifikovano.

Z vysledku dotazniku dale vyplynulo, jak je zndzornéno v nasledujicim grafu, Ze tfetina,
tj. 21 zaméstnancil, a to je zarovenl nejveétsi pocet zaméstnanci, pracuje u stavajici firmy
vice nez 10 let. 18 zaméstnancu ve firm¢& pracuje 6-10 let (31 %), 12 zaméstnanci
v organizaci pracuje v rozmezi 3 az 5 let (20 %), 8 pracovniki je u firmy zaméstnano 1-
2 roky. Celkovy pocet zaméstnancll, rozlozeni pracovnich pozic a délka zaméstnani u
spolecnosti poukazuji na stfedné velkou firmu, zaméstnanecky ¢aste¢né stabilizovanou,

A4

tudiz s niz§i mirou fluktuace, kterou je tfeba udrzovat a peCovat o to, aby nevzrustala.
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vice nez 10 let

Graf 5: Rozdéleni respondenti dle délky zaméstnani, zdroj vlastni zpracovani
Posledni identifikacni otazka rozd¢€luje respondenty na fadové zaméstnance a vedouci
pracovniky, 0 ¢emz hovofii nasledujici graf. Z néj je mozné vyvodit, Zze 41 pracovnikl ve
firm¢ pracuje jako tfadovi pracovnik. Jedna se o 70 % pracovniki. 18 respondentl poté

pracuje na vedoucich postech. Jedna se 0 30 % respondentu.

vedouci pracovnici

radovi pracovnici

Graf 6: Rozdéleni respondentii dle pracovni pozice, zdroj vlastni zpracovani
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2.6. Vysledky vyzkumu

V nésledujici ¢asti prace jsou jiz popsany vysledky vyzkumu podle jednotlivych faktora
spokojenosti ze zkoumanych oblasti. Jak jiz bylo uvedeno, otazky v dotazniku jsem
rozdéleny do n€kolika okruhti, a to otazky tykajici se systému odménovani, obsahu prace,
podpory osobniho riistu a rozvoje a kariéry, vztahli na pracovisti, organizace prace,
pracovni podminky, péfe o zaméstnance, vztah k nadfizenému. Jednotlivé vysledky
postupné budu uvadét v grafech a tabulkach (v absolutni i relativni hodnot€), pokusim se

je zanalyzovat a nasledné navrhnout opatieni, ktera pak shrnu v zavéru prace.

2.6.1. Obsah prace a charakter prace

Charakter a obsah prace jsou shrnuty v nasledujici tabulce. Z uvedenych vysledkt je
mozné vyvodit, ze s praci je spokojeno vice nez polovina respondentt. S praci je
spokojeno 57 % respondentd. Konkrétné je ptitom 15 % urcité spokojeno a 42 % spise
spokojeno. Na druhou stranu je s praci urcité nespokojenost 27 % respondentil a spise
nespokojeno je 15 % respondentil. Ziejmé tito zaméstnanci nepovazuji svou praci ani za
zajimavou a rozmanitou. Pfitom je vSak prace dilezitd pro vétSinu pracovniki. Jedna se
0 87 % respondenti. Urcité je prace dulezita pro 49 % respondentt a spise je dulezita pro
39 % respondentt. Jen pro 11 % respondentli dilezitd neni. Déle bylo zjiSténo, Ze
skute¢né neni prace zajimava a rozmanita pro vétsi cast respondentll. Konkrétné tedy neni
zajimava a rozmanita pro 69 % respondentl. Konkrétné tedy neni zajimava a rozmanita
pro 11 respondentt a pro 30 respondent urcité neni zajimava. Vice nez 70 % respondentt
povazuje pracovni povinnosti za pfiméfené a adekvatni vzhledem k znalostem a
dovednostem. Konkrétn¢ tedy urcité je pfimétena a adekvatni pro 14 respondentt a spise
neni adekvatni pro 30 respondentii. AvSak az 67 % hodnoti svou pracovni nédpli jako
ptili§ velkou a chtéli by ji snizit, jak bylo zjisténo v dalsi otdzce. Velka je napln prace

urcité pro 27 respondenti a spise je velka pro 13 respondentt.
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Tabulka 2: Vyhodnoceni prvni skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Spokojenost s praci? Uréite ano 9 15,25 %
Spise ano 25 42,37 %
Urcité ne 16 27,12 %
Spise ne 9 15,25 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Je pro vas prace dulezita? Urdite ano 29 49.15%
Spise ano 23 38,98 %
Urcité ne 0 0,00 %
Spise ne 7 11,86 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Je prace zajimava a rozmanita? Urit? ano 5 8.47 %
Spise ano 12 20,34 %
Ur¢ité ne 11 18,64 %
Spise ne 30 50,85 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %
Jsou pracovni povinnosti pFiméfené Urcité ano 14 23,73 %
védomostem, vzdélani a zruénosti? Spise ano 30 50,85 %
Urcité ne 4 6,78 %
Spise ne 10 16,95 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %
Je napln prace prilis velka? Urit? ano 27 45,76 %
Spise ano 13 22,03 %
Urcité ne 10 16,95 %
Spise ne 9 15,25 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.1. Systém odmén Ve zvolené spolecnosti

Dalsi ¢ast otazek se zaméfila na systém odmén ve sledované spolecnosti ANTREG. Z
celkového poctu ziskanych odpovédi je nadpolovicni vétSina zaméstnancii nespokojena
se vydélkem ve spolecnosti ANTREG. Spokojeno je jen 13 % respondent. Naopak
nespokojeno je poté vice nez 85 % respondenti, jak miizeme vypozorovat z néasledujici
tabulky. Ptitom se opét vétsi Cast respondenti domniva, Ze mzda neni shodna
s podobnymi konkuren¢nimi podniky a mzdy jsou tedy ve firmé podhodnoceny. Tohoto
nazoru je 81 % respondenti. Pficemz se domniva 24 % respondentd, ze urcité neodpovida

mzda konkurenénim firmam a 58 % respondentd Se domniva, Ze spiSe neodpovida
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konkurenénimu prosttedi v oblasti strojirenstvi. Na druhou stranu byla pozitivné
hodnocena spravedlivost systému odmén. Urcité je spokojeno 14 respondentt, tj. 24 %
respondentt a spise je spravedlivy systém odmeén je dle 29 respondenti. Na druhou stranu
zde bylo zjisténo, ze se 10 respondenti domniva, Ze nevi, zda je systém odmén
spravedlivy ¢i neni. Negativné bylo hodnoceno to, zda systétm odmén odpovida
naro¢nosti zastavané a vykonavané prace. Zde negativné odpovédélo vice nez 70
respondentl. Konkrétné tedy 66 % respondentli se domniva, ze vySe mzdy neodpovida
védomostem a zruc¢nosti zaméstnance. Ur€ité poté vySe mzdy neodpovida védomostem a
zruénosti dle 5 respondenti. V neposledni fadé nevi 5 respondentl, jak na otazku
odpovédét. Posledni otazka v ramci systém odmén zjistovala, zda jsou mzdy vysoké dosti
na to, aby motivovali zaméstnance k lepSimu vykonu. Cca 70 % zaméstnancti hodnoti
systém odmén tak, Ze neni dostate¢né motivujici pro rist pracovniho vykonu. Konkrétné
tedy 68 respondentll se domniva, ze systém neni spiSe motivujici a 3 % respondentd se
domniva, Zze neni ur€ité motivujici k rdstu vykonu. Na druhou stranu se jen 7 %
respondentli domniva, Ze urcité je motivujici a 4 % se domnivaji, Ze je spiSe motivujici.
V ramci systému odmén tedy existuji vyrazné mezery, které by bylo vhodné zlepsit,

mimo jiné i s cilem zvysit motivaci pracovniku.
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Tabulka 3: Vyhodnoceni druhé skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Urcité ano 5 8,47 %
Spise ano 3 5,08 %
Jste spokojen s vysi mzdy? Ur¢ité ne 11 18,64 %
Spise ne 40 67,80 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 5 8,47 %
Spise ano 4 6,78 %
Jsou mzdy podobné jako u Urcité ne 14 23,13%
konkurenénich firem? Spise ne 34 57,63 %
Nevim 2 3,39 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 14 23,73 %
Spise ano 29 49,15 %
Je mzdovy systém spravedlivy? Urcité ne ! 1,69 %
Spise ne 5 8,47 %
Nevim 10 16,95 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 4 6,78 %
Spise ano 6 10,17 %
Odpovida plat drovni védomosti a Urcité ne 5 8,47 %
zruénosti? Spige ne 39 66,10 %
Nevim 5 8,47 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 4 6,78 %
Spise ano 5 8,47 %
L Ur¢ité ne 2 3,39 %
Motivuje vas mzda Kk vy$§im vykonim?
Spise ne 40 67,80 %
Nevim 8 13,56 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.2. Osobni rozvoj a vzdélavani

