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ABSTRAKT

Tato bakalatské prace se zabyva hodnocenim celkové spokojenosti se zamestnanim ve firmé
Stépanovsky, a.s. a jednotlivymi aspekty ovliviiujicimi tuto spokojenost. Prace je rozdélena
na dvé ¢asti. Prvni Cast je ¢asti teoretickou, kterd popisuje rtizné pohledy na pracovni spo-
kojenost a faktory, které ji ovliviiuji. Zabyva se také metodikou vyzkumu a stanovuje rizné

hypotézy, které jsou na zéklad¢ dosazenych vysledkli zhodnoceny.

Prakticka ¢ast obsahuje strucnou charakteristiku firmy, popis jeji personalni strategie, sil-
nych, slabych stranek, ptilezitosti 1 hrozeb. Nejdulezité;si ¢asti jsou vysledky dotaznikového
Setfeni a vyhodnoceni jeho jednotlivych ¢asti. K danym otazkam jsou pak vypracovany ta-
bulky a grafy a na zavér uvedena doporuceni. Nasleduje zhodnoceni stanovenych hypotéz a

Z4ver prace.

Klicova slova: pracovni spokojenost, obsah pracovni Cinnosti, vztahy, plat, pracovisté, or-

ganizace prace, motivace, persondlni strategie, analyza, hypotézy

ABSTRACT

This bachelor is concerned with evaluation work satisfaction of the Stépanovsky company,
Inc. and particular aspects that influence this satisfaction. The thesis is divided into two
parts. The first part is based on theoretical issue, which describes various angles of view to
work satisfaction and its influencing factors. This part also deals with research methodology

and determinates miscellaneous hypothesis, which are evaluated according to the results.

Practice part includes brief company characteristic, description of its personal strategy,
strengths, weaknesses, opportunities and also threats. Main sections are results of question-
naire investigation and evaluation of this investigation. There are elaborated charts, graphs
and recommendation to every question. After that follows evaluation of hypothesis and

conclusion of the bachelor.

Keywords: work satisfaction, content of job activity, relationships, salary, workplace, or-

ganization of work, motivation, personal strategy, analysis and hypothesis.
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UvVOD

Zdravi, spokojeny rodinny Zivot a zaméstnani, které ¢lovéka bavi. Podle mého ndzoru za-
kladni Zivotni hodnoty, které dé€laji ¢lov€ka opravdu Stastnym. Prvni z nich si nikdo z nas
nevybere, je nam dano z velké ¢asti geneticky, ale také jej ovlivilujeme svym zivotnim sty-
lem. Rodinu do které se narodime si také nevybirdme, ovSem na vybér budouciho partnera a
budouciho rodinného zivota mame piimy vliv. Stejné tak si mizeme zvolit to, ¢im se bude-
me v budoucnu zivit. Ovlivnit sviij pracovni zivot a pracovni spokojenost se zdd byt ve

vyctu téchto hodnot tim nejleh¢im, ale ne vzdy tomu tak je.

V dnesni dob¢ travi spoustu lidi ve svém zaméstnani vétSinu casu, proto je ziejme, Ze chtéji
tento Cas travit spokojené. Mnohym z nich se vSak spokojenost a nadSeni z prace vytratilo.
Vytracejici se spokojenost ovlivituje mnoho faktort : stres s kolegy, pracovni pietizeni, ne-
vyhovujici pracovni podminky, nedostateCna zpétnd vazba na nasi praci atd. Tyto faktory

pak mohou vést k nespavosti, nervozité, podrazdeni, frustraci ¢i depresim.

Na problematiku je nutno nahlizet jak z pohledu vedoucich pracovniki, tak z pohledu pra-
covnikli samotnych. Pro vedouci pracovniky je nutné, aby se jejich podiizeni citili v pracov-
nim prostfedi dobfe a mohli tak podavat optimalni pracovni vykon. Pokud chtéji majitelé
firem a vrcholovy management prosperujici firmu, musi vénovat problematice pracovni spo-

kojenosti zna¢nou davku pozornosti.

Firma Stépanovsky a.s., ve které budu priizkum provadét, si je velmi dobfe védoma dlezi-
tosti fizeni lidskych zdroji. Nechdva si proto zhotovovat studie tykajici se lidského faktoru

a lidského potencialu, personalni analyzy, procesy persondlniho fizeni a dalsi.

v

Mym ukolem bude posoudit faktory ovliviiuji pracovni spokojenost. Zamefim se predevsim
obsah vykondvané prace, vztahy s kolegy, vztahy s nadifizenymi a pracovni podminky. Sou-
Casti mé prace bude dotaznikové Setieni ve spolednosti Stépanovsky a.s., jehoZ tikolem bu-
de zjistit spokojenost s jednotlivymi faktory ovliviiujicimi zaméstnancovu pracovni pohodu,

motivaci a vykonnost.

Faktorim, které se budou zdat problematické budu vénovat vétSi pozornost a pokusim se

doporucit opatieni, ktera budou piedchdzet vzniku problémovych situaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Préce je nedilnou a velmi diileZitou soucasti zivota kazdého jedince. Podle Nakone¢ného ,je
prace zdrojem vSech spolecenskych hodnot, duchovnich 1 materialnich, a je pro clovéka
pievazné prostiedkem uspokojovani v praci samé, stava se vyznamnym zdrojem sebereali-

zace*“(Nakonecny, 1992, str. 27)

,Pokud se zamyslime nad tim, pro¢ chodi lidé do zamé&stnani, v prvni fad€¢ nas napadne, zZe
proto, aby si vydélali penize potiebné k zajiSténi svych potieb. Miize to byt jeden z nejdule-
zit€jSich divodi, ale ne jediny. Prace, pokud ji pojimédme zejména jako praci, kterd ma for-
mu placeného zaméstnani, piinaSi kromé financi 1 dalsi zisky jak materidlni 1 nematerilni.
To, jaké ma ¢lovék zaméstnani, do velké miry ovlivituje jeho status a prestiz ve spole¢nos-

t1.“(Nakonecny, 2009).

,Prosttednictvim svého zaméstnani se miize jedinec seberealizovat, a to pfedevSim
v ptipadé, kdy ho zaméstnani bavi a uspokojuje. DalSim profitem ze zaméstnani je navazo-
vani socidlnich kontaktli a s nim spojené¢ uspokojovéani socialnich potieb“(Pauknerova,

2006).

Pracovni spokojenost je v dneSni dobé velmi frekventovanym pojmem, avsak ne vzdy byva

tento pojem piesné vymezen.

»Na jedné stran¢ mizeme o pracovni spokojenosti hovoftit jako o kritériu pro hodnoceni
personalni politiky podniku — ¢im vysSi spokojenost, tim Iépe se podnik o své zaméstnance
stard. Na stran¢ druhé se o spokojenosti mluvi jako o podmince efektivniho vyuZivani pra-
covniho potenciadlu zaméstnancii. Spokojenost potom vystupuje jako uspokojeni ze smyslu-
plné prace, pocit radosti z vlastniho uplatnéni. Mlze ale také jit o spokojenost ve smyslu

uspokojeni €loveéka na zéklad¢ dosahovani nizkych cili.“(Kadl¢ik, 2001)

,»Muzeme tedy fict, ze radost z prace a Stésti se dostavuji tehdy, pokud prace uspokojuje 1
nase osobni potfeby v pritbéhu pracovniho dne. Znamena to, ze zaméstnancovy osobni hod-
noty jsou stejné jako hodnoty podniku, pro ktery pracujeme.““(Fritz Hannelore, 2006, str. 7)
Za této situace je prace Cloveku ,.konickem*, do zaméstnani chodi rad a s dobrou naladou.
MiiZzeme to uvést na piikladu prodejce vyrobkl urcité znacky XY : Zaméstnanec je o kvali-
té vyrobkl spole¢nosti XY ptesvédcen, proto jej prace uspokojuje a je schopen vyrobky

dobte prodavat. Nejde ovSem jen o vlastni ztotoZnéni s vyrobky, sluzbami a filozofii spolec-
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nosti. Velky podil na nasi celkové spokojenosti maji vztahy s kolegy, vztahy s nadiizenym a
v neposledni fad¢ také pracovni prostiedi. Mohou se vSak vyskytnout jiné zdroje nespoko-

jenosti.

Locke (1976) definoval pracovni spokojenost jako ,,pfijemny nebo pozitivni emocionalni
stav plynouci z hodnoceni své prace nebo pracovni zkuSenosti. (cit. dle Arnold, Silvester,

Patterson, Robertson, Cooper & Burnes, str. 251).

Miuizeme fici, Ze ,,pracovnik vnima, prozivd a vyhodnocuje pribéh vykondvané ¢innosti,
podminky v nichz se odehravad a vysledky své prace, ¢imz md moznost dosahovat pocitu

spokojenosti s praci* (Stikar, Rymes, Rieger a Hoskovec, 2003, str. 111)

Dé se také predpokladat, Ze ,to, do jaké miry uspokojuje vykondvand prace materialni 1
nemateridlni potieby jedince, velmi vyznamné ovlivituje celkovou Zivotni spokojenost, kte-
rou mizeme chapat jako soucast SirSitho konceptu subjektivniho blaha (Diener & Lu-

cas,2000 dle Hamplova, 2004).

,»V oblasti pracovni spokojenosti miZzeme odlisit tfi pfistupy. Prvni — postoje jako pracovni
spokojenost jsou uspotfadany v podob¢ kladné nebo zdporné valence na zaklad¢ Zivotnich
zkuSenosti. Druhy pfistup — takzvané socialné informativni — je zalozen na zaklad¢ zkuSe-
nosti pracovnikd, podle jejich vlivu. Tteti pfistup — informacéné podminény model zalozeny
na zakladé¢ kumulace védomosti o pracovisti a praci® (Caldur a Schurr, 1981, dle Miku-

lastik, 2007, str. 147).

Teorie a nazory na pracovni spokojenost se tedy u raznych autorti dosti lisi. Naptiklad jedna
teorie tvrdi, ze pracovni spokojenost je ,,afektivni reakci na préci, kteréd je vysledkem srov-
navani skutecnych vysledk s kyzenymi vysledky* (Cranny, Smith & Stone, 1992, dle
Hewstone & Strobe, 2006, str. 621).

Rozliseni vyznamovych rozdili v obsahu pojmu pracovni spokojenost je dilezité pro po-
chopeni vztahu pracovni spokojenosti k motivaci. ,,Na pracovni spokojenost a motivaci
pracovnikli maji vliv pracovni podminky. VEtsi vliv maji tam, kde je prace svym charakte-
rem a obsahem jednoznaéné neuspokojuje* (KadIcik, 2001) Obvykle zalezi na téchto pod-
minkéch:

e Moznosti pracovniho postupu (kariéra)

e Mzda (financni ohodnocent)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

e Kvalita a styl prace vedouciho pracovnika
e Vlastnosti a jednani spolupracovnik
e Styl organizace préce a fizeni

e Fyzické pracovni podminky

Péce podniku o pracovniky

1.1 Vliv naplné pracovni ¢innosti na pracovni spokojenost

J 4 v

V souhrnu vSech faktorii, které naSi pracovni pohodu a spokojenost utvari, je naplh nasi
pracovni Cinnosti tim nejdtilezitéjSim. To, jakou ¢innosti se budeme zabyvat, ma v nasem

zivoté velky vyznam.

Existuji dva extrémni pfipady, kdy ndm mizZe obsah pracovni ¢innosti negativné ovliviiovat
pracovni spokojenost. Jedna se o piipady, kdy je prace bud’ ptili§ naro¢na nebo naopak ste-

reotypni a nudna.

1.1.1 Naro¢na prace

Musime rozliSovat, zda jde o naro¢nost obsahu a ukoli, které mame béhem pracovniho dne
vykondvat, nebo zda je danych tkola ptili§ velké mnozstvi. Nejhorsi variantou je pak kom-

binace obou piipadi.

V prvnim piipad€ si musime sami urcit, jestli na danou ¢innost stacime, a to jak po fyzické 1
psychické strance. Obcas se stava, ze si Clovek musi ,,vzit praci domi*, ale nemélo by to byt
pravidlem. Jestlize na pozadované ukoly a naro¢nost nestac¢ime, prace presprili§ vycerpava,
nemame ¢as na svou rodinu, konicky a ostatni zalezitosti, pak je ¢as ptemyslet o zméné za-
meéstnani.

V situaci kdy je danych ukolt piili§, zalezi spiSe na naSi samotné Sikovnosti a zrucnosti,
s jakou jsme schopni dané ukoly vypracovat. Na rozdil od pfedchozi situace, kdy na danou
praci opravdu nestacime, zde se jedna ,,pouze* o velké mnozstvi ukoll, které ovSem nejsou
nikterak naro¢né. Zalezi na nds samych, jak rychle je vyieSime. Opét plati, Ze pokud jsme
nuceni zlstavat v praci dlouho po skonceni pracovni doby nebo pracovat na tikolech doma,

méli bychom pfemyslet o zméné.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

Vyjma pracovnikt, ktefi svou praci ,,z1ji*, maji sklony brat si praci domti nebo zlstavat na
pracovisti po skonceni pracovni doby je naro¢nost obsahu prace faktorem, ktery velmi
snadno vede k frustraci a pracovni nespokojenosti. Mlize se zde projevit problém tzv. ,,pie-
pracovani nebo ,ptetizeni®, pokud jsme pod neustalym tlakem a stresem.(Fritz Hannelore,
2006, str. 98). Jednim z feSeni, je vSe si dikladn¢ naplanovat, vyjasnit si podstatu ukolu,
odpovédnost, delegovat tkoly, pokud je to mozné, udrZzovat si neustaly piehled, time-
management. Jinak feCeno vytvofit si vlastni systém zpracovavani jednotlivych ukoli, tak
abychom m¢li neustaly ptehled o tom co mame ud¢lat, kolik ndm toho chybi, kolik na to

mame jesté Casu atd.