Dale byla do dotazniku zafazena skupina otazek, ktera se zaméftila na rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl ve firmé. Jiz pii predstaveni této spolecnosti bylo zjisténo, ze vzdélavani a
osobni rozvoj je u této spolecnosti znaéné dulezity, predevsim proto, ze firma se zaméfuje

na oblast strojirenskou, kde je velmi dtlezita také oblast vyzkumu a vyvoje.
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Jak je patrné z nasledujici tabulky, respondenti jsou nazoru, Ze vzdélavani a rozvoj
zamé&stnanci ovliviluje pozitivné konkurenceschopnost sledované firmy. Takto
odpovédéli vSichni respondenti. Z nich si poté 40 respondentd, tj. 68 % respondentli
mysli, ze uréit¢ ovliviiuje vzdélavani a rozvoj konkurenceschopnost firmy, a 19
respondenttl, tj. 32 % sdili nazor, Ze spiSe to ovliviiuje konkurenceschopnost firmy.
Celkem vétsi nespokojenost byla dosazena v dalsi otdzce, kdy bylo hodnoceno, zda k
formovani pracovnich schopnosti dochdzi dle potteb respondentt. Zde bylo zjiSténo, ze
firma pravdépodobné systém vzdélavani a rozvoje pracovnika realizuje dle svych
vlastnich potieb, a pozadavky a prani respondentli ptitom piili§ nezohlednuje. Konkrétné
tedy je negativniho nazoru cca 36 % respondentti. Konkrétné tedy uvedlo 20 respondent,
tj. 34 %, Ze spiSe neni formovani pracovnich schopnosti realizovano dle potieb a ptani
zaméstnancu a uréité neni realizovano dle potieb zaméstnancu dle 2 respondent, tj. 3 %.
Naopak si mysli 17 respondentti, ze je formovani pracovnich schopnosti urcité
realizovéno dle potieb zaméstnanct, tj. 29 %. Shodné mnozstvi respondentti poté sdili
nazor, Ze je spiSe realizovano dle potieb a pfani zamé&stnanci. Celkem pozitivné dotazani
zaméstnanci hodnoti 1 pfilezitosti a moznosti odborného rozvoje a vzdélavani. Takto
pozitivné je hodnoti cca 74 % respondentd, jen 15 respondentd, tj. 25 % hodnoti
piilezitosti k dalsimu vzdélavani a rozvoji jako spise nedostatecné. Avsak tyto prileZitosti
ke vzdélavani a rozvoji vyuziva plné jen 5 respondenttl, tj. 8 %. SpiSe tyto pfilezitosti
vyuziva 23 respondentll, coz je z celkového mnozstvi respondentii 39 %. Urcité tyto
prilezitosti nevyuziva poté 22 respondentd, tj. 37 % a spiSe tyto ptilezitosti nevyuziva 9
dotazanych, tj. 15 %. Je tedy otdzkou, zda zaméstnanci maji dostatecné informace, a zda
jsou vzdélavaci kurzy realizovany s ohledem na potfeby zaméstnancl, nebo ne. Na
dostate¢nou informovanost o vzdélavacich kurzech se zaméfila dalsi otazka. Zde tedy
bylo zjisténo, ze se vétsi ¢ast respondenti domniva, Ze nejsou o realizovanych aktivitach
dostate¢né pfedem informovani. Takto odpovédélo celkem 30 respondentd, tj. vice nez
50 %. Poté je 17 respondentti opa¢ného nazoru. Zde je konkrétné 10 respondentli nazoru,
Ze Je spiSe spokojenost s informovanosti a 7 respondentd neni spiSe spokojenos
informovanosti o vzdélavani. Posledni otdzka v této skupiné otdzek se zameéfila na
motivovanost ke vzdélavani ze strany vedeni. Zde bylo zjisténo, Zze respondenti jsou
nedostate¢né¢ od vedeni motivovani ke vzdélavani. Celych 27 respondentd, tj. 36 %

respondentl neni spokojenost S motivovanosti k dal§imu vzdelavani.
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Tabulka 4: Vyhodnoceni tieti skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Ur¢ité ano 40 67,80 %
Spise ano 19 32,20 %
Urc¢ité ne 0 0,00 %
Ovliviiuje podle vaseho nazoru vzdélavani Spise ne 0 0,00 %
a rozvoj zaméstnancu pozitivné Nevim 0 0,00 %
konkurenceschopnost vasi firmy?
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 17 28,81 %
Spise ano 17 28,81 %
Je vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve firmé Ur¢ité ne 2 3,39 %
realizovan s ohledem potieby a prani Spise ne 20 33,90 %
St i7
zaméstnancu Nevim 3 5.08 %
Celkem 59 100,00 %
Urdité ano 24 40,68 %
Spise ano 20 33,90 %
Ur¢ité ne 0 0,00 %
Miyslite si, Ze mate dostateéné prileZitosti Spise ne 15 25,42 %
k dal$imu vzdélavani a rozvoji? Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urc¢ité ano 5 8,47 %
Spise ano 23 38,98 %
Vyuzivate dostate¢né prilezitosti k dalSimu Ur¢ité ne 22 37,29 %
vzdélavani a rozvoji pracovniki? Spise ne 9 15,25 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 12 20,34 %
Spise ano 10 16,95 %
Jste dostate¢né informovani o moznostech Ur¢ité ne 7 11,86 %
dalSiho vzdélavani a rozvoje pracovniki ve Spise ne 25 42,37 %
firmeé? Nevim 5 8,47 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 7 11,86 %
SpiSe ano 20 33,90 %
Urc¢ité ne 5 8,47 %
Jste ochoten a motivovan se vzdélavani Spise ne 21 35,59 %
ucastnit? Nevim 6 10,17 %
Celkem 59 100,00 %
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2.6.3. Kariérni rust

Nasledna skupina otazek se zamétila na kariérni rast, protoze tento prvek je pro
zaméstnance obecné dilezity faktor ovliviwgjici jejich dlouhodobou motivaci
zaméstnancd. Nejprve byla poloZzena otazka, zda je pro zaméstnance dulezity kariérni rust
a rozvoj. Na tuto otazku odpovidali respondenti spiSe kladné. Konkrétné tedy uvedlo 16
respondentt, tj. 27 % Ze je pro n¢ tento faktor uréité dulezity a pro 28 respondentd, tj. 27
% je spise dulezity. Negativné zde hodnotilo tuto otazku jen 15 respondentd, tj. 25 %
respondenti. Negativné zde vsak byl hodnocen kariérni postup a jeho kritéria ve
sledované spolecnosti ANTREG. Bylo totiz zji§téno, Ze systém kariérniho riistu neni
ptehledny a kritéria nejsou jasna pro 54 respondentt, tj. pro 90 % respondentli. Urcité
tedy kariérni postup neni jasny 50 dotazanym a spise neni jasny 4 respondentim. Kladné
zde odpovédeli jen dva respondenti, a to Ze je spiSe kariérni postup a kritéria kariérniho
postupu znamy. 3 respondenti nevédéli, jak na otdzku odpovédét. Dale byla negativné
hodnocena i spravedlivost sledovaného kariérniho postupu. Zde bylo totiz zjisténo, Ze je
spravedlivy jen pro 13 respondentd. Z tohoto mnozstvi je poté urcité spravedlivy pro 6
respondentt, tj. 10 % a pro 7 respondenti, tj. 11 % neni spiSe spravedlivy. Na druhou
stranu negativné odpovédélo 34 % respondentt. NejvEtsi cast respondentt vSak nevi, zda
je spravedlivy tento systém postupu ¢i nikoliv. Odpovéd nevi tedy zvolilo celkem 26
respondentt, tj. 44 %. Mate moznost kariérniho postupu dle svych potieb a predstav. Toto
znéni méla posledni otazka v ramci této skupiny otazek. Zde tedy bylo konkrétné zjisténo,
ze respondenti moznost kariérniho rustu ve firmé¢ ANTREG nemaji. Konkrétn¢ tedy spise
moznost kariérniho postupu nema 27 respondentd, tj. 46 %. Uréit€é nema moznost
kariérniho postupu poté 7 respondenttl, tj. 12 %. Na druhou stranu urcit€¢ ma moznost
postupu 11 respondentt, tj. 19 % a spiSe ma moznost kariérniho postupu 10 respondentt,

tj. 17 %. 4 respondenti poté uvedli, Ze nevi, jak maji na otazku odpovédét.
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Tabulka 5: Vyhodnoceni ¢tvrté skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Urcité ano 16 27,12 %
Spise ano 28 47,46 %
Je pro vas OSObglii ;:izl\t/;‘{ a kariérni rist Uréité ne 3 508 %
Spise ne 12 20,34 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 0 0,00 %
Spise ano 2 3,39 %
Je vam jasny systém kariérniho Urits ne 50 84.75 %
postupu a kritéria pro postup?
Spise ne 4 6,78 %
Nevim 3 5,08 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 6 10,17 %
Spise ano 7 11,86 %
Domnivate se, Ze je systém kariérniho Ur¢it€ ne 4 6,78 %
postupu spravedlivy? Spite ne 16 2712 %
Nevim 26 44,07 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 11 18,64 %
Spise ano 10 16,95 %
Mate mo’inost k?riérnillo postupu dle Urité ne 7 11.86 %
svych potreb a predstav?
Spise ne 27 45,76 %
Nevim 4 6,78 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.4. Mezilidské vztahy

Harmonické mezilidské vztahy vytvareji kyzené pozitivni pracovni klima, které zvysuje
pracovni vykonnost a také se podili na sladovani podnikovych a individualnich z4jmu a
cili. Z tohoto duvodu je dalsi Cast otazek zaméfena na tuto oblast. Jak vypovida
nasledujici tabulka, respondenti jsou spiSe nazoru, ze na pracovisti vladne pratelska

atmosféra. Tu hodnotilo celkem 35 respondentt kladné. Konkrétné tedy chape atmosféru
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na pracovisti 15 respondentil jako urcité pratelskou a 20 respondenttl ji chape jako spise
ptratelskou. Na druhou stranu je dle 17 respondentii spiSe nepratelska, jak uvedlo
konkrétn¢ 28 % respondentd. 3 respondenti poté uvedli, Ze je atmosféra urcité
nepratelska. Pozitivné byla hodnocena dalsi otazka, ktera se zaméftila na konflikty. Na
tuto otazku nespokojenost vyjadiilo jen 7 dotazanych zaméstnanci, coz piedstavuje sotva
12 %. Konflikty se tedy na pracovisti urcité¢ nevyskytuji dle 15 dotazanych respondentti
a dle 33 respondentti se spiSe nevyskytuji. Relativné kladné byla hodnocena i diivéra ve
sveé kolegy. 18 respondenti, tj. 31 % respondentil uvedlo, Ze urcité se ma respondent, na
koho v praci spolehnout a spise se ma na koho spolehnout 29 respondentd, tj. témét 50 %
respondentli. Negativné na tuto otdzku odpovédélo jen 8 respondentd. Téchto 13 %
respondentl Se nema na koho obratit v ptipadé potieby, nebo si to alespont mysli. Ve firmé
respondenti také nepocituji napé€ti nebo stres. O tom je presvédCeno 25 respondentl.
Urc¢ité neni ve stresu a pod tlakem 12 respondentu, tj. 20 % respondentt a spise neni pod
tlakem 13 respondentt, tj. 22 %. Naopak ma téméi 41 % respondent spiSe pocit natlaku
a ur€ité nema pocit natlaku 5 respondentt, tj. 8 %. Mezi zaméstnanci vladne spiSe dobra
komunikace, své vzajemné nazory respektuji a berou na védomi, coz potvrdilo 32
respondenttl tj. 54 % z dotdzanych. Z tohoto poctu je nazoru 10 respondentd, ze urcité
berou kolegové nazory respondentli na védomi a 22 respondentti uvedlo, ze spise berou
kolegové nazory respondentii na védomi. Na druhou stranu 23 respondentii uvedlo
opacny nazor. Z ¢ehoz poté sdili 20 respondentii nazor, Ze spise neberou kolegové nazory
vazné a na védomi a 3 respondenti tak urcité necini. V neposledni fadé byla hodnocena
otazka, zda maji respondenti na pracovisti nejlepsiho pftitele. Zde bylo zjiSté€no, Ze na
pracovisti nema nejlepsiho ptitele 54 respondentd, tj. 92 % respondentd. Urcité tak nema
na pracovisti nejlepSiho pfitele 43 respondentll a spiSe nema na pracovisti nejlepSiho

pritele 11 respondentl.
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Tabulka 6: Vyhodnoceni paté skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Ur¢ité ano 15 25,42 %
Domnivite se, Ze je na pracovisti Spise ano 20 33,90 %
piatelska atmosféra Ur¢ité ne 3 5,08 %
Spise ne 17 28,81 %
Nevim 4 6,78 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 2 3,39 %
Vyskytuji se ¢asto ve vasem kolektivu SpiSe ano 5 8,47 %
konflikty? Ur¢ité ne 15 25,42 %
Spise ne 33 55,93 %
Nevim 4 6,78 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 18 30,51 %
i o Spise ano 29 49,15 %
Mate se na koh_o spolghnout a pomahate UrGite ne 3 508 %
SN ETG Spise ne 5 8,47 %
Nevim 4 6,78 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 12 20,34 %
e , . Spise ano 13 22,03 %
Citite se v pracovnim kolektivu pod Urcite ne 5 847 %
b Spige ne 2 40,68 %
Nevim 5 8,47 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 10 16,95 %
Spise ano 22 37,29 %
Berou vasi kolegové na védomi vase Ur¢ité ne 3 5,08 %
nazory? SpiSe ne 20 33,90 %
Nevim 4 6,78 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 2 3,39 %
Spise ano 3 5,08 %
Mite na pracovisti nejlepsiho pritele? Urcité ne 43 72,88 %
Spise ne 11 18,64 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.5. Organizace prace

Organizace prace popisuje rtizné aspekty prace, jako jsou srozumitelné cile a tkoly,
dostatek ¢asu, moznost organizaci vlastni prace, informaci pro vykon prace, které jsou
pro spokojenost zaméstnancli v konkrétni firmé také velmi dualezité. Z vysledki dalsiho
okruhu otazek tak vyplynulo, ze si respondenti mysli, Ze je prace dobfe organizovana ve
spole¢nosti ANTREG. Z poctu ziskanych odpovédi je patrné, ze vétSina pracovnikili
chape praci jako dobie organizovanou. Takto odpovédélo celkem 56 respondentd.