1.1.2 Stereotyp

Nudna a stereotypni prace je pravym opakem. Pfedstavme si situaci, kdy nds obsah pracovni
&innost ani v nejmensim neuspokojuje. Ukoldl je bud’ malo, nebo jsou primitivni, tudiz se
¢lovék po chvili zaéne nudit. ,,Nevytizenost ¢lov€ka mnohem vice vyCerpava nez plné pra-
covni nasazeni“‘(Fritz Hannelore 2006, str. 98). Pokud je ¢lovék nucen neustéle pracovat, na
pracovni tempo uvykne a je pak méné¢ unavengjsi nez Cloveék, ktery 8 pracovnich hodin za
stolem témét prospi. Z jeho letargie jej obCas vyrusi tii, ¢tyi1 ukoly, které nejsou nijak na-
ro¢né a navic ani akutni, takZe s nimi nema Zadnou préci ani stres. Z nedostatku ¢innosti

mize vzejit jediné frustrace a permanentni nespokojenost. Na druhou stranu jsou lidé, kteti

Casem ,,otupi“ a nedostatek prace a stereotyp jim nevadi.

Pro c¢lovéka, ktery povazuje svou praci za dualezitou, nebere ji jen jako ,,nutnost k preziti je
nicnedé€lani utrpenim. Pracovni nevytiZeni pak unavuje mnohem vice nezZ pracovni ptetiZzeni.
Pti nevytizenosti nemize Clovék pocitat s uznanim, ispéchem, nevi, zda ma jeho prace né-

jaky smysl. Pro vétSinu lidi je tento pocit mnohem vice frustrujici nez pocit z naro¢né prace.

Pokud jiz nase zaméstnani stereotypni je, je zde nékolik zptsobt, jak si ud¢€lat praci zajima-
v¢j$i. V prvni fad€ je nutné si uvédomit, jakou hodnotu a jaky vyznam nase prace ma, to je
prvotnim piredpokladem pro spokojenost — musime vidét ,,urcity kus uslé cesty* ,to, ze naSe
prace neni zbytecna a také si uvédomit nas piinos pro spole¢nost a zaméstnavatele. ,,K tomu
se vaze takeé cil nasi prace — méli bychom se s nim identifikovat, v rdmci jeho dosazeni praci

zefektivnit. Rozsifit své ¢innosti, porozhlédnout se po novych ¢innostech, podnétech, pfile-

zitostech® (Fritz Hannelore, 2006, str. 109). Pokud prokdzeme snahu a ochotu, mozna se
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dostaneme k praci na zajimavych projektech. O své nevytizenosti bychom méli mluvit také

se svym nadfizenym, nebat se a piijit s nékolika podnétnymi navrhy.

Konec¢né vlastni zdokonalovani se a zvySovani kvalifikace je na dneSnim trhu prace velkym
plusem a dobrou vyhlidkou pro ziskani lepSich pracovnich pozic. Ti z nas, kteti jsou schopni

se neustale ucit novym vécem, budou mit v dobé neustalého technického pokroku velkou

1.2 Pracovni spokojenost a vztahy na pracovisti

Kazdy ¢lovék je odliSny. M4 jiné navyky, jiné nazory, odliSné thly pohledu, jiné zkuSenosti.
Kazdy z nés si v zivoté proSel a prochazi dobrymi 1 §patnymi obdobimi. V pracovnim pro-
stedi, kde se s kolegy potkavame témét kazdy den, by mély jit osobni problémy stranou.

Bohuzel oprostit se od starosti soukromého Zivota a chovat se na pracovisti tak, jak se vy-

zaduje, neni vzdy tak jednoduché.

At chceme nebo ne, kolegy potiebujeme. Potfebujeme jejich podporu, pomoc, schopnost
rozveselit nas, kdyz mame Spatnou naladu. Také kolegy, kteti se s nami podéli o nové in-

formace, kteti nam poradi, kdyZz si nevime rady.

Na opacné stran¢ pak stoji kolegové, bez nichz bychom se naopak radi obesli. Obecné mi-
zeme kolegy a kolegyné posoudit podle osobniho subjektivniho nazoru na sympatické a

nesympatické.

1.2.1 Spole¢né pracovisté, kancelar

Vétsina lidi md zaméstnani, kde se kontaktu s ostatnimi lidmi nevyhne. Abychom se tedy
mohli citit v zamestnani dobie, je dulezité byt s kolegy ve shod¢. Ale podle znamého rceni

,»heni Cloveka, ktery by se zalibil vS§em* vime, ze to neni mozné.

Své kolegy si nevybirdme, musime s nimi tedy néjak vychazet. Pokud vztahy na pracovisti
nefunguji, mize se z celkem piijemné prace stat doslova ,,no¢ni mira*“. Neshody s kolegy
v praci. ,,Dlouhotrvajici situace, kdy nemizeme jednoho nebo nékolik kolegii na pracovisti
vystat, pak vede rozzlobeni, podrazdéni, frustraci a zoufalosti.““(Fritz Hannelore, 2006, str.

73).
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1.2.2 Dojit ke shodé

Nejlepsi je zalit nejdiive u sebe. Zeptat se sam sebe ,, co délam Spatné, ze nemizu s danym
kolegou/kolegyni najit spole¢nou fec?. Pokusit se byt vstficny a ohleduplny, teprve az tato

strategie nepiinese vysledky, prejit ke strategie konfrontace.

»trategie konfrontace je mozna pouze tam, kde je dany kolega ochoten diskutovat.*“(Fritz
Hannelore, 2006, str. 74). ,,Vyiikdnim si* problému se mnohé vyfesi a obéma strandm se
vétSinou ulevi. Pokud vSak neni kolega ochoten nebo schopen o dané situaci hovofit, pak
musime bud’ danou situaci dale ignorovat jako doted’, nebo se pokusit pozadat o pomoc
dalsi kolegy. Otazkou ovSem je, zda budou ochotni se v tomto problému néjak angazovat.
Pokud neprojevi kolegové zdjem, pak se nevzdavat a pokusit se jeSté jednou si o problému

s kolegou promluvit. V krajnim ptipad¢ vyiesit problém u nadtizeného.

1.2.3 Typy kolegt

Obecné existuje nekolik ,negativnich typi* kolegl, ktefi se vyznacuji specifickym chova-

nim.

,Prvni kategorie je skupina lidi, kterd si nema s kym popovidat — trpi potfebou nékomu né-
co sdélit nebo nékoho pomluvit ¢i ocernit* (Fritz Hannelore, 2006, str. 76). V tomto ptipa-
d¢ se vyplati taktika ,,jednim uchem tam, druhym ven®, pokud je to vSak neunosné a zdrzuje
nas to od prace, taktné kolegu upozornime. Jestlize ani to nezabere, odmitneme jej/ji diiraz-
néji, ovSem slu§né. Omluvime se tim, Ze mame moc prace, Ze jej vyslechneme naptiklad na
obédé.

Problém potieby nékomu néco sdélit, s nékym si popovidat se nevyskytuje pouze na praco-
visti, ale 1 vdomacnostech. Napiiklad pokud je Zena na matefské dovolené, trpi potiebou
nékomu néco sdélit po cely den. Naopak muz vracejici se ze zaméstnani si potiebuje spise

odpoc¢inout. Vznika tak situace protichtidnych potieb, ktera miize vést k hadce.

Z toho také mizeme vypozorovat, ze ncktefi kolegové nemaji moznost promluvit si s né-
kym doma, proto sv€ osobni problémy s sebou ,,tahaji na pracovisté, kde obtézuji ostatni

kolegy.

Dalsi kategorii jsou naladovi a pesimisticti kolegové. ,,Zde je nutno brat situaci s humorem,

nenechat se ovlivnit negativni ndladou, udrzovat si sviij optimismus. Pokud kolega své emo-
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ce a nalady nedokaZe kontrolovat a otravuje tim okoli, je nutno jej na to dikladné upozor-

nit* (Fritz Hannelore, 2006, str. 82).

1.2.4 Sikana

Jednim z nejhorsich jevi, ktery se na pracovisti mezi kolegy miize objevit, je Sikana. U Sika-
novan¢ho jedince pak miize dochazet k zavaznym psychickym potizim. Sam se vétSinou
neubrani, 1 kdyby se Sikanu snazil ignorovat. Pfipad Sikany musi fesit nadfizeny, ¢i jina auto-
rita — napt. vedouci tymu. Je v zajmu podniku a dobré pracovni atmosféry, aby se jakykoliv
naznak Sikany okamzZité zarazil a povinnosti nadfizenych chovani svych podtizenych kontro-
lovat. Dlouhodobé vystaveni neustadlému psychickému tlaku miize vést k velmi zdvaznym

nasledkum.

1.2.5 DiileZitost spolehlivosti

Diilezitou soucasti nasi spoluprace s kolegy je spolehlivost. Spolehlivost je zdkladem dobré
spoluprace a dobrych vztahti mezi kolegy na pracovisti. Pokud nas kolega nesplni v daném
terminu dany kol a nema se ani k tomu, aby se omluvil nebo véc né&jak napravil, nelze to
dale tolerovat. Mize se stat, Ze kvili kolegovym chybam padne kritika na nasi hlavu,
v hor$im ptipad¢ se zakaznik obrati na jinou firmu.

Nespolehlivost se musi odstranit hned na zacatku, pokud budeme shovivavi a piebereme

odpovédnost za kolegy, bude toho ¢im dal vice zneuZivat.

LNejprve je dilezité si o problému s danym kolegou promluvit, stanovovat pevné terminy.
Diulezitym krokem je ukazat, Ze nespolehlivost rozhodné neni tolerovana a piebirani odpo-

veédnosti za kolegovy chyby také jiz nebudeme akceptovat® (Fritz Hannelore, 2006, str. 90).

V ptipadé€, Ze se situace nezméni, pozadat jiného kolegu o pomoc nebo vyfidit problém

s nadfizenym.

1.3 Pracovni spokojenost a styl prace vedouciho pracovnika

S nasim nadfizenym je to stejné jako s nasimi kolegy. Clovék si jej vétSinou nevybira. Jaky
nas§ nadfizeny ve skuteCnosti je, zjistime az s odstupem Casu. Pii vstupnim pohovoru jen

stézi odhadneme jak by se mohla budouci spoluprace vyvijet.
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Radost ze zaméstnani se mize velice snizit, pokud ndm vedouci neposkytuje zpétné vazby,

nemotivuje nas, nepovzbuzuje nebo se dopousti chyb v fizeni.

,2Muzeme zpozorovat ur¢itou podobnost potteby uzndni v zaméstnani s détskou potiebou
byt chvalen rodi¢i. Nékdo potiebuje za svou praci vice pochvaly, nékdo méné. Tento jev

pochopime, pokud se vratime zpét do détstvi® (Fritz Hannelore, 2006, str. 113).

NaSe détstvi nds ovliviiuje po cely zivot. Aby se dité spravné vyvijelo, potiebuje zpétnou
vazbu od rodicii, pochvalu. Potvrzuje si tim vlastni dileZitost. V zaméstnani to funguje na
podobném principu — potfebujeme od naseho nadiizen¢ho urcitou formu podpory, motiva-

ce, abychom mohli byt spokojeni a odvadéli dobrou préci.

1.3.1 Dobry x Spatny §éf

Nadfizené mizeme rozdélit do dvou skupin. Ta prvni je skupinou pozitivnich nadfizenych.
Své zaméstnance motivuji, jsou kreativni, védi o potiebach svych podiizenych. Dobry nad-
fizeny svym podfizenym divétuje, zajimaji jej jak jejich pracovni problémy tak soukromé.
Vytvéti ve firmé ,,rodinnou‘ atmosféru, coz je velmi motivujici prostfedi. Obecné ma svou
praci a zaméstnance rad a radost z néj/ni vyzaiuje. To velmi pozitivné ovliviiuje pracovni

nasazeni podfizenych.

Bohuzel ne vSichni nadfizeni jsou pozitivni. MliZeme narazit 1 na ty, pro néz je vlastni nega-
tivni a destruktivni chovani. O svych podfizenych nemaji dobré minéni, ¢imz demoralizuji
tym 1 jednotlivce. Ni¢i pracovni nasazeni svych podfizenych, motivaci, ubiraji jim energii.
Destruktivni nadfizeny svym své podfizené nevede, spiSe jim ,,veli®.

Zdaleka nevénuje pozornost problémim svych podtizenych, potlacuje jejich napady, rozho-
vory jsou velmi povrchni. Pracovnikovy schopnosti jsou ¢asto zlehCovany, malo ocenovany.
,»Lyto chyby v fizeni pak vedou ke snizovani produktivity jak tymt tak jednotlivych zamést-
nancti“(Fritz Hannelore, 2006, str. 112). Vedouci je tak ,,sam sobé nepfitelem*. Pokud

chce, aby jeho podnik prosperoval, musi ke svym podfizenym ptistupovat s naprosto odlis-

nou strategii.

1.3.2 Uznani a ocenéni

Pochvaly a uznani se mizeme dockat za rizné ¢innosti. Bud’ za velmi dobry vykon, dobré

vztahy s kolegy, odvahu, obratnost..
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,»Zpusob pochvaly ma také vice podob. At uz jde o tstni pochvalu, povySeni, zvySeni platu,

hodnotné odmény nebo dosazeni urcitych privilegii“(Fritz Hannelore, 2006, str. 114).

Pro vétSinu zaméstnanct je vSak nejvétsi odmenou, je-li jim dokazovano, Ze jejich prace ma
pro spolecnost vyznam, Ze jsou pro ni dileZiti (potvrzeni vlastni dilleZitosti, nepostradatel-
nosti). To ovSem miZe vést i k tskalim, kdy zaméstnanec ziska velké sebevédomi a k ostat-
nim se pak miiZe chovat arogantné a necitlivé. Zde zalezi na nadtizeném, aby situaci kontro-
loval a chvalil jen tam, kde je pochvaly tfeba. Tam kde je potfeba naopak zvysit tlak pro

»lajdactvi, tam musi nadfizeny ptitvrdit.

1.3.3 Uznani sebe samého

,Nejlépe projevuji uznani nad vykony ostatnich ti, kteti piijmou sebe samé takové, jaci jsou.
Pokud uzname a pifijmeme svoje chyby a objevime své pozitivni vlastnosti, ziskame vétsi
respekt k vykoniim ostatnich*(Fritz Hannelore, 2006, str. 120). Hodnotime pak véci objek-

tivnéji, mame lepsi zaklad pro spokojenost v zaméstnani.

Pro vétsi spokojenost je dobré naucit se chvalit sdm sebe. Pokud se nam projekt nebo jiny
ukol opravdu povede, necekejme na uznani od ostatnich, pochvalme se sami. Oprostit se od
zévislosti na pochvalach a uznani ostatnich je dalSim krokem k vétsi spokojenosti. Ten, kdo
¢ekd na uznani druhych, je na nich zavisly. Zbavit se své zavislosti je nutné, nehledé na to,
ze si ostatni nemusi vaSich uspéchii bud’ vS§imnout nebo Vam je mohou zavidét. V takovém

ptipadé na jejich uznani necekejte.

1.3.4 Sebevédomi

Zakladem zdravého sebevédomi je divat se na sebe ,,stfizlivyma* o¢ima. Jak bylo feceno,
pfijmout sebe samého se svymi klady 1 z&pory. Mnozi lidé vidi sami sebe pon€kud zkreslené.
V praci je proto dobré, kdyZ nam zpétné vazby poskytuji jak kolegové, tak nadfizeni.
Ovsem méli bychom s nimi mit dobry vztah, aby ndm poskytli spravnou zpétnou vazbu.

Zdravé sebevédomi je pak odrazovym miistkem pro pfijimani pochval od nadfizeného i ko-
legli (nadfizeny se pak vyhne situacim kdy neumime pochvalu piijmout — napt. ,,ale to byla

samoziejmost®, ,,to by udélal kazdy* atd.) a také pro prosazovani svych vlastnich napadu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

1.3.5 Stres

,Pokud na nas nadfizeny pracovnik vytvati urCity tlak, musime se jej naucit zvladat a hledat
pfiCiny, pro¢ tomu tak je. Zkoumat situaci, nevzdavat se. Méli bychom se chovat diploma-
ticky a vice taktizovat, zajistit si podporu u ostatnich kolegii. I nas ,,$éf* je jenom Clovek. Je
mozné, ze je na n¢j také vyvijen tlak od nadiizenych. M¢li bychom si tedy ujasnit, zda jde o
trvaly stav nebo jen docasny*“(Fritz Hannelore, 2006, str. 131). Nezbytnosti je dobrd komu-
nikace, 1 v situacich, kdy neni vyvijeny tlak tak velky. V neposledni fadé¢ bychom se m¢li
zamyslet nad situaci a nestresovat se zbyte¢né¢ kvili nepodstatnym vécem a vyckat, az se

situace zmeéni.

1.4 Plat a pracovni spokojenost

Vyse platu md na pracovni spokojenost drtivy dopad. Pokud jsme s jeho vysi spokojeni,
motivuje nas to k dobrym vykonim. Naopak pokud méame pocit, Ze je naSe prace nedoce-
néna, citime urcitou ,,kfivdu.

Na vysi platu se musime divat z vice pohledt. Jednak si musime uvédomit, jakou mame na
sveé pozici odpoveédnost, jakou mame kvalifikaci, do jaké platové tiidy spadame atd. zaklad-

ni mzda se ndm pak miiZze zvySovat o prémie, razné piispévky.

Platy se také lisi podle toho, v jaké oblasti Zijeme. Jiny plat bude mit tedy muz Zijici v Praze

a muz zijici v Moravskoslezském kraji. Platy se odviji podle nékladii na zivobyti.

1.4.1 Pokud nejsme spokojeni

,V prvni fadé si musime uvédomit, jakou cenu ma nase prace pro nadiizen¢ho, piipadné
cely podnik*“(Fritz Hannelore, 2006, str. 139). Pokud jsme pro podnik ur¢itym zplisobem
nepostradatelni, piesto vSak v otdzce platu vyrazné pokulhavame za kolegy, pak je ¢as pro-
mluvit si o tom s nadfizenym pracovnikem. Piedtim nez se vSak zvySeni platu pijdeme do-
zadovat, musime zvazit vSechny okolnosti. Jsou kolegové pro podnik méné nebo vice dule-

ziti? Jak dlouho pro podnik pracuji? Musi Zivit rodinu?

Dftive nez za¢nu posuzovat svou situaci, je nutno prohlédnout ji ze vSech uhli, piipadné si o
ni promluvit s dobrym kolegou, ktery ji posoudi pravdépodobné objektivnéji nez my samot-

ni.
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Dobré¢ je také je udélat si prehled o platovych podminkach na podobnych pozicich v jinych
podnicich. Zde si ovSem musime dat opét pozor a porovnat ekonomickou stabilitu obou
firem, odbyt, zdkazniky atd. Prosperita a postaveni firmy také samoziejmé urcuje vysi plati.
(jiny plat bude mit manaZer velké nadnarodni firmy a jiny manaZer mensi firmy lokalniho

vyznamu)

1.4.2 Argumentace

Pokud jsme si jisti, ze pro firmu délame skutecné kvalitni praci, ktera je nedocenéna, pak je
nutno si rozhovor s nadfizenym potfadné promyslet (nelze piijit nepfipraven a ihned se zacit
dozadovat zvySeni platu). Musime mit pfipraveny padné argumenty a podklady k tomu,

abychom se mohli zvySeni platu dozadovat.

,Pokud je vase domnénka opravnéna, bud’ si toho povSimne nadiizeny sdm a automaticky
nam plat zvysi nebo se ,,budeme muset ozvat*“. Pokud nechceme udélat chybu, rovnou za-
pomeiime na argumenty typu ,,jsem mnohem aktivnéj$i nez ostatni* nebo ,,zaméstnanci X

jste také zvysil plat“(Fritz Hannelore, 2006, str. 141).

143 Cil

»Stanovme si jasny cil rozhovoru. Chceme zvyseni platu nebo bychom byli ochotni pfistou-
pit na alternativni feSeni situace?(penzijni pfipojisténi, sluZzebni automobil, mobilni telefon

atd.)“(Fritz Hannelore, 2006, 141)

Mluvit bychom méli pozitivné, mit po ruce argumenty, informace, pusobit sebejisté, ale
vstticné. Nejlépe je zalit par nezdvaznymi vétami a poté rozhovor nasmérovat pozadova-

nym smérem. Navodit dobrou atmosféru je velmi dalezité.

Kone¢né pokud nebude nas nadfizeny ochoten se s ndmi bavit, je nutné piedloZit pfipravené
podklady a informace. Po podloZeni svych tvrzeni by ndm pak ve zvySeni platu nemélo stat

nic v cesté. Ale posledni slovo ma samoziejmé nas nadiizeny.

1.5 pracovisté a jeho vliv na pracovni spokojenost

Pracovni misto, pracovisté by mélo byt pfedev§im mistem, kde se budeme citit dobfe. Pra-
covat a sousttedit se v prostfedi, které je nam néjakym zplsobem nepiijemné, jde jen velmi

tézko. Je proto v naSem z4jmu si své misto ve firm¢ néjakym zplisobem zatulnit nebo ozivit.
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»Na rozdil od pracovniho mista, které je definovano jako nejmens$i organizacni jednotka
urcend pro jednoho pracovnika, pracovisté mize byt obsazeno vice osobami popt. pracovni
skupinou. Podle velikosti prostoru rozliSujeme pracovisté¢ stacionarni, kdy se pracovni
pfedméty premist'uji k pracovnikovi a pracovisté nestacionarni, kdy se ¢lovék pohybuje vét-
Sinou za pevné uloZenym pracovnim pifedmétem. Pro upravu pracovisté je pak nutnd kon-

zultace s ostatnimi kolegy a samoziejmée nadfizenym pracovnikem*‘(Hiittlova, 1999).

1.5.1 Vybaveni pracovisté

Je logické, ze se vybaveni pracovisté odviji podle toho, jakému ucelu slouzi. Zalezi na cha-
rakteru technologického procesu, stupni automatizace a urovni specializace. ,,K zakladnimu
technickému vybaveni pocitame stroj, natadi, pripravky a kontrolni pomuicky ve vyrobnim
procesu, dale prostiedky organizacni a vypocetni techniky v kancelafich. Dokladovou tech-
niku, sdélovaci techniku, sekretdfskd a konferencni zafizeni a pocitace s prisluSenstvim*

(Hiittlova, 1999).

K dalsimu vybaveni miizeme tadit uloZzné prostory (regaly,zdsobniky,voziky,palety..) a

ostatni vybaveni — pfedevsim nabytek (pracovni stoly, sedadla atd.)

Bezpecné pracovni podminky zajiStuje ochranné a bezpecnostni vybaveni, zejména pro-

stfedky signalizace a osobni ochranné prostiedky (rukavice, bryle atd.)

1.5.2 Prostorové reSeni pracovisté

Prostorové feseni je v fad¢ pfipadl ovlivnéno architektonickym feSenim budovy. V ptipadé
kancelafi mizeme rozliSit dva zptsoby uspotradani — bud’ velkoprostorové kancelare, které
maji ptiznivy vliv na psychiku a pracovni atmosféru. Druhym typem jsou bunkové kancela-

fe, které se vyuzivaji tam, kde je nutna velka soustifedénost pracovnika.

1.5.3 Rozmisténi predméta

,Co se tyCe rozmisténi pfedmétl, nejcastéji vyuzivané prvky maji byt umistény co nejvy-
hodnéji v pracovnim prostoru. Prostorem pro préci rukou je pak manipulacni prostor, pro
praci nohou pedipulacni prostor. Manipulacni prostor miizeme rozdé€lit na optimalni, funkc-

ni a maximalni. Optimalni prostor je vymezeny plocho, kterou opiSe piedlokti. Nachazi se
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zde nejcastéji pouzivané predmety. FunkEni prostor je vymezen natazenim paze a maximalni

prostor je vymezen vychylenim téla*“(Hiittlova, 1999).

1.5.4 Zorné vzdalenosti

Typ pracovisté

Pozadovana zorna

vzdalenost (mm)

Pracovni plocha

Priklad

Pfesna montazni

A 120 — 250 Vsedé )

prace
B 250 - 350 Vsedé nebo vestoje Montaz televizoru
C 350 - 500 Vsedé nebo vestoje Obsluha stroje
D Vice nez 500 vstoje Velké predméty

tabulka 1: Zorné vzdalenosti

1.5.5 Barevna uprava pracovisté

Barva na pracovisti slouZi jako prostiedek signalizace, identifikace, zlepSeni svételnych

podminek, psychologicky ovliviiuje pracovnika, plisobi estetickym dojmem.

MtZe se pouZzit jako znak pro rozpoznani urc¢itého procesu nebo pfedmétu. Proto se barev-

na signalizace a identifikace pouziva stale Castéji.

1.5.5.1 Vyznamy barev:

o Cervena — stat (tlagitka zastavujici chod stroje, znacky zékazt)

e Zlutd — pozor (piekazky, predméty v cesté, vnitropodnikové dopravni prostiedky)

e Oranzova — nebezpeci (vytah,radioaktivita)

e Zelena — bezpeci (nouzové vychody)

e Modra — informace (oznaceni dilen, pracovist’)
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Podle psychologického hlediska rozliSujeme barvy teplé (Cervend,zluta,oranzova — pouzivaji
se ve studenych provozech, navozuji pocit tepla) , studené (zelend, modra — navozuji pocit

chladu, pouzivaji se pro zvyseni soustfedéni, uklidiiuji) a neutralni (bila,Cernd)
Pti navrhovani barevného uspotfadani interiéru je nutné uvazit predevsim tyto aspekty:
e Druh, zpiisob a trvani prevladajici ¢innosti
e Tvar, velikost a polohu prostoru
e Barvu zpracovavané¢ho materialu, predmétu, pracovniho prostfedku
e Teplotu barvy svétla a intenzitu osvétleni
e Tepelné poméry na pracovisti

e V¢k a pohlavi pracovnika

1.6 Organizace prace, ochrana zdravi

Chceme-li do zaméstnani chodit s dobrym pocitem a zaroven s dobrym pocitem odchézet,
musime si svou praci organizovat. Jsou urcitd obdobi, kdy se ndm v zaméstnani nahromadi

moc prace a my nevime, co si dfiv pocit.

1.6.1 planovani

Nez za¢neme cokoliv podnikat, zamysleme se. Naplanujme si, co chceme vSechno dany den
stihnout a napi$me si seznam. Ukoly pak sefad’me podle dilleZitosti a naléhavosti, to je prv-
nim krokem pro UspéSné organizovani své prace. Uspotadejte si pracoviste, at’ vite kde ma-
te co hledat, n¢které ukoly delegujte nevytizenym kolegtim. Pokud by mé¢l totiz ¢lovek dé€lat
vSechnu préci sam bez cizi pomoci, pravdépodobné by z prace nikdy neodesel. VyuZzivejte
vSech technickych vymozenosti, které Vam mohou praci usnadnit, usettite tim mnoho ¢asu

a muZzete toho za den stihnout vice. Poptipade¢ jit diive domu.

1.6.2 Cas

,Pokud jde o naplanovani Casu, budete se muset fidit Vasim seznamem ukol. VSe nejde
naplénovat, ale je nutné si stanovit ¢asoveé useky, ve kterych budete moci neruSené praco-
vat“(Fritz Hannelore, 2006, str. 54). Stejn¢ tak si naplanujte delSi ptfestavky na odpocinek

(svacina, obéd).
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,Naucte se fikat ne. Neni v lidskych silach vSechny své tkoly zvladat, pokud pfibirame stale
dalsi“(Fritz Hannelore, 2006, str. 55). Pokud je to mozné, koleglim vyhovte, oni vyhovi
podruhé Vam.

Snazte se nebrat si praci domt, po pracovni dob¢ je dilezité travit ¢as s rodinou, ne zabyvat
se praci. Pravé organizace prace a ¢asu by nam méla usnadnit praci tak, abychom se ji ne-

museli zabyvat ve svém volném case.

Ani sebelepsi plany a seznamy nam vSak nepomohou, pokud se nebudeme dostatecné snazit
a nebudeme pracovat efektivné. Pokud mame napsano, ze v dany den stihneme 5 tkola, pak

je musime splnit. Pile, vydrz a disciplina pfinasi v tomto ohledu ovoce.