Z tohoto poctu je 49 % respondentti nazoru, ze ur€ité je prace dobie organizovana a 46 %
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respondentl je nazoru, ze je prace spiSe dobie organizovana. Jen tifi respondenti sdili
opacny nazor. Témeét vSichni respondenti jsou také nazoru, ze spoluprace s ostatnimi
oddélenimi je dobra. Jak je mozné vidét v nasledujici tabulce, spolupraci mezi
jednotlivymi odd¢lenimi hodnoti 34 respondentd, tj. 58 % za urcité kladnou a 20
respondentt, tj. 34 % ji hodnoti za spiSe kladnou. Jen 5 dotdzanych si poté mysli, ze
spoluprace mezi oddélenimi neni dobra. Méné pozitivni vysledky byly zjistény u
spokojenosti s pracovni dobou a ¢asovym planem. Zde totiz neni spokojeno s pracovni
dobou a ¢asovym planem 12 respondentt, tj. 34 % respondenti. Na druhou stranu je vSak
16 % respondentli zcela spokojeno s pracovni dobou a ¢asovym planem a 47 % je spise
spokojeno. Zaméstnanci v§ak Casto nestihnou provést tikoly a ¢asto pracuji piescasy. Pres
Cas pracuje piiblizn¢ 16 dotazanych pracovnikd, tj. 27 % respondenti. Z ¢ehoZ poté 22
% respondentt urCité pracuje piescas a 5 % respondentt spiSe pracuje piescas. Na druhou
stranu vsak 52 % respondentl urcité ptes ¢as nepracuje a spise pies Cas nepracuje 20 %
respondentt. Dale ze ziskanych odpovédi v tabulce vidime, ze 30 respondentd, tj. 51 %
zaméstnancll spiSe ma pfistup k potfebnym informacim pro splnéni pracovnich
povinnosti a 8 respondentd, tj. 14 % zcela souhlasi, ze ma dostatek informaci pro aspésné
zvladnuti své prace a tim padem ziejmé¢ maji predstavu i o svych individudlnich cilech.

Na druhou stranu je negativniho nazoru 20 respondentu, tj. 34 % respondent.
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Tabulka 7: Vyhodnoceni Sesté skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Urcité ano 29 49,15 %
Spise ano 27 45,76 %
Urcité ne 2 3,39 %
Myslite si, Ze prace je dobie organizovana? Spise ne 1 1,69 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 34 57,63 %
Spise ano 20 33,90 %
Existuje dobra vzajemna spoluprace mezi Uré’ité ne 0 0,00 %
jednotlivymi pracovisti? SpiSe ne S 8,47 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 10 16,95 %
. v , Spise ano 28 47,46 %
Jste spokogsgos \,’:;ISI Igig);r;n dobou a UrGii® ne 10 16.95 %
A ' Spise ne 11 18,64 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 13 22,03 %
Spise ano 3 5,08 %
Urcité ne 31 52,54 %
Zistavate éasto v praci pres éas? Spise ne 12 20,34 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 8 13,56 %
Spise ano 30 50,85 %
Mate pristup ke v§em informacim, které Uré’ivté ne 12 20,34 %
jSou nezbytné pro \ispé$né zvladnuti vasi Spise ne 8 13,56 %
prace? Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.6. Vztahy s vedenim

Okruh otazek, které byly dale do dotazniku zaméfeny, se vztahu k vedeni a vztahim
s vedenim. Je to dano tim, Ze pro chod kazdé firmy je vedeni klicové, s ¢imz souvisi i
interni kKomunikace, ktera je dtlezitou soucasti fizeni @ neni mozné ji prehlizet. V ptipadé
dobré a srozumitelné komunikace ve firmé jsou zaméstnanci vice spokojeni. V ramci

spokojenosti s vedenim vSak nebyly v této praci zjistény pfili§ kladné vysledky, jak
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muzeme vypozorovat i v ndsledujici tabulce. V prvé tade bylo zjisténo, ze si dotazani
pracovnici nemysli, ze by vedeni firmy udavalo spravny smér celé organizace. Urcité si
tuto informaci nemysli 13 respondentt, tj. 22 % respondentii a spiSe si to nemysli 30
respondentdl, tj. 51 % respondentl. Jen 25 % respondentd sdili ndzor, Ze vedeni urcuje
spravny smér firmy ANTREG. Déle bylo cilem otazky zjistit, zda maji respondenti se
svymi nadfizenymi Casto konflikty. Na tuto otazku odpovidali respondenti spise kladné.
Konkrétné¢ tedy 32 dotdzanych pracovnikd, tj. 54 % respondentti uvedlo, Ze ma se svymi
nadiizenymi ¢asto konflikty a 9 respondentd, tj. 15 % poté uvedlo, Ze ma urcité se svymi
nadiizenymi Casté konflikty. S naditizenymi nema konflikty tedy jen 17 dotazanych, tj. 28
% respondenti. Velmi rozpolcené vysledky byly ziskany u otazky, zda je vedouci
pracovnik spravedlivy. Kladného ndzoru zde bylo 43 % respondentli. Konkrétné je
vedouci pracovnik urcité¢ spravedlivy dle 6 respondentl a spiSe je spravedlivy dle 25
respondentli. Naopak je 28 respondentll ndzoru, Ze neni vedouci pracovnik spravedlivy.
Jedna se o cca 47 % respondentl. Zde jsou tedy vysledky otazky pon¢kud diskutabilni.
Zameéstnanci vyslovili vii¢i svému vedoucimu pracovnikt déle spiSe nediivéru. Bude to
mozna zpusobeno tim, Ze nadiizeny nebere pfili§ v tvahu podnéty a pipominky, jak bylo
dale zjisténo. Konkrétné zde tedy 37 respondentt, tj. 63 % respondentd sdili nazor, ze
svému vedoucimu nedivéiuje. Urcité mu neduveéiuje 11 respondentd, tj. 19 % a spise mu
nedivéiuje 27 respondentd, tj. 46 %. Na druhou stranu vedoucimu pracovnikovi ur¢ité
davétuje 10 respondentl a spiSe mu davétuje 11 respondentd. Jak jiz bylo zminéno,
vedouci nebere prili§ v ivahu ndméty a pfipominky svych podfizenych. Konkrétné tedy
9 respondentt, tj. 15 % uvedlo, Ze urcité nebere nadiizeny v uvahu podnéty podiizenych
a 36 respondenttl, tj. 61 % se domniva, Ze tak spiSe necini. Jen 21 % respondentl je
nazoru, Ze tak respondent ¢ini. Jedny z nejhorSich odpovédi byly ziskany u otdzky na
zpétnou vazbu. Tu respondenti hodnoti negativné. Jedna se o 44 respondentt, tj. 70 %
respondentt. Urcité nedostava 36 % respondentt zpétnou vazbu a spiSe ji nedostava
dalsich 36 % respondentil. To je mozné povazovat za velkou chybu v fizeni spolec¢nosti.
Vedeni by se mélo zamyslet a v dohledné dobé prehodnotit zplisob fizeni, o Cemz sveédci
1 dal8i otdzka, kterd se zameéftila na styl fizeni. Styl fizeni neni vyhovujici pro zna¢nou
¢ast respondentti. Urcité neni vyhovujici pro 19 respondentt, tj. pro 32 % respondenti a
pro 47 % respondentli je spiSe nevyhovujici. Kladné na tuto otdzku odpovidalo jen 18 %

respondentu.
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Tabulka 8: Vyhodnoceni sedmé skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Ur¢ité ano 6 10,17 %
. L. . L Spise ano 9 15,25 %
Myslite si, ze Vede1’11 urcuje spravny smer Urite ne 13 22.03%
sl W Spie ne 30 50,85 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 9 15,25 %
Spise ano 32 54,24 %
Mite se svym nad¥izenym &asto konflikty? | Urcit¢ ne 10 16,95 %
Spise ne 7 11,86 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 6 10,17 %
Spise ano 25 42,37 %
Je vas nadfizeny spravedlivy? Ur¢ité ne 20 33,90 %
Spise ne 8 13,56 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 5 8,47 %
Spise ano 10 16,95 %
Poskytuje vam vas vedouci zpétnou vazbu? Urcité ne 21 35,59 %
Spise ne 21 35,59 %
Nevim 2 3,39 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 10 16,95 %
Spise ano 11 18,64 %
Urc¢ité ne 11 18,64 %
Diivéfujete svému nad¥izenému? SpiSe ne 27 45,76 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 5 8,47 %
Spise ano 6 10,17 %
Vyhovuje vam styl Fizeni vaseho vedouciho? | Urcité ne 19 32,20 %
Spise ne 28 47,46 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 3 5,08 %
Y e i . . Spise ano 10 16,95 %
Bere nadradenyv fjo uv,ahy vaSe podnéty a Urcite ne 9 15.25 %
pfipominky? Spite ne 36 61,02 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.7. Pracovni prostiedi