Pokud méa vSak nékdo svou praci natolik rad, Ze se ji chce zabyvat i doma, nikdo mu v tom

nebude branit.

1.6.3 Pracovni reZim a odpocinek

,Pracovni rezim urcuje rozloZeni pracovnich dnti v tydnu, délku, stfidani a ¢asové umisténi
pracovnich smén. RozvrZeni pracovni doby musi respektovat zakonné predpisy, pozadavky
plynulého pribchu pracovniho (vyrobniho nebo nevyrobniho) procesu, vyuZiti stroji a zafi-
zeni a také pozadavky pracovnikti“(Hiittlova, 1999).

Pti planovani Casu, je jak jsem jiz zminil, velmi dileZité naplanovat 1 prestavky. Prestavky
v pracovni dobé pak vedou k vétsi efektivité. Je lepsi ud€lat si delsi prestavku, protdhnout
se, doplnit tekutiny a pak se odpocaty vrhnout do prace. Pokud budeme prestavky zanedba-
vat, budeme ¢im dal tim unavenéjsi a v kone¢ném vysledku udélame mnohem méné prace,

nez kdybychom si prestavky béhem pracovni doby doptravali.

1.6.4 Ochrana Zivotniho prostiedi a zdravi pracovniku

,Bezpecnost prace zajistuje pracovnikovi ochranu pied poSkozenim zdravi, ve vyspélych
statech je chapéna jako integrovana ochrana lidského Zivota, zdravi, zivotniho prostiedi 1
majetku ptfed pisobenim negativnich vlivii. Bezpec¢nost je sledovana organy statniho dozo-
ru. Zaméstnavatel je povinen fidit se zakladnimi povinnostmi v oblasti bezpecnosti prace,

taktéz 1 zaméstnanec, ktery je povinen dbat pokyni zaméstnavatele(Hiittlova, 1999).

K nebezpe¢nym faktoriim, ohroZzujicim zdravi pracovnika fadime:
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e Chemické Skodliviny (plyny,pevné latky,kapaliny,pary)
e Prach

e Netoxické aerosoly

e Fyzikélni Skodliviny (hluk, vibrace, zafeni atd.)

e Biologické skodliviny (bakterie, plisn¢ apod.)

»Snahou hygienické sluzby je stanovit bezpecné limity téchto Skodlivin, pii1 kterych mtize
byt pracovni ¢innost vykonavana. Limity maji zarucit, ze pracovnik odejde do dichodu od
téchto Skodlivin ,,neposkozen®, pracuje-li béznym pracovnim tempem v prostiedi, kde jsou

tyto limity spinény*“(Hiittlova, 1999).
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2 PROBLEMATIKA MOTIVACE

,Pojem motivace ve svém obsahu vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice plisobi speci-
fické, ne vzdy védomé vnitini hybné sily. Clovék pak své chovani zamétuje uréitym smerem,

dodava mu jistou intenzitu — miZzeme hovofit o tzv. motivovaném chovani‘(Kadl¢ik, 2001).

,.Cinnost &lovéka je v kazdém okamziku vybérova. Z mnozZstvi piitomnych podnéti si lo-

vek vybird nékteré, na které zaméetuje svou pozornost, poznani a jednani“‘(Kadl¢ik, 2001).
Motivace pak pisobi ve 3 rovinach:

e Obsah ¢innosti (to co Clovek dela)

e Intenzita Cinnosti (s jakym nasazenim to d¢la)

e Vytrvalost

Podstatou motivace je, ze dava smysl lidskému jednani

2.1 Zakladni pojmy

2.1.1 Motiv
Urcita vnitini psychickd sila (pohnutka). Muze byt chapan jako pficina urc¢itého chovani
nebo jednani Eloveéka. Individualizuje prozivani clovéka a dava jeho jedndni smysl
S motivem se vaze pojem cil, jde o jisté nasyceni, pocit uspokojeni.
Velmi zjednodusené 1ze chapat motivy ve dvou trovnich:

e Motivy vrozené (primarni, biologické, prvotni) — jsou spojeny s biologickymi proce-

sy v organismu ¢loveka
e Motivy ziskané (sekundarni, druhotné) — spojeny se zkuSenostmi jedince ziskanymi

v pribéhu Zivota v souvislosti s uspokojovanim prvotnich motivii. Radi se sem na-

vyky, z4jmy, hodnoty, preference, idedly, socidlni a kulturni potteby ¢lovéka.

2.1.2 Stimul
Casto byva mylné pouzivan jako synonymum k pojmu motivace. Stimulaci rozumime vné;si
pusobeni na psychiku ¢lovéka, na jejimz zdkladé dochéazi ke zméné v jedincové chovani a

jedndni. Stava se tak zmeénou psychickych procest, predev§im pak zménou jeho motivace.
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2.1.3 Impuls (drive)

Vnitini, intrapsychicky podnét, ktery signalizuje zménu v téle nebo mysli lovéka

2.1.4 Incentiv

Z vnéjsku prichazejici podnét, vztahujici se vrozené nebo naucené k impulsim, aktivuji urci-

ty motiv.

2.1.5 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou ty skutecnosti, které motivaci utvareji. Téchto skutecnosti je cela fa-

da, obvykle byvaji zdlraznény:

e Potieby
e Navyky
e Zamy

e Hodnoty, hodnotové orientace

e Idedly

2.2 Motivace a vykon

V soucasné dobé pievlada nazor, Ze ¢im je vétsi motivace, tim je vEtsi vykon. V praxi
ovSem toto tvrzeni platit nemusi. ZkuSenosti mnohych dokazuji, ze chceme-li néco piilis,

nemusi byt vysledku dosazeno.

,PTi¢inou tohoto paradoxu je to, ze pfilisna motivovanost (pfemotivovani) s sebou pfinasi
vysokou miru vnittniho napéti. Vnitini napéti narusuje normalni fungovani lidské psychiky a

oslabuje tak vnittni predpoklady vykonu — vykon se tak snizuje*(Kadlcik, 2001).

2.2.1 Vykonova motivace

Relativné stala tendence ¢lovéka dosahovat co nejlepSich vykont, nebo alespoii ,,byt na tom

co nejlépe* v ¢innostech, v nichZ je mozno uplatnit hledisko kvality.

S vykonovou motivaci tizce souvisi aspirace a aspiracni urovné. Je to osobnostné piiznacna

vySe narok, které jedinec klade na svlij vykon, své pracovni a osobni cile.
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Potieba tspéchu

Vykonova motivace =

Potifeba vyhnout se neuspéchu

2.2.2 Motivacni profil

,Individualné specificka a relativné stabilni charakteristika osobnosti ¢lovéka. Obsahem jsou
pro jedince ptiznacné, dominantni motivacni orientace ¢i tendence — skladba, vyhranénost a

intenzita jeho vnitinich hnacich sil*“(KadI¢ik,2001).

,2Motivaéni profil se utvafti spolu s utvarenim celé osobnosti. Maji na n¢j vliv skladba a uro-
ven schopnosti, temperament, emo¢ni charakteristiky, postoje, charakterové a volni vlast-

nosti“(KadlI¢ik,2001).

2.2.3 Motivace k praci

,Je ten aspekt lidské ¢innosti, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, s ur¢itou pra-
covni pozici a s vykonem jisté pracovni role. Vyjadiuje ptistup k praci, k pracovnim povin-

nostem, za danych podminek““(Kadl¢ik,2001).
Motivaci k praci miizeme dale rozd¢lit na dvé podskupiny:

e Motivy souvisejici pfimo s praci samotnou — motivace intrinsicka (potieba Cinnosti
vubec, potieba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci, potieba

smyslu Zivota a seberealizace)

e Motivy, které lezi mimo vlastni praci — motivace extrinsicka (potfeba pencz, potie-
ba jistoty, potfeba potvrzeni vlastni dilezitosti — motiv prestize, potieba socialnich

kontaktt, potieba sounalezitosti, partnerského vztahu)

2.3 Vztah mezi motivaci a pracovni spokojenosti

Podle F. Luthanse je pracovni spokojenost ,,pfiznivy nebo pozitivni emocionalni stav, ktery

vyplyva z hodnoceni prace nebo pracovnich zkuSenosti“(Luthas, 1992, str. 114).

Obdobng¢, ale specifictéji se k dané problematice vyjadiuji Organ a Bateman. Vymezuji pra-
covni spokojenost jako ,,postoj k praci jako k celku a k jednotlivym jejim komponentam,

JjimZ jedinec pfisuzuje ur¢itou vahu a vyznam*“(Organ a Bateman, 1991, str. 340).
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O vztahu mezi motivaci a pracovni spokojenosti pak mizeme fici, Ze dobré pracovni pod-
minky ve vétSin€ piipadd stimuluji motivaci k praci. Stejné tak tomu je, pokud cloveka
uspokojuje samotny obsah prace. Zde je také vztah pfimého ovliviiovani: ¢im vétsi uspoko-
jeni, tim vétsi motivace k praci. Zcela opacna pomér pak plati v ptipadé, Ze spokojenost je
zaloZena na nizké trovni narokli na sebe, na druhé lidi a na pracovni podminky. Nespokoje-
nost pak samoziejm¢ motivovanost k praci snizuje.(Provaznik a Komarkova, 1996, str.

140-142)

Motivaci k praci a motivacni faktory mizeme nalézt vteorii F. Herzberga. ,Teorie F.
Herzberga se snazi vysvétlit typologii potieb, zévislosti a vztahy mezi rliznou Grovni potieb.
Od jinych teorii se odliSuje v klasifika¢ni struktuie, nebot’ rozliSuje riznou Groven potieb
podle odlisnosti kultivace. RozliSuje silu vnéjsich stimult(disatisfaktory) a vnitfnich pohnu-

tek(satisfaktory)“(Mikulastik, 2007, str. 141).

Podle této teorie nas tedy rtizné satisfaktory neboli motivaéni faktory uspokojuji nebo nao-

pak plisobi na nasi nespokojenost.

Mezi motivaéni faktory pak mizeme fadit uzndni, obsah préce, sluzebni postup, miru odpo-
veédnosti, obohacovani prace atd. Uroven spokojenosti s danymi faktory pisobi na nasi cel-

kovou pracovni spokojenost v daném zaméstnani.
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3 METODIKA PRACE A HYPOTEZY

3.1 Rozbor pracovni spokojenosti a metodika standardizovaného dotazo-
vani

Obecné je pracovni spokojenost subjektivni vztah Clovéka k praci. Je proto nutné nalézt

takovou metodiku, kterd by odpovidala skutecnosti. Jde o zkoumani kvality prozitku, proto

se pouziva nejcastéji osobni nebo pisemné dotazovani, které miize byt doplnéno a obohace-

no pozorovanim reakci lidi ve standardnich situacich. Zakladnim pfedpokladem pro ziskéani

pravdivych odpovédi je vysvétleni diivodu, pro¢ se spokojenost zkouma a proc jsou dulezité

nezkreslené odpoveédi.

Ve své bakalaiské praci jsem se priklonil k pisemnému dotazovani pomoci dotazniku. Pi-
semné dotazovani je levnési, 1épe se udrzuje pod kontrolou, lze jednoduchym zplisobem
ziskat velké mnozstvi informaci. Ma vSak také sva tskali. M4 niZ§i ndvratnost a je méné

spolehlivé, protoze respondent se miize nechat vzdy ovlivnit nazory ostatnich.

3.2 Sbér dat a podkladii

Priizkum pracovni spokojenosti ve firmé Stépanovsky, a.s. byl provadén v Eervenci a srpnu
2009. Pracovni spokojenost byla zkoumdna pomoci pisemného dotazniku (viz ptiloha).
Z celkového poctu 113 zaméstnancii jich odevzdalo dotaznik 101. celkova navratnost je
tedy 89,38%. Pro zajiSténi vétsi navratnosti byli zaméstnanci ujisténi o anonymité dotazniku

a na zaklad€ anonymity vyzvani k pravdivym odpovédim.

Priizkum je zaméten predevsim na zjiSténi téch faktoru, které vyznamnym zpisobem ovliv-
fuji pracovni spokojenost. Jak v pozitivnim smyslu, tak negativnim. Firma tak bude mit
k dispozici urcity piehled o svych silnych strankach a slabinach na poli pracovni spokojenos-
ti.

V souvislosti s personalni politikou podniku budu fesit, jakym zptisobem ovlivituji uvedené

nastroje pracovni spokojenost.
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3.3 Dotaznik

Pti sestavovani dotazniku jsem kladl pfedevsim diiraz na zafazeni otdzek tykajicich se jed-
notlivych faktort ovliviiujici pracovni spokojenost. Mezi tyto faktory jsem pak zatadil sku-
teCnosti z teoretické €asti, tzn. vztahy na pracovisti, obsah pracovni ¢innosti, pracovni pro-

sttedi, motivacni faktory.
Cely dotaznik je rozdélen do 4 casti:

e Prvni ¢ast obsahuje tzv. identifikani otazky tykajici se vékové skupiny, pracovni

pozice atd.

e Druhou skupinou otdzek jsou pak otadzky posuzujici samotnou spokojenost s jednot-
livymi faktory. Otdzky jsou uzaviené€, s mozZnosti ohodnoceni podle nésledujici stup-
nice:

13

,,aNo
,»Spise ano*

,»Spise ne*

(13

,,11€

Zamérné jsem do stupnice hodnoceni neuvedl ,,neutrdlni* moznost (,,nevim* nebo ,,ani ano
ani ne“), aby byli respondenti nuceni odpovédét kladné ¢i zaporné. Otazky byly vybrany

zamérné tak, aby byly srozumitelné a bylo na né nutné odpovédét podle dané stupnice.

Podle mého nazoru je neutrdlni odpovéd’ v dotaznicich urCitym ,,zkreslova€em®. Respon-
dent ji ¢asto vyuziva, pokud se nechce k dané otazce vyjadiovat. I kdyZ je dotaznik ano-
nymni, mize na n¢které pusobit nepiijemne, pokud se maji k problematickym vécem vyjad-
fit.

Do druhé casti je také zatfazena otdzka tykajici se pracovniho prosttedi. Jsou zde vypsany
jednotlivé faktory ovlivitujici pracovni spokojenost. Respondenti maji za tkol oznacit ty,
s kterymi jsou nespokojeni.

rowr

o Tteti ¢ast dotazniku zkouma motivacni faktory. Je to otazka oteviend, kde maji re-

spondenti za ukol vypsat 2 — 3 faktory, které je v praci nejvice motivuji.
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o Ctvrta &ast se sklada ze 2 otazek, kde je také oteviena odpovéd’. Respondent zde
muze uvést dalsi faktory ovliviiujici nespokojenost, které v dotazniku nebyly uvede-

ny a napsat piipominky a navrhy k zlepSeni situace ve spole€nosti.

Po vyplnéni dotazniki jsem odpovédi vyhodnotil, secetl a procentudlné vyjadiil. Prvnich
Sest otazek, tykajicich se osobnich udaji, je zpracovano do tabulky a ke kazdé tabulce je
zpracovan graf. Otazky tykajici se spokojenosti s jednotlivymi faktory jsou také zpracovéany
do tabulky. Tieti ¢ast dotazniku bude zobrazena jako vycet prvki které pracovniky motivu-
Ji, stejné tak ctvrta cast bude vyctem dalSich faktori nespokojenosti a navrhli na zlepSeni

situace. Ke kazdému vyhodnoceni bude pfidana slovni odpovéd’.

3.4 Hypotézy
Byly stanoveny nasledujici hypotézy:
H1:  Pro zaméstnance je nejvice motivujici odménou platové ohodnoceni

H2:  Z faktora, fadicich se do pracovniho prosttedi, nejvice ovlivitluje pracovni nespoko-

jenost Spatna usporadanost pracovisté

H3:  Na pracovisti panuji Spatné pracovni vztahy, coz negativné ovlivituje pracovni mo-

ralku a pracovni spokojenost

H4:  Celkove je pracovni spokojenost vétSiny zaméstnancl pozitivni

35 Cil

Cilem celého vyzkumu je zjistit, které ze zkoumanych faktort nejvice ovliviiuji pracovni
spokojenost nebo nespokojenost. Na zaklad¢ ziskanych vysledkli doporucit ptisluSna opat-

feni, porovnat vysledky s persondlni strategii podniku.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA FIRMY STEPANOVSKY, A.S.

Firma se zabyva vyrobou oball Sirokého rozsahu a pro rtizné vyuziti. Po celou dobu je spo-
lecnost strategicky zaméfena na vyrobu kartondze z vinitych, hladkych a bednovych lepe-
nek. K pfednostem firmy patii pfedevSim standardni kvalita, kvalitni servis a hladké vytizo-
vanim zakazek ve velkych 1 malych sériich. Diky odbornym pracovnikiim s velkymi zkusSe-
nostmi je firma schopna poradit, pfipadné vytesit pozadavky na obaly, resp. fixace vyrobkaii,

s ohledem jak na kvalitu a ekonomiku, tak zejména na funk&nost.

4.1 Historie

Zivnostensky list na podnikani ve vyrobé lepenkovych obalii obdrzel pan Stépanovsky jiz
20.1.1990. Od této chvile zacaly odchazet prvni "krabice" z Moravskych Budéjovic.

Prvni zaméstnanci byli pfijati v zafi roku 1991 a vyroba byla realizovana ve vlastnich pro-
storach v Havlickové ulici. Pfevdznou ¢ast tehdy predstavovaly lepenkové krabice pro dri-
bezarské firmy. V Cervnu 1993 se firma stala spolecnosti s ru¢enim omezenym. V téchto
prostorach firma pasobila az do roku 1999. Cast strojniho zatizeni pak byla zakoupena spo-

lu s budovami a pozemky Sbérnych surovin v privatizaci ve vetejné soutézi.

V roce 2000 byly kompletné postaveny dva nové sklady s dostatecnou kapacitou pro za-
kladni surovinu a bylo dokoneno vyasfaltovani cel¢ho arealu firmy. Také doSlo k transfor-
maci na akciovou spolecnost, ptiCemz firma je ryze Ceskd, bez ciziho kapitalu, v majoritnim

vlastnictvi pana Stépanovského.
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4.2 Organizacni struktura podniku

[ Reditel spole¢- ]

[PVJ]_

I I I I ]
[Pf'iprava vyroby] [Obchodni Fedi—] [ Vyroba ] [ Uétarna ] [ﬁsek kvality]

(Obchodni oddé-| || Mistr vyroby ]

. J . v

Technicky tsek

{ 3\ { N\
Obchodni za- Sprava a udrzba

. J . v

_r Sklad ) _rI'Jdriba I. sména\

. 7 \ J
{ . 3\ ( , - v N\
| Expedice __|Udrzba II sména
J . J

[ RMDV + skladnik I. |

L smena )

[ RMDV + skladnik IT:

L smena )

~

p
Délnik ve vyro-

. v

_r Strojvedouci )

J

obrazek 1: Organiza¢ni struktura podniku

4.3 Personalni strategie

e Zformovani profesionalniho tymu pracovniki, ktefi budou spliovat kvalifikacni, ja-

zykové a osobnostni pozadavky nutné pro praci se zakazniky

e Zajisténi vysokého etického a moralniho standardu pracovniho tymu, na némz bude
mozno vybudovat dobré jméno firmy
o Kazdy zaméstnanec ptevezme sviij dil odpovédnosti za zajisténi integrity spolecnosti

tim, ze bude dbat na korektnost svého chovani
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4.3.1

Dalsi profesni 1 osobnostni rozvoj pracovnikli

Vzd¢lani a kariérovy postup pracovniki

Nabidka socidlnich vyhod pracovniki

Zajisténi kvalitniho a efektivniho IS spolecnosti

Spoluprace s ostatnimi vyrobnimi podniky, organizacemi a institucemi

Zajisténi bezpecnosti a ochrany zaméstnancu pii pracovni ¢innosti

Nastroje personalni strategie:

formovani pracovni sily: Cileny vybér pracovnikii v souladu s pozadavky na
pracovni misto. Identifikace pracovniku s cili a strategii firmy, sezndmeni se
vSemi aspekty pracovni ¢innosti, identifikace s etickymi standarty spole¢nos-

t1, prevzati dil¢i odpovédnosti kazdého pracovnika.

vzdélavani a rozvoj pracovnikii: Na zakladé individualnich rozhovort sta-
novit kariérni postup kazdého jednotlivce. Cilem je stanovit individualni
vzdélavaci programy pro jednotlivce, zvySovat motivaci a efektivitu pracov-

niho vykonu.

odméiiovani: Zajistovat materialni a nemateridlni odménovani pracovnikda,
které ma nadale stimulovat a motivovat v dalsi praci. Dany stav by mél vést
ke zvySeni produktivity prace, zvySeni motivace zamestnanci, snizeni fluktu-

ace.

zaméstnanecké vztahy: Vytvofeni systému zastupce zaméstnancl. Systém
by mél pfedchazet socialnim konfliktim, kterd by ohrozily chod organizace,

zajisténi dobré komunikace mezi vedenim spole¢nosti a zaméstnanci.

kultura a hodnoty organizace: Zajistit vyhovujici chovani zaméstnanci bé-
hem pracovni ¢innosti. V Kone¢ném stavu by pak méla byt organiza¢ni kul-

tura sdilena vSemi zaméstnanci. Zaméstnanci se chovaji podle danych kritérii.

persondlni informacni systém: fungujici persondlni IS, porady na pracovisti,
informacni ndsténky v prostorach firmy. Cilem je permanentni, komplexni a

vzajemna informovanost o aktivitach spolecnosti, jejich inovaci, Skolenich a
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vzdélavacich akcich, o jednotlivych zaméstnancich a jejich zavaznych roz-

hodnutich.

4.4 SWOT analyza

4.4.1 Silné stranky:
- vlastni kapital
- dobré jméno
- strojni vybaveni a technologie

- ekonomickd vyhodnost pracovni sily pro zahrani¢ni firmy

4.4.2 Slabé stranky:

absence optimalniho pfesunu informaci, zapist z porad

nedostate¢né rozdéleni tkold, odpovédnosti a zastoupenosti

- hodnoceni pracovnikli, pochvaly

kolektiv pracovnikii

4.4.3 Prilezitosti:
- evropsky trh
- globaliza¢ni tendence (alokace vyroby)

- benchmarking

4.4.4 Rizika:
- konkurence ostatnich kartonazek
- vysokeé zdanéni prace v ¢eskych podminkéach

- zhorSovani stat se validnim dodavatelem pro tuzemské firmy, které majoritné vlastni

zahrani¢ni vlastnik
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5 VYHODNOCENI A ANALYZA VYSLEDKU

Otazka 1: Pohlavi

Moznost | Pocet zaméstnanct | Podil zaméstnanct (%)

Muz 50 49,5

Zena 51 50,5

tabulka 2: Zastoupeni muzi a Zen ve firmé

Zastoupeni muzid a Zen ve firmé

B muzi

O Zeny

B muzi O Zeny

graf 1: Zastoupeni muZii a Zen ve firmé

Vyhodnoceni: Ve firmé Stépanovsky, a.s. je ze 101 dotazanych 51 Zen (50,5%) a 50 muzi
(49,5%). Zastoupeni obou pohlavi je tedy naprosto vyrovnané. Ojedinélou stiznost

v dotazniku, ze v podniku pracuje malo Zen, povazuji timto za neopodstatnélou.
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Otazka 2: Vékova kategorie

Moznost | Pocet zaméstnancti | Podil zaméstnanct (%)
Do 20 let 0 0
20 —30 let 15 14,85
31 -40 let 32 31,68
41 — 50 let 33 32,67
51 -60 let 20 19,8

61 a vice 1 1

tabulka 3: Vékové kategorie ve firmé

Vékové kategorie zaméstnancu

01% @ 0%

O 32%

O 32%

Odo20let@20-30let@31-40letO041-501let @51 -60let @61 a vice

graf 2: Vékové kategorie zaméstnanci

vyhodnoceni: Nejpocetngjsi zastoupeni maji kategorie ve véku 31-40 let a 41-50 let. Pod-
nik tedy disponuje pracovni silou, které by méla mit potfebné pracovni zkuSenosti. Zalezi
ovSem také na tom, jak jsou dani pracovnici ,,zapracovani®. Tteti nejpocetnéjsi skupinou
jsou pracovnici od 51 do 60 roku, ¢tvrtou pak lidé v rozmezi 20 — 30 let. Jedno procento
tvoti pracovnik v preddichodovém véku a mladi lidé po vyuceni nebo absolvovani stfedni

Skoly nejsou ve firmé zastoupeni.
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Otazka 3: Druh pracovniho poméru

U této otazky neni nutné sestavovat tabulku ani sestrojovat graf, protoze vSichni pracovnici
pracuji ve firmé na plny uvazek. Tzn. vSech 101 respondentli vyplnilo odpovéd’ HPP - hlav-
ni pracovni pomér. Firma v sou¢asné dobé nepiijima ani neméd mezi svymi zaméstnanci ni-
koho, kdo by mél smlouvu DPP nebo DPC. Velky podil na tomto stavu ma soudasna eko-

nomické krize.

Otazka 4: Nejvy$Si ukoncené vzdélani

Moznost Pocet zaméstnanct | Podil zaméstnanct (%)

Zakladni 5 4,95

Vyuceni 55 54,45
Stredoskolské 40 39,6
vysokoSkolské 1 1

tabulka 4: Nejvyssi ukoncené vzdélani

Nejvyssi ukoncéené vzdélani

o1% m5%

m40%

m zakladni m wuceni m stfedoSkolské @ wsokoskolské

graf 3: Nejvyssi ukoncené vzdélani

vyhodnoceni: Podle oCekavani, tvofi nejvetsi skupinu lidé s vyucenim, kteti pak zastavaji

piedevsim pozice délnikli a délnic ve vyrobé. Dalsi nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici
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se sttedoSkolskym vzdélanim. Zaméstnanci se zakladnim a vysokoSkolskym vzdélanim jsou
oproti dvéma pfedchozim skupindm v mensin€. Zakladni vzdélani ma asi 5% zaméstnanct,

vysokoSkolské pak pouze jeden zaméstnanec.

Otdzka 5: pocet let stravenych ve firmé Stépanovsky, a.s.

Moznost pocet zaméstnancti | Podil zaméstnanct (%)
Méné nez 1 rok 2 1,98
1-51et 24 23,76
6 — 10 let 39 38,61
11-20 let 36 35,65

tabulka 5: Pocet let stravenych ve firmé

Pocet let ve firmé Stépanovsky, a.s.

B 2%

o 38%

mménénez1rok m1-5letg6-10let m11 - 20 let

graf 4: Pocet let stravenych ve firmé

vyhodnoceni: Skupiny zaméstnanct pracujicich ve firmé 6 — 10 let 11 — 20 let jsou pomérné
vyrovnané. Ob¢ dohromady tvoii tfi Ctvrtiny celkového poctu zaméstnancti pracujicich ve
firm¢. Tteti nejveétsi a druhou nejmensi skupinou je skupina tvofici ¢tvrtinu celkového poctu
zaméstnancti. Radi se sem pracovnici, ktefi ve firmé pracuji 1 — 5 let. Posledni skupinou

jsou pak lid¢, kteti jsou v organizaci kratsi dobu nez jeden rok. V dotazniku je jako odpo-
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veéd’ uvedena jesté jedna kategorie, a to pro zaméstnance, ktefi pracuji ve firme pies 20 let.
Protoze vSak firma pulsobi na trhu od roku 1990 a zaméstnance zacala ptijimat roku 1991,
je zieymé, ze do této kategorie zadny ze zaméstnancii patiit nemize. Proto neni tato katego-

rie uvadéna ani ve vyhodnoceni.