Skladba a uroven pracovniho prostredi je velmi dilezita. Je kliem pro hodnoceni

mozného ohrozeni zdravi pracovnikil, k posouzeni zatéZzovych faktord pracovniho
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prostfedi a pro zlepSeni spokojenosti zaméstnanct. V ramci pracovniho prostedi byly
obecn¢ ziskany spiSe kladné vysledky. Az 85 % zaméstnancli povazuje vybaveni
pracovisté za vyhovujici. Konkrétné tedy 35 respondentti sdili nézor, Ze je s vybavenim
pracovisté ur¢ité spokojen a spise je s vybavenim pracovisté spokojen. Jen 8 respondenti
si mysli, neni vybaveni pracovisté vhodné. Co se tyce osvétleni, teploty a hluku, také
pfevlada nazor spokojenosti zaméstnancti. Zde je s timto faktorem pracovniho prostiedi
spokojeno urcité 27 respondentd, tj. 46 % a spiSe je s nim spokojeno 22 respondent, tj.
37 % respondentii. Z ¢ehoz zaroven vyplyva, Ze pracovnici si nemysli, ze by mélo
prostiedi nepfiznivy vliv na jejich zdravotni stav. Zde tedy negativniho nazoru je 92 %
respondentl. Konkrétné se tedy 22 respondenti domniva, ze nemé pracovni prostiedi
neptiznivy vliv na zdravotni stav a 33 respondentd si mysli, Ze spiSe nema pracovni
prostfedi negativni vliv na zdravotni stav. Jen Ctyfi respondenti jsou ndzoru, Ze ma
pracovni prostiedi negativni vliv na jejich zdravi. Dokonce jsou spokojeni respondenti i
s ruSivymi elementy, kterych se na pracovisti mnoho nevyskytuje, jak uvedlo cca 76 %
respondenti. Konkrétné tedy urcité neni v praci vystaveno rusivym elementim 9
respondentl a 36 respondentli spiSe neni spokojeno s rusivymi elementy. Ur€ité je poté
vystaveno rusivym elementiim 2 respondentt a spiSe je vystaveno rusivym elementiim 12
respondentti. Jediny problém byl zjistén v ramci uspotfadani pracovisté. Zde byly
identifikovany spiSe negativni ndzory respondentl. Urcit€ neni S uspotadanim pracovisté
spokojeno 5 respondenti a spiSe neni spokojeno s uspofadanim pracovisté 40
respondentti. Jen 13 respondentt, tj. 22 % respondenti uvedlo, Ze je s uspotradanim

pracovisté spokojeno.

75



Tabulka 9: Vyhodnoceni osmé skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Ur¢ité ano 35 59,32 %
Spise ano 15 25,42 %
Ur¢ité ne 3 5,08 %
Jste spokojen s vybavenim pracovisté? SpiSe ne 5 8,47 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 27 45,76 %
Spise ano 22 37,29 %
Domnivate se, Ze je pracovni prostiedi (hluk, | Urcité ne 3 5,08 %
svétlo, teplota) prijemné? SpiSe ne 7 11,86 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 2 3,39 %
Spise ano 12 20,34 %
Jste v praci vystaven rusivym elementiim? Urcite ne 9 1525 %
Spise ne 36 61,02 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 0 0,00 %
Spise ano 4 6,78 %
Ma pracovni prostiedi nepFiznivy vliv na vag | Urcité ne 22 37,29 %
zdravotni stav? Spise ne 33 55,93 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 13 22,03 %
Spise ano 0 0,00 %
Libi se vam uspoiadani pracoviste? Urcite ne 5 8,47 %
Spise ne 40 67,80 %
Nevim 1 1,69 %
Celkem 59 100,00 %

2.6.8. Pécée 0 zaméstnance

Posledni skupina otazek se zaméfila na pééi 0 zaméstnance ze strany vedeni firmy. | kdyz
z teoretické Casti této diplomové prace vime, Ze péfe O zaméstnance je zakonnou
povinnosti i ekonomickou nutnosti zaméstnancii, v rdmci této ¢asti prace je hodnoceno,
jak moc je péCe o zaméstnance ze strany samotnych zaméstnanct vhodna a dostatecna a
zda pro zvyseni pozadovaného vykonu a zlepSeni pracovni spokojenosti neni mozné
ucinit néjaké zmény. Obecné je péce o zaméstnance hodnocena jako ptizniva, ale urcité
oblasti je mozné zlepsit. V prvé fadé bylo zjisténo, Ze spoleCnost svym zaméstnanctim
pfispiva na stravovani, s ¢im souhlasilo 100 % z dotazanych zaméstnanct. Dalsi otazka
byla zamétena na teambuildingové akce. Ty jsou také pravdépodobné hojné realizovany,

jak uvedlo celkem 50 respondentt, tj. 85 % dotazanych zaméstnancti. Spole¢nost zadnym
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zpusobem nepfispiva na dovolenou svych zaméstnanci. Na tom se shodlo 58
respondentd, to je témetr 100 %. Jen jeden respondent je ndzoru, ze na dovolenou nékdy
dostal od vedeni firmy piispévek. Dale se vSichni respondenti shodli na tom, ze od svého
zamestnavatele ziskavaji tzv. sick days. Jinymi slovy 29 respondenti urcité ziskava sick
days, tj. 49 % respondenti a 30 respondentd, tj. 51 % ziskava zdravotni volno, resp. volné
nepracovni dny, které pracovnik muze a nemusi Cerpat. Je ureno pro kratkodobou
pracovni neschopnost, zdravotni indispozice, kterou vic¢i zaméstnavateli nemusi dokladat
zadnym lékatskym potvrzenim, tedy vystavenim neschopenky. Nejednotny nazor byl
poté zjistén U sportovnich akci. Ty nejsou firmou realizovany, jak uvedlo 54 respondent.
Konkrétné spise nejsou realizovany dle 59 % respondentt a 32 % respondentt uvedlo, ze
urcité nejsou realizovany. Na druhou stranu urcité jsou realizovany dle 2 respondenti a
spiSe nejsou realizovany dle 3 respondentii. Spolecnost poskytuje dal§i zaméstnanecké
vyhody ve form¢ mobilu, auta, notebooku, s ¢im souhlasilo dohromady 48 respondentd.
Zde si poté 32 % respondentit mysli, ze jsou ur€ité poskytovany a 49 % respondentt sdili
nazor, ze jsou spise poskytovany. Na druhou stranu poté 5 respondenti sdili nazor, ze
urcité nejsou poskytovany, jedna se o 8 % respondentli a 6 respondentd, tj. 10 % se
domniva, Ze spiSe nejsou tyto benefity poskytovany. I pres to, ze si vétSina respondentil
mysli, Ze jsou benefity ze strany vedeni poskytovany, nejsou dle vétSiny respondentil
dostacujici. Takto odpovédélo 52 respondentl. Pro zbylou c¢ast respondentti jsou
dostacujici. Konkrétné jsou urcité dostacujici dle 3 respondentd, tj. 5 % respondentti a 4

respondenti jsou nazoru, ze jSou spise dostacujici.
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Tabulka 10: Vyhodnoceni devaté skupiny otazek, zdroj vlastni zpracovani

Urcité ano 59 100,00 %
Spise ano 0 0,00 %
Urcité ne 0 0,00 %
Ziskavate piispévky na stravovani? Spise ne 0 0,00 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 15 25,42 %
Spise ano 35 59,32 %
Realizuje firma pro zlepSeni pracovnich vztahi Urcité ne 0 0,00 %
teambuildingové akce? SpiSe ne 6 10,17 %
Nevim 3 5,08 %
Celkem 59 100,00 %
Urcit€ ano 0 0,00 %
Spise ano 1 1,69 %
Urc¢ité ne 19 32,20 %
Dostavate od spole¢nosti piispévek na dovolenou? Spige ne 39 66,10 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Ur¢ité ano 29 49,15 %
Spise ano 30 50,85 %
Ur¢ité ne 0 0,00 %
Ziskavate od svého zaméstnance nékolik dni navic na Spiéf{ ne 0 0,00 %
nemoc a na feSeni potfebnych zaleZitosti (Sic désy)? Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 2 3,39 %
Spise ano 3 5,08 %
e s 5 ) 5 Ur¢ité ne 19 32,20 %
Zajistuje spolecnost sportovni akce? Spise ne 35 59,32 %
Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urc¢ité ano 19 32,20 %
Spise ano 29 49,15 %
Urc¢ité ne 5 8,47 %
Poskytuje vam spole¢nost zaméstnanecké vyhody? (auto, Spiée’ ne 6 10’170%
mobil, notebook) Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
Urcité ano 3 5,08 %
Spise ano 4 6,78 %
Urcité ne 19 32,20 %
Domnivite se, Ze spolenost poskytuje dostatek Spiée’ ne 33 55,93 %
zaméstnaneckych vyhod? Nevim 0 0,00 %
Celkem 59 100,00 %
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2.7.  Vyhodnoceni hypotéz

Nasledné¢ bylo nutné vyhodnotit stanovené hypotézy. Pii zjisténi celkové pracovni
spokojenosti vSech zaméstnancii bylo vychdzeno z primérnych hodnot v ramci odpovédi.
Vysledky tak byly hodnoceny u vSech dotazanych (N = 59). Konkrétné tedy odpovédim byly
prifazeny znamky 4—1. Odpovéd’ nevim se vyskytovala v malé mife a hodnocena nebyla. O

celkové spokojenosti zaméstnanct poté hovoii nasledujici tabulka.

Tabulka 11: Pramérné vysledky, zdroj vlastni zpracovani

Spokojenost s praci? 59 2,57 1 4
Obsah pri Je pro vas prace dulezita? 59 3,25 1 4
C;Zr;?:: a3 prace zajimava a rozmanita? 59 1,83 1 4
= Jsou pracovni povinnosti pfiméfené védomostem, 1 4
prace 111 M . 59 2,78
vzdélani a zruénosti?
Je napln prace prilis velky? 59 2,98 1 4
Jste spokojen s vysi mzdy? 59 1,54 1 4
Jsou mzdy podobné jako u konkurenénich firem? 59 1,59 1 4
Systém odmén | je mzdovy systém spravedlivy? 59 2,54 1 4
Ovliviiuje podle vaseho nazoru vzdélavani a rozvoj 1 4
zaméstnanc pozitivné konkurenceschopnost vasi 59 3,67
firmy?
Je vzdélavani a rozvoj pracovniki ve firmé realizovan s 1 4
N s o . 59 2,42
ohledem potieby a piani zaméstnanci?
Osobni rozvoj | Myslite si, ze mate dostatené pfileZitosti k dalsimu 1 4
eyl 1A A s . 59 2,89
a vzdélani | vzdélavani a rozvoji?
Vyuzivate dostateéné prilezitosti k dal§imu vzdélavani a 1 4
" 1o 59 2,41
rozvoji pracovniku?
Jste dostatecné informovani 0 moznostech dalsiho 59 198 1 4
vzdélavani a rozvoje pracovniki ve firmé? '
Jste ochoten a motivovan se vzdélavani udastnit: 59 2,016 1 4
Je pro vas osobni rozvoj a kariérni rust dilezity? 59 2,81 1 4
Je vam jasny systém kariérniho postupu a kritéria pro 59 186 1 4

ostup?
Kariérni rust

Mate moznost kariérniho postupu dle svych potieb a 1 4
> 59 1,95

predstav?

Domnivate Se, Ze je na pracovisti pratelska atmosféra? 2,42 1 4

Mezilidské | Mate se na koho spolehnout a pomahate si navzajem? 2,88 1 4
vztahy Citite se v pracovnim kolektivu pod tlakem? 59 2,05 1 4
Berou vasi kolegové na védomi vase nazory? 59 2,24 1 4

Mate na pracovisti nejlepsiho pfitele? 59 1,93 1 4

Myslite si, Ze prace je dobie organizovana? 59 3,42 1 4
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Existuje dobra vzajemna spoluprace mezi jednotlivymi 1 4
pracovisti? 59 341
Organizace | Jste spokojen s vasi pracovni dobou a ¢asovym planem? | 59 2,67 1 4
prace Zustavate Casto V praci pres ¢as? 59 2,29 1 4
Mate piistup ke vSem informacim, které jsou nezbytné 1 4
et P 59 2,61
pro uspés$né zvladnuti vasi prace?
Myslite si, ze vedeni uréuje spravny smér celé firmy? 59 1,81 1 4
Mate se svym nadfizenym &asto konflikty? 59 2,69 1 4
Je vas$ nadfizeny spravedlivy? 59 2,49 1 4
Vztahy — poqiuje vam vaS vedouct zp&tmou vazbu? 59 | 191 | 1 | 4
Svedenim Iy riiete svému nadfizenamu? 59 | 2,060 | 1 | 4
Vyhovuje vam styl fizeni vaseho vedouciho? 59 1,76 1 4
Bere nadiadény do ivahy vase podnéty a ptipominky? 59 1,62 1 4
Jste spokojen s vybavenim pracovisté? 59 3,32 1 4
Domnivate se, ze je pracovni prostiedi (hluk, svétlo, 59 1 4
Pracovai teplota) p’fij. emné? _ i 3,17
prostredi Jste v praci vystaven rusivym eleme_ntum? 59 1,66 1 4
Ma pracovni prostiedi neptiznivy vliv na vas zdravotni | 59 1 4
stav? 1,51
Libi se vam uspotadani pracoviste? 59 1,73 1 4
Ziskavate ptispévky na stravovani? 59 4,00 1 4
Realizuje firma pro zlepseni pracovnich vztaht 59 1 4
teambuildingové akce? 2,89
Péce o Ziskavate oc} svvél}o zavmést,nanc? nf“:.kolilf dqfl nzvlvic na 59 1 4
zaméstnance |NEMOC a na feseni potiebnych zalezitosti (Sic désy)? 3,50
Zajistuje spolecnost sportovni akce? 59 1,52 1 4
Poskytuje vam spole¢nost zaméstnanecké vyhody? 59 1 4
(auto, mobil, notebook) 3,03
Domnivate se, ze spole¢nost poskytuje dostatek 59 1 4
zaméstnaneckych vyhod? 1,61
Celkova spokojenost 59 |2,28397| 1 4

Pii bliz§im zkoumani uvedené tabulky je patrné, Ze problematickymi okruhy v ramci
analyzované spokojenosti zaméstnanct jsou faktory, kde je primérné hodnoceni do bodu 2.
Pfitom nejproblemati¢téjsi jsou ty okruhy, které jsou hodnoceny do 1,5. V oblasti obsahu
prace bylo zjiSténo, ze prace neni zajimava a rozmanita (1,83). Dale bylo mnoho problému
identifikovano v oblasti ohodnoceni. Zde byly problémy identifikovany v oblasti vySe mzdy
(1,54), mzdy jsou niz8i nez u konkurence (1,59), plat neodpovida zru¢nosti a védomostem
(1,46) a mzda neni motivujici k vys§im vykontim (1,27). V oblasti vzdélavani a rozvoje byl
identifikovan jen jeden problémovy bod, a to ten, ze zaméstnanci nejsou dostateéné
informovani 0 moznostech dalsiho vzdélavani. VEtsi problémy byly zjistény v oblasti
kariérniho postupu. Systém kariérnich postupt neni srozumitelny (1,86), neni spravedlivy
(1,17) a lidé nemaji moznost kariérniho postupu dle svych piedstav (1,95). V oblasti
mezilidskych vztahii se vyskytuji Casto konflikty mezi kolektivem (1,46) a respondenti

nemaji na pracovisti nejlepsiho ptitele (1,93). Dale bylo zjisténo, ze vedeni neurcuje spravny
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smér firmy (1,81), styl fizeni respondentim nevyhovuje (1,76) a vedeni nebere do ivahy

pfipominky a podnéty (1,62). V oblasti pracovniho prostiedi bylo zjisténo, ze jsou

respondenti vystaveni rusivym elementtim (1,66), pracovni prostiedi ma dle nich neptiznivy

vliv na zdravi (1,51) a lidem se pfili§ nelibi rozvrzeni pracovisté (1,73). Respondenti

nedostavaji ptrispévky na dovolenou (1,36), firma nerealizuje sportovni akce (1,52) a firma

neposkytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod.

e Hypotéza ¢. 1:

Pro vyhodnoceni stanovené hypotézy je zde pfilozena nasledujici tabulka.