Otazka 6: Soucasnd pracovni pozice

Moznost Pocet zaméstnanct | Podil zaméstnancii (%)

Vedouci pracovnik 2 1,98
Administrativa, obchodni zéstupce 10 9.9

Mistr 5 4,95
Udriba, sprava 7 6,93
Technicky pracovnik 7 6,93
RMDV, skladnik 12 11,88
D¢lnik ve vyrobé 51 50,49
Strojvedouci 7 6,93

tabulka 6: Soucasna pracovni pozice pracovnika

Rozdéleni pracovniki podle souc¢asné pozice

B7% O2% 0 10%

W 5%

O vedouci O administrativa, obchodni zastupce
B mistr @ udrzba, sprava

O technicky pracovnik B RMDV, skladnik

M délnik M strojvedouci

graf 5: Soucasna pracovni pozice pracovnika
vyhodnoceni: Pti pohledu na tabulku 1 graf, jsou pochopitelné nejvetsi skupinou dénici ve
vyrobég, ktefi tvofi polovinu vSech dotazovanych respondenti. Druhou nejvétsi skupinou

jsou skladnici a RMDV, v tésném zaveésu za nimi jsou pak administrativni pracovnici a ob-
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chodni zastupci. Nasleduji ti1 skupiny se shodnym poctem (7%), patii mezi né strojvedouci,

udrzba a spréva a technicti pracovnici. Druhou nejmensi skupinou jsou pak vedouci smén

(mistii) a posledni skupina je skupinou vedoucich pracovnikd.

5.1 Vyhodnoceni spokojenosti s jednotlivymi faktory

V nasledujici tabulce je uveden piehled jednotlivych odpovédi na otazky tykajici se faktora

ovliviiyjicich pracovni spokojenost. Na otdzky bylo moZzné odpovédét podle nasledujici

stupnice:

13

,,aNo
,»Spise ano*
,»Spise ne*

(13

,,11€

Pro ptehlednost piredkladam vycet jednotlivych otazek:

NN AW

S

11.
12.

13.
14.

Jste spokojen/a se vztahy (atmosférou) na pracovisti?

Je pro Vas dulezitd komunikace s kolegy?

Jste spokojen/a s obsahem vykondvané prace?

Maite moZnost uplatnit své vlastni napady?

Jste spokojen/a s moznosti pracovniho postupu?

Jednate v zaméstnani Casto ve stresu?

Jste spokojen s pfistupem vedeni spolecnosti k zaméstnanctim?
Vychazite dobie se svymi nadfizenymi spolupracovniky?
Dokaze Vas nadfizeny spolupracovnik motivovat?

. Jste spokojen/a se zpisobem hodnoceni a poskytovani zpétné vazby na Vas pra-

covni vykon?

Mate zajiSténou odbornou pomoc svého nadiizeného v ptipad€ potieby?

Jste spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami, které firma poskytuje?(Grovei so-
cialni péce, moznost stravovani, rekreace..)

Je prace na pracovisti dobie organizovana?

Je Vase celkova spokojenost v zaméstnani pozitivni?
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Cislo otazky

ano| % |SpiSeano| % |SpiSene| % |mne| %
1 33 | 32,67 56 55,45 10 99 | 2 | 1,98
2 41 | 40,6 47 46,53 9 891 | 4 | 3,96
3 26 | 25,74 57 56,44 18 17,82 | 0 0
4 23 | 22,77 32 31,69 35 34,65 | 11| 10,89
5 19 | 18,81 47 46,54 27 26,73 | 8 | 7,92
6 13 | 12,87 21 20,8 39 38,61 |28 27,72
7 21 | 20,8 73 72,27 5 495 | 2 | 1,98
8 41 | 40,59 52 51,49 6 594 | 2 | 1,98
9 25 | 24,75 51 50,49 21 20,8 | 4 | 3,96
10 18 | 17,82 62 61,39 14 13,86 | 7 | 6,93
11 30 | 29,7 50 49,51 18 17,82 | 3 | 2,97
12 19 | 18,81 35 34,65 41 40,6 | 6 | 594
13 29 | 28,71 63 62,38 7 6,93 | 2 | 1,98
14 39 | 38,61 55 54,46 5 495 | 2 | 1,98

tabulka 7: Vyhodnoceni faktori ovliviiujicich pracovni spokojenost

Vyhodnoceni:

Otazka 1: Se vztahy na pracovisti je bez vyhrad spokojena asi tfetina vSech pracovniki.

Spise spokojenost pievlada pak u 56%, urcitou nespokojenost pocituje 10% zaméstnanct a

zcela nespokojeni jsou 2% zaméstnanct. Na pracovisti tedy podle uvedenych vysledkl pte-

vladaji dobré vztahy mezi kolegy, coz ma urcité stimulujici charakter pro odvedeny pracovni

vykon.

Otazka 2: Komunikaci s okolim povazuje za dalezitou zhruba 40% dotazanych, za spise

dalezitou pak asi 46%. Za spise nediilezitou ji oznacilo témef 9% a za nedulezitou asi 4%.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Stejné jako v predchozi otdzce o pracovnich vztazich, komunikace je pro drtivou vétSinu

zameéstnancu dulezita.

Otazka 3: S obsahem préce je spokojena Ctvrtina dotazanych,spise spokojeno je skoro 60%
a asi 18% neni zcela spokojeno. Zcela nespokojen neni zadny pracovnik. V souhrnu je hod-

noti tedy napli prace pozitivn¢ asi 85% dotazanych.

Otazka 4: Co tyka uplatiiovani vlastnich myslenek a napadu, kladné se vyjadiilo témét 23%,
odpovéd’ spiSe ano oznacilo zhruba 32% respondentii. K mozZnosti spiSe ne se piiklonila
vEtsi tietina zamestnancii a nemoznost uplatnit své napady ma asi 11% zaméstnancti. Zde je

tedy situace mezi pozitivnimi odpovéd’'mi a negativnimi viceméné vyrovnana.

Otazka 5: S moznosti pracovniho postupu a ristu je spokojeno témét 19% pracovniki,
spiSe spokojeno je 47%, vice nespokojeno nez spokojeno je asi 27% a nespokojeno asi 8%

respondentli. VEtsin€ tedy moznost vlastniho riistu vyhovuje.

Otazka 6: V praci se souhrnné citi pod tlakem asi tfetina dotdzanych, ktefi odpovédéli bud’
ano nebo spiSe ano. Zbylé dvé tfetiny natlak ¢i vliv stresu pfi vykonu pracovni ¢innosti ne-
pocituji. Stres a natlak ptisobi na kazdého jinak, podle dosazenych vysledkl vSak nebude na

pracovisti hladina stresu nijak vysoka.

Otazka 7: Piistup a chovani vedeni k samotnym respondentim hodnoti kladné asi 21%.
Nejvetsi cast dotazovanych je s chovanim vedeni spiSe spokojena (72%), spiSe nespokojeno
je 5% a nespokojeny jsou 2%. V tomto piipad¢ je vidét, ze vedeni ma se svymi zamestnanci

velmi dobré vztahy (spokojeno nebo spiSe spokojeno je zhruba 93% dotazovanych).

Otazka 8: Dobré vztahy zaméstnancl s vedenim byly potvrzeny 1 v této otdzce, kde je jesté
vyssi pocet zcela kladnych odpovédi — 41%, spise spokojeno je pak 51%. Urcitou nespoko-

jenost citi 6% a nespokojeny jsou opét 2%. V souhrnu se tedy vyjadiilo 92% pozitivné.

Otazka 9: S problematikou motivace a podpory ze strany nadfizen¢ho je spokojeno 25%,
spiSe spokojenost pak pocituje asi polovina dotdzanych. SpiSe nespokojeno je 21% a ne-
spokojeny jsou 4% dotazanych. Tti Ctvrtiny lidi jsou tedy s motivaci ze strany nadiizeného

spokojeni.

Otazka 10: S hodnocenim vlastniho vykonu a poskytovani zpétné vazby je spokojeno 18%
zaméstnancl. Nejveétsi skupina, kterou tvoti zhruba 62% zaméstnanct je pak spiSe spokoje-

na. SpiSe nespokojeno je 14% lidi, nespokojeno 7%.
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Otazka 11: Zajisténi odborné pomoci nadfizenym v piipadé potieby hodnoti kladné¢ 30%,
spiSe spokojeno je 50%. Spise k nespokojenosti fadi odbornou pomoc asi 18% dotazanych
a nespokojenych zaméstnancti jsou 3%. Vcelku je tedy spokojenost s poskytnutim pomoci
nadfizenym na zhruba 80%, coz je podle mého nazoru velmi dobrd vizitka pro ochotu a

schopnost nadfizenych.

Otazka 12: V oblasti zaméstnaneckych vyhod je situace odlisnd. Spokojeno je asi 19%, ke
spokojenosti se pak piiklani dalSich 35%, dohromady tedy 54%, coz je sice nadpolovi¢ni
vétSina, ovSem velmi slaba. SpiSe nespokojeno je pak témét 41% a vyhradné nespokojeno
dalsich 6%. V porovnani tedy 54% ku 47% - zkresleno zaokrouhlovanim ( ve skutecnosti
53,46% ku 46,54% viz tabulka). Tento vysledek napovid4, Ze na oblast poskytovani za-
méstnaneckych vyhod by se méla firma zaméfit pfedev§im. Danému tématu se budu vice
vénovat ve vyhodnocovani 4. Casti dotazniku, kde jsou uvadény konkrétni pozadavky za-

méstnanct k zlepSeni situace ve firmé, tykajici se predevsim zaméstnaneckych vyhod.

Otazka 13: S organizaci prace jsou zaméstnanci ve vétSin€é piipadt spokojeni zcela (29%)

nebo alesponi ¢astecné (62%). Spise nespokojeno je pak zhruba 7% a nespokojeno jsou 2%.

Otazka 14: Tato otadzka se zaméfuje na celkovou spokojenost se zaméstnanim a vSemi jeho
jednotlivymi faktory. Z vysledku vyplyva, Ze naprosti vétsSina se radi do kategorii bud’
vyhradni spokojenosti, kde je uvedeno asi 40% odpovédi, nebo do kategorie ,,spiSe spo-
kojenych®, kam se iadi dalSich 54% odpovédi. V celkovém souctu pak 94% zaméstnan-
cii, kteri se na svou celkovou spokojenost ze zaméstnani divaji pozitivné.

Dany vysledek je podle mého nazoru vice nezZ privétivym. Samoziejmé zde mize byt urcita
mira zkresleni, podle miry pravdivych odpovédi. Predpokladam ovSem, ze pokud si zamést-

nanci peclivé ptecetli ivodni pfedmluvu k dotazniku a odpovidali opravdu pravdivé, pak je

vysledek velmi dobrym ptikladem vhodné personalni politiky podniku.

5.1.1 Statistické ukazatele

Na zaklad¢ ziskanych vysledkli a hodnot vyjadiim statistické ukazatele jako aritmeticky

prumér, median, rozptyl, smérodatnou odchylku a Cetnost jednotlivych odpoveédi.

Dan¢ ukazatele uvedenu ve dvou tabulkéach, z nichZ jedna bude obsahovat priméry, media-

ny, rozptyly a odchylky, druha pak €etnosti odpovédi.
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Otazka | Arit. prumer | Median | Rozptyl | Smérodatna odchylka

1 25,25 17,5 | 444,29 21,09

2 25,25 25 359,19 18,95

3 25,25 22 424,69 20,61

4 25,25 27,5 87,19 9,34

5 25,25 23 203,19 14,25

6 25,25 24,5 91,19 9,55

7 25,25 13 812,19 28,5

8 25,25 23,5 | 468,69 21,65

9 25,25 23 283,19 16,83

10 25,25 16 465,69 21,58

11 25,25 24 295,69 17,2

12 25,25 27 188,19 13,72

13 25,25 18 578,19 24,05

14 25,25 22 506,19 22,5

tabulka 8: Statistické ukazatele

Otazka | Ano | Sp. ano | Sp. ne | Ne | X | Otaztka | Ano | Sp. ano | Sp. ne | Ne |X
1 0,33 0,55 0,1 0021 |8 0,41 | 0,51 0,06 0,02 |1
2 0,41 | 0,46 0,09 0,04 119 0,25 10,5 0,21 0,04 | 1
3 0,26 | 0,56 0,18 0 1|10 0,18 | 0,61 0,14 0,07 | 1
4 0,23 | 0,32 0,34 0,11 |1 |11 0,3 |049 0,18 0,03 |1
5 0,19 | 0,46 0,27 0,08 1|12 0,19 | 0,35 0,4 0.06 | 1
6 0,13 | 0,21 0,38 0,28 |1 |13 0,29 | 0,62 0,07 0,02 |1
7 0,21 10,72 0,05 0,021 |14 0,39 | 0,54 0,05 0,02 |1

tabulka 9: Relativni ¢etnosti
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5.1.2 Vyhodnoceni faktori pracovniho prostiedi

V nasledujicim vyhodnoceni se zaméfim na faktory pracovniho prostiedi. Zaméstnanci méli
v dotazniku vycet jednotlivych prvk pracovniho prostiedi, které mohou na pracovisti
ovliviiovat jejich pracovni pohodu. Z jednotlivych prvkl (faktoril) pak méli vybrat ty, které

jejich pracovni spokojenost ovliviiuji nejvice, piipadné doplnit jiném které nebyly ve vyctu

napsany.
Pocet nespokojenych | Procentudlni
Faktor
zaméstnanciu vyjadieni (%)
Prasnost 29 28,71
Hluk 52 51,49
Nevyhovujici osvétleni 11 10,89
Spatné odvétravani ¢i klimatizace 4 3,96
Vizudlné neprijemné prostredi 4 3,96
Spatna usporddanost pracovisté 6 5,94
Necistota 9 8,91
Zapach 6 5,94
Rizikovost prace 8 7,92
Nepriznivé termoregulacni podminky 10 9,9
Nedostatecna technicka vybavenost pracoviste 13 12,87
Spatné iilozné prostory pro viastni véci 23 22,77
Malé zazemi pro zaméstnance 27 26,73

tabulka 10: Spokojenost s faktory pracovniho prostiedi
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Vyhodnoceni

Pracovni prosttedi zasadnim zplisobem ovliviiuje nasi spokojenost na pracovisti. I sebemen-
Xee

$i rusivy element, ktery vypada na zacatku ,,neSkodné* se miize po urcitém case stat depri-

mujici prekaZkou v jinak bezproblémovém zaméstnani.

Podle casti dotazniku, ktera se zaméfuje na problematiku rusivych faktor pracovniho pro-
sttedi, je nejvetsim problémem hluk. Nespokojenost s hlukem oznacila v dotazniku vice nez

polovina dotazanych.

Bohuzel, firma Stépanovsky a.s., je vyrobnim podnikem, tudiZ je jasné, Ze hladina hluku zde
bude mnohem vys$i, nez u podnikli nevyrobnich. Zaméstnance na vyrobnich halach ubrani-
me hluku jen velmi stéZi, pfesto je mozné chranit sluch specidlnimi chranici ¢i sluchatky. Po
domluvé se zastupci zaméstnanct by tak méla firma na dané pomticky pfispivat, pokud tak

JiZ ne¢ini. Pomiticky lze koupit v 1ékdrnach 1 specializovanych podnicich.

Co se tykd zaméstnancti, ktefi pracuji v kancelatich, zalezi na tom, jak vysoka hladina hluku
v kancelétich je. Pokud je hluk vyraznym zplisobem v préci rusi, pak by bylo nutné uvazo-

vat o né¢jakém odhluc¢iiovacim systému, pokud jiz opét neni ve firm¢ zaveden.

Dalsim faktorem, ktery zaméstnanctim nejvice vadi je ptiliSna prasnost. Zde se budu opako-
vat stejn¢ jako v ptipad¢€ hluku. V podniku, ktery je zaméfen na vyrobu kartondze a nejriz-
n¢jSich obali z tvrdého papiru a jinych materidll, se da vetsi prasnost predpokladat. Na vy-
robni hale opét budeme prasnosti zamezovat velmi nesnadno, lépe se nam jiz bude dafit
v prostorach, které nejsou v pfimé blizkosti vyrobni haly. Uginnym feSenim je pravidelny
uklid.

Podle vyhodnocovani dalsi ¢asti dotazniku jsem zjistil Casté stiznosti na nutnost uklizeni
vlastniho pracovniho mista. Néktefi ze zaméstnancu by radi uvitali specializované pracovni-
ky na uklid. Tento fakt by samoziejm¢ pomohl stavajici situaci zlepsit, ovSem najmuti dalsi
pracovni sily pfedstavuje pro podnik dalSi naklady. Nejsem si jisty, ale domnivam se, Ze
v dob& ekonomické krize, kdy vétSina podniki své zaméstnance propousti, by byla firma

schopna piijmout dal$i zaméstnance. V dohledné dobé¢ se situace v tomto ohledu nezlepsi.

Podle ekonomickych prognéz uvadénych v nékolika ekonomickych titulech, by méla podle

pozitivnich odhadu trvat krize jesté dalsi 2 roky. OvSem to nedokéze nikdo s jistotou potvr-
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dit. Jedinym prvkem, ktery dokéze danou situaci zlepsit, ale na druhou stranu mozna 1 zhor-
Sit, je Cas.

Ttetim faktorem, se kterym je vétSina pracovnikil nespokojena, je malé¢ zazemi. Hned za nim
se fadi faktor Spatnych tloznych prostort pro vlastni véci. Tyto dva faktory spolu v podsta-
té souviseji. Jedna se napiiklad o nevyhovujici a malé skiiiiky v malé Satn€ pro zaméstnance.
Dostatecné velké zdzemi 1 postacujici ulozné prostory jsou pro spokojenost pracovnikt dii-
lezité. Na zlepSeni situace se opét budou muset zapojit zastupci zaméstnancli a probrat dany

problém s nadiizenymi zaméstnanci.

Obavam se vSak podobné¢ situace jako v piipadé najmuti pomocné uklizeci sily. Pokud firma
disponuje dostatkem financi ¢i rezerv, které nehodla vyuzit jinak, pak by bylo moZzné zvét-
Seni zazemi 1 Gloznych prostor. Rekonstrukce vSak bude v tomto piipad€ nakladngjsiho cha-

rakteru a proto se neda v soucasné dob¢ ocekavat zlepSeni.

Co se ovSem tyka uloznych prostor, at’ uz kancelatskych stold, skiin€¢k atd., tyto polozky

nejsou v porovnani se zvétSovanim zadzemi a Saten aZ tak nakladné.

Dalsi faktory jiz nedosahuji tak vyznamnych hodnot jako faktory jmenované. Za zminku pak
stoji jeSté nedostatecnd technicka vybavenost pracovisté, nevyhovujici osvétleni a neptiznivé

termoregulacni podminky.
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Faktory pracovniho prostredi
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graf 6: Spokojenost s faktory pracovniho prostiedi

5.1.3 Motivacni faktory

rowr

Zde uvedu vysledky ze tfeti ¢asti dotazniku, kterd méla za kol zjistit, co zaméstnance nej-
vice motivuje. Otazka byla sestavena jako oteviend, tudiz kazdy zaméstnanec mél moznost

napsat ,,cokoliv jej napadlo.
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Faltor Pocet zaméstnan- Procentudalni vyjadieni
cu (%)
Mzda, staly prijem 68 67,33
Kolektiv, atmosféra 31 30,69
Jistota prac. mista(v dobé krize zvlast) 19 18,81
Obsah, napln prace 16 15,84
Prémie, odmeny 8 7,92
Pracovni postup, zvySovani kvalifikace 7 6,93
Spokojenost nadrizeného 5 4,95
Pracovni podminky 5 4,95
Organizace prdce 4 3,96
Zaméstnanecké vyhody 2 1,98

tabulka 11: Motivacni faktory

Vyhodnoceni

Podle oc¢ekavani je nejvice motivujicim faktorem platové ohodnoceni. Nakonec vSichni pra-
cujeme pro penize. Nékdo vSak svou praci shledava atraktivni nejen kvili platu, ale 1 jinym

aspektim.

Na druhém misté€ se jako dalsi faktor, ktery motivuje zaméstnance k praci zatadil dobry ko-
lektiv a pfijemnd atmosféra na pracovisti. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou velmi dilezi-
té. Pokud s kolegy vychazime, do prace se obycejné téSime, mame se s kym podélit o nase
zazitky, komu se svétit. Mnozi kolegové se pak stdvaji prateli i mimo pracovisté, jsou zna-
my 1 ptipady, kdy si ¢lov€k najde na pracovisti Zivotniho partnera. Na druhou stranu taktéz,
jako mizeme najit v zaméstnani pratele, také tam miZeme narazit na spolupracovniky ne-
sympatické. Jak takové vztahy vypadaji a jak feSit problémy s kolegy je popséano v teoretic-
ké casti.

Jako tteti nejdiilezitéjsi faktor se umistil pocit jistoty a stalého pracovniho mista. vyznam-

nost tohoto faktoru samoziejmé v dnesni dobé stoupa. Cim dal vice obyvatel CR, ale i
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ostatnich zemi EU a Amerického kontinentu ptichazi o sva pracovni mista. Na vin¢ je sa-
moziejmé globalni ekonomické krize, ktera odstartovala v USA. V dnes$ni dobé provaza-

nych ekonomik je tedy jistota pracovniho mista doslova ,,vyhrou v loterii®.

Dalsim faktorem, ktery zaméstnanci pokladaji za dualezity je napli pracovni ¢innosti. Zhruba
16% zaméstnancl je timto faktorem nejvice motivovano. Dulezitost obsahu vykonavané

V4

prace a jeho piisobeni na lidskou psychiku je popsano v teoretické ¢asti mé prace.

Ostatni faktory jiz nedosahuji takové dllezitosti jako jmenované, zajimava je motivace zvy-
Sovani vlastni kvalifikace. Naopak dobré vztahy a spokojenost nadtizen¢ho, stejné jako pra-
covni podminky povazuje za diilezité motivacni faktory méné pracovnikli nez podle mého

ocekavani. Na konci tabulky se pak objevuji faktory organizace prace a zaméstnaneckych

vyhod.
Motivacni faktory
O pocet zaméstnancl m procentudlni vyjadreni
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graf 7: Motivacni faktory



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

5.1.4 Ostatni rusivé faktory, pripominky

Tato Cast je vyhodnocenim poslednich 2 otdzek v dotazniku. Jednd se o oteviené otazky,
kde maji zaméstnanci moznost uvést nespokojenost s dalsimi faktory a aspekty pracovni
¢innosti, které nebyly v dotazniku uvedeny. Dale pak maji moznost napsat své piipominky a

navrhy k soucasné situaci ve firmé, napsat vlastni pozadavky.

5.1.4.1 Ostatni faktory vyvolavajici nespokojenost

Pocet zamést- Procentudlni vyjadieni
Faktor
nancu (%)
Nedostatecna motivace ze strany vedeni 7 6,93
Nutnost uklizeni pracovniho mista 6 5,94
Prilis mnoho prace 4 3,96
Prescasy 2 1,98
Malé vyrobni prostory 1 1
Nedostatek moznosti se rekreovat 1 1

tabulka 12: Ostatni faktory vyvolavajici nespokojenost

Vyhodnoceni

Zde lze porovnat, jak je pro kazdého ¢loveka dilezity jiny faktor a jak ke stejnym faktorim
ptistupuji rlizni pracovnici jinak. V predchozim vyhodnoceni otdzek o motivacnich fakto-
rech odpovédélo 5 pracovniki, Ze je motivuje nejvice spokojenost vedouciho pracovnika.
V dalsi otazce jiz jinych (logicky predpokladam, ze to napsali jini zaméstnanci) 7 pracovniki
poklada jako faktor své nespokojenosti pravé schopnost vedouciho motivovat. Stru¢né fe-
¢eno, kazdému se miize jevit dany problém jinak. Zde vSak nemuizeme objektivné posoudit,

zda dovede vedouci pracovnik své podiizené motivovat ¢i nikoliv.

Pro se vyjadfilo 5 zaméstnanct, proti 7. V celkovém poctu 101 dotazanych jsou to celkem
zanedbatelné skupiny. Pokud bychom vSak brali v potaz pouze dané 2 skupiny, ma skupina
odsuzujici schopnost vedouciho pracovnika motivovat navrch. OvSem na tomto tvrzeni ne-

Ize usuzovat, ktera skupina ma pravdu.
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Z dalSich faktora, které zpusobuji nespokojenost je nutnost uklizeni pracovniho mista. mii-
zeme zde vidét souvislost s ostatnimi nespokojenostmi. V posledni ¢asti dotazniku pracov-
nici uvadi, Ze by na pracovisti uvitali pracovniky specializujici se na uklid. Tyto dva faktory
spolu piimo souviseji. Mizeme zde vypozorovat 1 urcitou souvislost s nespokojenosti tyka-
jici se pracovniho prostiedi. Konkrétné pak prasnosti a necistoty (okrajové bychom mohli
zahrnout 1 zépach). Vedeni firmy pracovniky na uklid nezaméstnava, pravdépodobné na né
nema dostatek financi. V dneSni dobé€ se nemizeme divit, Ze firma nechce piijimat dalsi za-

meéstnance.

To, Ze firma nedisponuje témito zaméstnanci, vede pak k nespokojenosti s nutnosti uklizet
si vlastni misto. Tato skutecnost pak také urcitym zpiisobem ovlivitluje nespokojenost
s praSnosti a necistotou, protoze uklizec¢i by tyto negativni prvky na pracovistich byli schop-

v s

ni alespoil ¢astecné zmirnit.

Dalsimi faktory, které se negativné podepisuji na spokojenosti u ur¢itych zaméstnancu jsou
prace piescas a velké mnozstvi prace. Tyto dva faktory spolu také urcitym zplisobem souvi-
si. Pokud ma podnik vyssi mnozstvi zakazek, vede to k vétSimu mnozstvi prace a veEtsi
mnozstvi prace k prodlouzené pracovni dobé, tudiz praci ptes€as. V kazdém vyrobnim pod-
niku byvaji obdobi, kdy je prace méné a kdy vice. Je nutno posoudit, zda je to v této situaci
pouze piechodny stav, nebo zda je to jiz natrvalo. V kazdém piipad¢€ je povinnosti zamést-
navatele, aby praci presCas ndlezit¢ odménoval a zaméstnanci to pak poznali na vysi své

mzdy. Podle mého ndzoru se vSak v tomto piipad¢ jedna pouze o piechodny jev.

Faktory nespokojenosti
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graf 8: Ostatni faktory vyvolavajici nespokojenost
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5.1.5 Pripominky a navrhy zaméstnancu

Tato Cast dotazniku je vénovana vlastnim navrhiim zaméstnanci, jejich ptipominkdm a po-
sttehtim. Urc¢ité pozadavky se prolinaly s faktory, které byly uvedeny v predchozich ¢astech

dotazniku, proto jsem n€které z nich zamérné neuvadel.

Piipominka, navrh Pocet zaméstnancit | Procentudlni vyjadieni
Automat s ndpoji 14 13,86
Podnikové stravovani 11 10,89
Kulturni akce 8 7,92
Uklizect pracovni sila 6 5,94
Zlepseni komunikace a
5 4,95
predavani informact
Zvysit mzdu 5 4,95
Delsi dovolena 4 3,96
Prispévek na dovolenou 3 2,97
Zménit pracovni postupy 2 1,98
13. plat 2 1,98
Zavést pracovni semindre 2 1,98
Modernizovat vybaveni 2 1,98
Zvetsit skladovaci prostory 1 1
Zaveést klimatizaci na dilné 1 1

tabulka 13: Pfripominky zaméstnanci
Vyhodnoceni
Nejvice zaméstnanctli by v prostorach firmy uvitalo automat s napoji. Navrhy byly bud’ spe-
cifikovany jako napojovy automat i s teplymi napoji nebo jako napoje v PET lahvich. Jako

jeden zplisob alternativniho feSeni m¢ napadl automat s pitnou vodou a plastovymi kelimky,
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které jsou pomérné Casté v budovach nemocnic nebo bank. Nicméné PET lahve maji oproti

kelimkiim velkou vyhodu v uzavirani a uchovéani napoje na pozdé;jsi dobu.