Tabulka 12: Vyhodnoceni hypotézy €. 1, zdroj vlastni zpracovani

Obsah price a 179 1,98 267 3,01 3,97 13,42
charakter prace
Systém odmén 1,25 1,2 1,64 2,41 1,9 8,4
Osobni rozvoj a
R 1,79 2,05 2,42 3,05 3,45 12,76
vzdélani
Kariérni rust 2 1,85 1,64 2,34 2 9,83
Mezilidské vztahy 1,89 1,98 2,41 2,1 2,5 10,88
Organizace prace 1,99 2,45 2,98 3,25 3,6 14,27
Vztahy s vedenim 2 2,059 2,05 1,98 2,2 10,289
Pracovni prostiedi 1,9 2 2,5 2,6 2,4 11,4
Péce 0 zaméstnance 15 2 2,4 3,25 3,4 12,55
Celkem 16,11 17,569 20,71 23,99 25,42 103,799
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V nasledujici tabulce jsou vypocéteny ocekavané hodnoty.

Tabulka 13: : Vyhodnoceni hypotézy €. 1, zdroj vlastni zpracovani

Obsah prace a charakter prace 0,83 0,76 0,65 0,56 0,53
Systém odmén 0,52 0,48 0,41 0,35 0,33

Osobni rozvoj a vzdélani 0,79 0,73 0,62 0,53 0,50
Kariérni rust 0,61 0,56 0,47 0,41 0,39
Mezilidské vztahy 0,68 0,62 0,53 0,45 0,43
Organizace prace 0,89 0,81 0,69 0,59 0,56
Vztahy s vedenim 0,64 0,59 0,50 0,43 0,40
Pracovni prostiedi 0,71 0,65 0,55 0,48 0,45

Péce 0 zaméstnance 0,78 0,71 0,61 0,52 0,49

Hodnota y2 byla vypoctena na 4,17808E-44. Tuto vypoétenou hodnotu testovaného
kritéria porovname s prisluSnym kvartilem rozdéleni 2 s (k-1), tedy s 8 stupni volnosti.
Vysledna hodnota je mensi nez kritickd. Proto pfijmeme hypotézu nulovou. Je mozné
uvést, ze neexistuje rozdil v celkové spokojenosti zaméstnanct vzhledem k véku

respondentll.
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e Hypotéza ¢. 2:

Pro vyhodnoceni hypotézy druhé je zde piiloZena nasledujici tabulka.

Tabulka 14: Vyhodnoceni hypotézy €. 2, zdroj vlastni zpracovani

Obsah prace a charakter prace 2,89 2,42 5,31
Systém odmén 2,2 1,1 3,3
Osobni rozvoj a vzdélani 2,45 2,65 51
Kariérni rust 1,85 2 3,85
Mezilidské vztahy 2,5 1,84 4,34
Organizace prace 3,8 1,9 57
Vztahy s vedenim 2,1 2 41
Pracovni prostiredi 2,5 2 4.5
Péce 0 zaméstnance 3,2 2 52
Celkem 23,49 17,91 41,4

Ocekavané hodnoty jsou poté piilohou nasledujici tabulky.
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Tabulka 15: Vyhodnoceni hypotézy €. 2, zdroj vlastni zpracovani

Obsah prace a charakter prace 0,23 0,23
Systém odmén 0,14 0,14

Osobni rozvoj a vzdélani 0,22 0,22
Kariérni rust 0,16 0,16
Mezilidské vztahy 0,18 0,18
Organizace prace 0,24 0,24
Vztahy s vedenim 0,17 0,17
Pracovni prostiredi 0,19 0,19

Péce 0 zaméstnance 0,22 0,22

Hodnota %2 byla vypoctena na 1,08382E-86. Vysledna hodnota je mens$i nez kriticka.
Proto pfijmeme hypotézu nulovou. Je mozné uvést, ze neexistuje rozdil v celkové

spokojenosti zaméstnanct vzhledem k pracovnimu zatazeni.
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Hypotéza €. 3:

Pro vyhodnoceni hypotézy druhé je zde priloZzena nasledujici tabulka.

Tabulka 16: Vyhodnoceni hypotézy €. 3, zdroj vlastni zpracovani

Obsah prace
a charakter 1,9 2,08 2,67 3,01 3,97 2,6 2,89 2,36 21,48
prace
S 15 1,3 1,6 2,8 2,6 15 1,1 11 13,5
odmén
Osobni rozvoj 1,99 1,8 2,6 3,05 3,45 2,45 2,45 2,65 20,44
a vzdélani
Kariérni rist 2 1,85 1,64 2,34 2 1,85 1,85 2 15,53
Mezilidské 1,89 1,98 2.41 2.1 2,5 2.1 2,5 1,84 17,32
vztahy
Oz 2 2.45 208 | 325 36 38 3.1 1,9 23,08
prace
Vztahy 2 2,059 2,05 1,98 2.2 21 21 2 16,489
S vedenim
Ly 3 2 21 22 2.4 25 22 2 18.4
prostredi
LU0 29 2 24 18 25 3.2 32 2 20
zameéstnance
Celkem 19,18 17519 | 2045 | 2253 | 2522 | 221 2139 | 17,85 | 166,239
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Ocekavané hodnoty jsou poté prilohou nasledujici tabulky.

Tabulka 17: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3, zdroj vlastni zpracovani

Obsah prace
acharakter | 1,12 1,23 105 | 095 0,85 0,97 1,00 1,20
prace
SRS 0,70 0,77 0,66 0,60 0,54 0,61 0,63 0,76
odmén
Osobni
rozvoj a 1,07 1,17 1,00 | 091 0,81 0,92 0,96 1,15
vzdélani
Karrl;ftr“i 0,81 0,89 076 | 0,69 0,62 0,70 0,73 0,87
TR 0,99 085 | 077 0,69 0.78 0,81 0,97
vztahy
Ol e 1,20 1,32 1,13 1,02 092 1,04 1,08 1,29
prace
iy 0,86 0,94 081 | 0,73 0,65 075 0,77 0,92
S vedenim
LDt 0,96 1,05 0,90 0,82 0,73 0,83 0,86 1,03
prostredi
HEDE 1,04 1,14 098 | 0,89 0,79 0.90 0,94 1,12
zameéstnance

Hodnota y2 byla vypoctena na 5,7493E-17. Vysledna hodnota je mensi nez kriticka. Proto
pfijmeme hypotézu nulovou. Je mozné uvést, Ze neexistuje rozdil v celkové spokojenosti

zaméstnanct Vzhledem k odd¢leni, kde pracuji.
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3. VLASTNIi NAVRHY NA ZLEPSENI

Spokojeny pracovnik je takovy zaméstnanec, ktery odvadi lepsi praci, je ochotnéjsi,
vykonnéjsi. V pripadé dobré spokojenosti dochézi k poklesu fluktuace zaméstnanci.
Firma se stava efektivnéjsi a stabilngjsi. Proto je nutné se na tuto oblast vice zaméfit.
Proto je zde také stanoveno nasledujici doporuceni. Doporuceni jmenované v této Casti
prace se zamétuji na identifikované problémy, které byly zjistény v pfedchozi ¢asti prace.
V prvé fad¢ je nutné, aby si firma uvédomila, ¢eho hodla v ramci zmén dosahnout. Cilem
téchto zmén je udrzet si kvalifikované pracovniky, zvysit jejich spokojenost, snizit tak

jejich fluktuaci. Diky ¢emuz by mélo dojit ke zlepSeni povésti firmy na trhu prace.

Firma by méla vprvé fadé¢ systém odmén, ktery ve firmé existuje hodnotit
s konkurenénimi podniky, piipadné s promérmymi mzdami, které popisuje Cesky
statisticky urad. Firma by méla své mzdy definovat minimaln€ na takové urovni, kterou
ma konkurence, ¢i je dosazen primér v ramci trhu v daném odvétvi. Je tomu tak proto,
ze ani pfes silici ekonomické problémy v zemi nezaméstnanost nikterak vyrazné neroste
a zaméstnavatelé tak maji problém pii hledani novych pracovniku. Proto, aby byl dosazen
jednotny a spravedlivy systém odmén, je ve firm¢ nutné zavést jednotny mzdovy systém.
Ve zkracené podobé¢ je patrny pro oblast vyroby v nasledujicim vyctu. Takovy to systém
odmén musi byt vytvofen pro kazdé oddeleni a musi byt platny pro vSechny pracovniky

Vv odd¢leni.
e Vedouci vyroby mési¢ni mzda 35 000 K¢ - 45 000 K¢
e Supervizofi mé&si¢ni mzda 35 000 K¢ - 42 000 K¢
e Brusic, nastrojar 150 K¢ — 165 K¢
e Baleni a expedice hodinova 110 K& — 150 K¢
e Nekvalifikovana prace hodinova 90 K¢ — 100 K¢

Se mzdou se také vazi motivacni faktory, kde také existuje prostor pro zlepseni, protoze
pracovnici jsou nazoru, Ze benefity ve firmé nejsou dostacujici. Firma zde mlze vyuZit
tzv. Cafeteria systém. V rdmci n¢j by si mohli v rdmci stanovené nabidky vybrat takové
benefity, které odpovidaji poZzadavkiim a potfebam zaméstnancu. Je to proto, ze kazdy

clovek je jiny, kazdy preferuje néco jiného. Kazdému zaméstnanci pifadi vedeni urcity
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rozpocet a podle n¢j si bude moci vybrat konkrétni motivacni nastroje. Vhodné je se spojit
s nékterymi firmami, které nabizi tyto systémy, jako je napt. Sodex. To ve své nabidce
ma vice nez 17 500 sluzeb a vyrobkd, které jsou dostupné po celé Ceské republice.
Vyhodou pro zaméstnavatele je to, ze na rozdil od vyplaceni ¢astky v penézich
zaméstnanec neodvadi z benefitli pro volny Cas dan, socialni ani zdravotni pojisténi.
Castka v benefitech tak mtize byt vyssi az 0 26 %. Body pro tento motivaéni systém ziska
pracovnik v ramci pravidelného pil ro¢niho hodnoceni. Tak by mélo byt zajisténo
spravedlivé hodnoceni i v ramci motiva¢nich faktort (Sodex, 2023). Celkové naklady na
zavedeni JSou uvazovany na jednoho pracovnika ve vysi 10 000 K¢ za rok. V praimérném

poctu zaméstnanci ve vysi 90 se jedna o cca 1 000 000 K¢&.

Pro zlepSeni mezilidskych vztahti a odstranéni konfliktd je mozné firmé doporudit
realizovat ¢astéji a pravidelnéji rizné sportovni dny, vanoc¢ni vecirky, dny pro déti atd.
Pomoci téchto nastrojit mize dojit ke zlepSeni vztah mezi zaméstnanci. Naklady na tyto

aktivity jsou v rozsahu 300 000 K¢&.

Velky problém byl analyzovan také u vedoucich pracovnikd, ktefi spravné své
zaméstnance nefidi, nekomunikuji a neposkytuji zpétnou vazbu. Zde je mozné firmé
doporucit zlepsit schopnosti vedoucich pracovnikil v oblasti soft skills, a to predev§im u
oddéleni vyroba, obchod. Vedouci pracovnici by se tak méli vice proSkolit v oblasti
komunikace se svymi podifizenymi. Dulezita je také podpora v tymu, spoluprace v tymu,
podpora v tymu, dale také podékovani a hodnoceni tymu. V oblasti komunikace je nutné
doporucit také vzdélavani. Bohuzel interni komunikace je casto chapana jako
samoziejmost a neni ji vénovana dostate¢na pozornost (Hlouskova, 1998), coz je piipad
i této firmy. Rada autorii specializujicich se na ¥izeni lidi se snaZi prosazovat dileZitost
interni komunikace, nicmén¢ Janda (2004, str. 10) ji nejlépe vystihuje jednou prostou
veétou ,,Komunikace neni vSechno, ale je za v§im.“ Z tohoto divodu se musi vedeni
vzdélat v nejriznéjSich aspektech mékkych dovednosti typu komunikace, argumentace,
asertivita, prezencni dovednosti a vnimani. Pravé na tyto oblasti upozoriiuje i napf.
Horvathova. Autorka uvadi, ze pravé pomoci téchto faktorti jsou schopni vedouci
pracovnici vhodné motivovat své podiizené, diky ¢emuz také roste jejich spokojenost.
Pro kazdého pracovnika by mél byt vymezen rozpocet ve vysi 30 000 K¢ za rok. Ve firmé

je 10 oddéleni, protoze je nutné uvazovat s 300 000 K¢.
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V neposledni tadé¢ je mozné zlepsit spokojenost pracovnikii pomoci zlepSeni
prostorového rozvrzeni pracovisté. Zde byly identifikovany problémy predev§im na
oddéleni personalni, obchodnim, technickém. Zde je mozné firm¢ doporucit, aby v ramci
hodnoceni pracovnikii bylo zjisténo, co pracovnikiim konkrétné vadi, zda je to rozvrzeni
v rdmci open office, ¢i jsou to jiné faktory. Na ty by poté mélo vedeni firmy reagovat

ptfipadnymi zménami.
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ZAVER
Tato diplomova prace se zaméfila na problematiku pracovni spokojenosti, coz je

proménna, ktera se ukazuje byt zasadni s ohledem na rizné pozitivni a negativni jevy

V organiza¢nim kontextu i v osobnim zivoté pracovniki.

V teoretické ¢asti prace bylo zjisténo, Ze pracovni spokojenost je postoj pracovnika k jeho
zamestnani, ktery byva vyjadien v hédonické dimenzi piedstavujici oblibu ¢i neoblibu
prace jako takové, souvisejicich odmén (finanéniho ohodnoceni, ocenéni ¢i kariérniho
ristu) a pracovniho kontextu (pracovnich podminek, pracovniho kolektivu). Je to
komplexni postoj, pficemz vycty predmétii tohoto postoje se rtizni v mife obecnosti, ale
také v celkové §ifi. Pracovni spokojenost Ize chapat také jako ,,dil¢i spokojenost™ napf.
s nasledujicimi aspekty prace: obsah a napli prace; uroven odménovani; vztahy na
pracovisti; ¢innosti a pristup vedoucich pracovnikii; trovenn komunikace a informovanosti

V organizaci; pracovni podminky a péce 0 pracovniky; image organizace; jistota prace.

Na pracovni spokojenost se poté zaméfila analyza ve firmé¢ ANTREG. Cilem tohoto
vyzkumu bylo analyzovat spokojenost zaméstnancti ve firmé ANTREG. V ramci této
analyzy Dbyly identifikovany nasledujici problémové okruhy v ramci analyzované
spokojenosti zaméstnancti, V oblasti obsahu prace bylo zjisténo, ze prace neni zajimava a
rozmanitd. Dale bylo mnoho problému identifikovano v oblasti ohodnoceni. Zde byly
problémy identifikovany v oblasti vySe mzdy, mzdy jsou niz$i nez u konkurence, plat
neodpovida zru¢nosti a védomostem a mzda neni motivujici k vy$§im vykontim. V oblasti
vzdelavani a rozvoje byl identifikovan jen jeden problémovy bod, a to ten, Ze zaméstnanci
nejsou dostate¢né informovani 0 moznostech dal§iho vzdélavani. VEtsi problémy byly
zjistény v oblasti kariérniho postupu. Systém kariérnich postupli neni srozumitelny, neni
spravedlivy a lidé nemaji moznost kariérniho postupu dle svych predstav. V oblasti
mezilidskych vztahti se vyskytuji ¢asto konflikty mezi kolektivem a respondenti nemaji na
pracovisti nejlepSiho ptitele. Dale bylo zjisténo, Ze vedeni neurcuje spravny smér firmy. styl
fizeni respondentim nevyhovuje a vedeni nebere do uvahy pfipominky a podnéty. V oblasti
pracovniho prostfedi bylo zjisténo, ze jsou respondenti vystaveni ruSivym elementim,
pracovni prostiedi ma dle nich nepfiznivy vliv na zdravi a lidem se pfili§ nelibi rozvrzeni
pracovisté. Respondenti nedostavaji piispévky na dovolenou, firma nerealizuje sportovni
akce a firma neposkytuje dostatek zaméstnaneckych vyhod. Na zaklad¢ téchto problémi bylo

stanoveno doporuceni.
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