V nékolika pozadavcich byl pozadovan spiSe automat na kavu a teplé napoje nez automat

vyhradné na népoje v plastovych obalech.

Pokud by firma nechtéla do koupé napojového automatu investovat, nabizi se zde moznost
prondjmu napojového automatu. Pokud by si automat nechtéla ani pronajimat, pak bych
situaci feSil zakoupenim pfistroje na teplé napoje (kédvovary s vétSim mnozstvi funkci se
pohybuji v dnesni dob¢ od 2 tisic vySe. Existuji samoziejmé kévovary za nékolik set tisic,
ale ty jsou urceny piedevSim pro specializované kavarny, kde je pocet denn¢ vyrobenych
kav skutecné vysoky). Co se tyka napoji v PET, je povinnosti zaméstnavatele v neptizni-
vych pracovnich podminkéch, které zplisobuji dehydrataci, zajistit dostatek tekutin. Pokud
nejsou k dispozici na pracovisti, musi byt zaméstnancim umoznéno, aby si mohli népoje

zakoupit mimo pracovisté.

Ovsem pozadavek na napojovy automat se mi nezda zcela nerealizovatelny, bude zalezet
predevSim na druhu automatu a jeho cené. Urcitym feSenim by bylo poskytnuti finan¢nich

prosttedki ze strany podniku s pfispénim zaméstnanct, po vzdjemné domluve.

Druhou ptipominkou k podnikové situaci bylo zavedeni podnikového stravovani. MoZnost
st v prostorach firmy vatit nebo zfidit potfebné prostory a najmout pracovni silu pro vateni
se mi zda pon¢kud nerealny. Co by ovSem mohlo problém vyfesit je zajistit si u nékterého
z okolnich podnikl sluzbu dovozu obédu. Téchto sluzeb vyuziva pomérné dost podniki 1
jednotliveti (piedevsim starSich ob¢anil). Zakladem je urcité ,predplatné®™ obédu, které jsou

pak dovazeny kazdy den do mista urceni.

V tomto ptipad¢ by tedy bylo nutné zajistit mikrovinou troubu pro ohfev pokrmi. OvSem

ve vet§im mnozstvi stravnikil by fronta na ohiev jidla mohla vyvolat nespokojenost.

Tato situace by vyzadovala delsi jednani mezi zaméstnanci a vedenim podniku. Zalezelo by
na opét na faktorech jako jsou finance, prostory, kde je mozné se stravovat (hygienicky

nezavadné, dostatecné velké, pro veétsi pocet zaméstnanct), délka obédové piestavky atd.
Dalsi pfipominkou ze strany zaméstnancll je nedostatek kulturnich akci a vyziti. Nejde tak
ani o kulturni akce pofadané firmou, spiSe se svymi navrhy obraceji na zajisténi rliznych akci

jako divadelnich ptfedstaveni atd. Vyskytli se 1 navrhy riznych sportovnich akci podporujici
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upevnéni dobrych vztahi mezi zaméstnanci — podpora teambuildingu. Mohli bychom zde
zatadit 1 zddost o sportovni den. V tomto ptipad¢ nevidim néjaky zdvazny problém, pro¢ by
se po domluvé s vedenim firmy nemohly podobné firemni akce uskutecnit. NejdileziteéjSim
faktorem bude pak samotny zajem zaméstnancti se dané akce zucastnit, pokud jiz bude za-
JiSténa.

Dalsi pfipominkou je najmuti uklizeci pracovni sily. Tomuto problému jsem se vénoval ve
vyhodnocovani predchozi ¢asti dotazniku — ostatni rusivé faktory zplisobujici nespokoje-

nost.

Jednou z piipominek, kterou osobné¢ povazuji za diilezitou, a ktera se dosti dotykd samotné
spokojenosti s vykondvanou praci, je problém komunikace. 5 zaméstnancii si zde stéZuje na
Spatné piedavani informaci. Dostatek informaci je v dneSni dobé naprostou nezbytnosti,
pfedevsim pak v zaméstnani, kde nam spravné informace umozni podavat dobry pracovni
vykon. Pokud jsou nase informace netplné nebo zkreslené, dochdzi k pochybeni a nas nad-
fizeny je s nasi praci nespokojen. Pfitom mize byt problém praveé v komunikaci mezi obéma
stranami. Pravem se pak pracovnik citi ,,ukfivdén®. Pokud vykona pfesné to, co po ném
bylo Zadano vedoucim (s tim, Ze informace byly zkresleny) nemiiZe se na néj nadfizeny zlo-
bit. Musi si uvédomit, Ze mu urcitou informaci nesdélil a proto neni vysledek takovy, jaky
mél byt.

Zde ovSem piedpokladdm, Ze pracovnici ptesné pochopi, co po nich nadfizeny chce. Pokud
je totiz pracovnikovi n€kolikrat postup prace vysvétlen a on ptesto znovu udela chybu, neni
JiZ vina na nadfizeném ani na zkresleni informaci. V takovém piipadé¢ by mél dany ¢lovek

uvazovat, zda na danou praci staci.

Konec¢né, informace jsou dnes cenéné ze vSech véci nejvic. Ten kdo disponuje spravnymi
informacemi ve spravnou chvili, disponuje taktéz zna¢nou moci. Je pak na jeho uvazeni jak
danou prednost vyuzije. (jednd se predevSim o informace primarni — vysledky vyzkum,
experimentl atd. — naptiklad vyroba nové vakciny. Takovéto typy informaci jsou celosvéto-
v¢ vyznamn¢ a maji pak doslova ,,hodnotu zlata*). Stejn¢ tak je pak dulezitd forma sdéleni a
komunikace. Pfedavani informaci je v podniku velmi dilezité, aby mohl podnik spravné

fungovat.

Pokud tedy urciti pracovnici pocit'uji, ze jsou informace piredavany Spatné, je nutné si o tom

s nadfizenym promluvit. Je v jejich vlastnim z4jmu se o danou véc zajimat, aby pak nedo-
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chézelo k situacim, kdy odvedou svoji praci nekvalitné, pravé kvili nedostatecnym informa-

cim.

Dalsi pfipominkou je zvySeni mzdy. Tento problém je popsan v teoretické Casti prace. nej-
prve si musi byt dany pracovnik jisty, Ze ma na zvySeni mzdy pravo. OvSem tuto domnénku,
musi byt schopen podlozit pAdnymi argumenty, popiipad¢ dikazy (tim nemam na mysli di-
kazy typu: ,,ale jemu jste plat také zvysil*). Pokud odvadite svou praci kvalitné, Iépe nez
ostatni, mate v&étSi pracovni nasazeni a jste pro podnik piinosem, pak nezbyva nez zkusit
Stésti a nadfizené¢ho o zvySeni platu pozéadat. V nékterych piipadech si vedouci pracovnik
nemusi vaSeho usili vS§imnout. Proto je nutné si o v§em promluvit, pouzit dané argumenty a

jednat vstticn€. Pak by ve zvySeni platu nemélo stat nic v cesté.

Na druhou stranu, pokud nebudete mit padny divod, po ruce zddné podklady, o které by
bylo moZné se opfit, na zvySeni platu zapomenite. Svého nadtizeného akorat roz¢ilite, pokud
se budete dozadovat zvySeni mzdy a vysledky Vasi prace budou na stejné trovni jako vasSich

kolegli nebo dokonce horsi. Ne nadarmo se pak tika ,,kdo chce vic, nema nic.*

Dalsi dvé ptipominky se tykaji dovolené. Jedna se tyka jeji délky a druhd ptispévku na do-

volenou.

Co se tyka prispévkil na dovolenou, zalezi na ekonomické situaci firmy. Ale pokud v jiné
casti dotazniku vychazi, ze je né€kolik zaméstnanct spokojeno s vysi prémii a drtiva vétSina
s vysi své mzdy, pak by na tom firma musela byt opravdu velmi dobte, aby si mohla dovolit
proplacet dobré mzdy, prémie a jeSté k tomu prispévky na dovolenou. Samoziejmé je vhod-
né, pokud jsou prémie vyssi v Cas pred Vanocemi a v dobé dovolenych, ale pokud to v sou-
casné¢ dobé¢ nelze pozadovat, nezbyva nez se spokojit s tim co mame. Obzvlast' v dobé, kdy
vétSina lidi o zaméstnani spiSe pifichdzi a vidina nového mista se také vzdaluje v disledku

globalni ekonomické krize.

D¢élka dovolené se odviji podle podnikového planu, podle objemti, které potfebuje podnik
v daném mésici vyrobit a kolik zakdzek ma splnit. Délka 4 tydnti dovolené je pomérné nor-
malni situaci ve vétSiné podnikti. Samoziejmé Ze v jinych podnicich mohou mit 5, 6 tydni.
Zalezi na podniku, jak dlouhou dovolenou svym zaméstnanciim umozni.

V naléhavych ptipadech je mozna osobni domluva s vedoucim pracovnikem, coZ je samo-

ziemé. Osobné se me jevi mésic dovolené jako dostacujici. Problém mulze samoziejmé

nastat v ptipadé, pokud je ¢loveék nachylny k nemocem nebo trpi néjakym chronickym one-
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mocnénim. Pokud tedy musi misto prace navstévovat I€kare a misto rekreace vyCerpa dny

pracovniho volna na péci o své zdravi, je nutné problém urcitym zptisobem fesit.

Pokud se onemocnéni zhorSuje, mize nastat situace, kdy bude clovek nucen odejit do inva-

lidniho diichodu.
Ostatni pfipominky nebyly z hlediska pocti hlasti nijak vyznamné, patii sem piipominky
jako 13. plat, zména pracovnich postuptli, zavedeni pracovniho seminafe, modernizace stro-

J4, zvétSeni skladovacich prostort a zfizeni klimatizace v prostorach dilny.

Pripominky a navrhy

m poCet zaméstnancl m procentualni vyjadreni

graf 9: PFipominky a navrhy
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6 DISKUSE, VYHODNOCENI HYPOTEZ

Cilem mé prace bylo uréit celkovou pracovni spokojenost ve firmé Stépanovsky, a.s. Na
zéklad€ ziskanych vysledkt pak analyzovat danou situaci, doporucit mozna opatieni k zlep-

Seni konkrétnich situaci ve firmé.

Vyzkum pracovni spokojenosti byl proveden pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni.
Dotaznik pak mél za ukol posoudit jednotlivé aspekty pracovni ¢innosti a spokojenost

s faktory, které ji ovliviuji.
Na zéklad¢ ziskanych vysledki a jejich vyhodnoceni jsem pak potvrdil ¢i vyvratil hypotézy
stanovené v metodické Casti prace.

Vyhodnoceni jednotlivych faktor a navrhy na zlepSeni situaci jsou popsany ke kazdé otazce

zvlasté v ¢asti vyhodnoceni vysledk.

6.1 Hypotézy

Hypotéza 1

Pro zaméstnance je nejvice motivujici odménou platové ohodnoceni
Zhodnoceni

Platové ohodnoceni vétSinou byva skutecné nejvice motivujicim prvkem v zaméstnani. Aby-
chom vSak mohli byt v praci spokojeni, je nutné aby bylo v souladu jesté¢ n¢kolik dalsich

faktort, které povazujeme za dilezité. Penize jsou v dne$ni dob& ovSem urcujici.

Tato hypotéza se potvrdila i ve zkoumaném podniku. Ve vyhodnoceni Casti dotazniku
zkoumajicitho motivaéni faktory se pravidelnd mzda umistila na prvnim misté. Jako nejvice

motivujici faktor ji ohodnotilo 67,33% vSech respondentil.

Vykyvy ve spokojenosti se zaméstnanim tedy jistota a vySe mzdy ovliviiuje zasadnim zpt-
sobem. ZvySeni mzdy nas pak samoziejmeé motivuje k lepSim vykonlim, zatimco snizovani

plusobi opa¢nym smérem.

Obecné je zndmo, Ze penize maji velky vliv na lidskou psychiku. Pokud jich mdme moc,

citime se mén¢ zranitelni, mocnéjsi. V pripadé jejich nedostatku nam sebevédomi klesé. Po-

vvvvv
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bude si na novou situaci zvykat jen téZzko. Naopak na zvySeni mzdy si Clovek zvykne velice

rychle.
Hypotéza 2

Z faktoru, radicich se do pracovniho prostiedi, nejvice oviiviiuje pracovni nespokojenost

Spatna uspordadanost pracovisté
Zhodnoceni

Uspotadanost pracovisté je ve vyrobnim podniku jednim z klicovych faktort spokojenosti.
V probihajicim vyrobnim procesu je nutné jednat rychle, pokud se néjaka z komponent po-

rouchd. Pokud se nepodaii uvést ji do chodu v¢as, cely proces musi byt zastaven.

J 4

Pro rychlost a efektivitu prace, nejen ve vyrobnich halach, ale 1 v kancelétich a jinych praco-
vistich je nutné, aby bylo pracovisté dobie usporddano. Pracovnik tedy musi védét, kde hle-
dat potiebné néstroje, pokud je potiebuje. Tuto uspofadanost a potadek si pracovnici fidi
svym zptisobem sami. Po pouziti nastroji je nutné je vratit tam, odkud je vzali, aby je mohl
pouzit jiny zaméstnanec. Pokud nejsou véci na svych mistech nebo nemaji sva mista pevné

stanovena, dochazi pak k ztratovym ¢asiim a prace nemize byt vykonavana efektivné.

Jiny druh uspofadanosti je uspofadanost komponent, se kterymi nelze pohybovat. Timto
mam na mysli celkové uspotadani stroji a jinych komponent ve vyrob¢ nebo zpisob uspo-
fadani jednotlivych kanceldii. Tato uspofadanost je vétSinou ovlivnéna typem budovy, ale
ptesto se pii navrhovani vyrobnich hal a kancelati musi odpovédni pracovnici soustfedit na

to, aby byl pracovni proces co nejplynulejsi.

V celkovém vysledku se tato hypotéza nepotvrdila. Nejvice pracovnikii je ve svém pracov-
nim prostiedi nespokojeno s hlukem, déle praSnosti, malym zdzemim pro zaméstnance a

Spatnymi uloZznymi prostory.

Z celkovych 101 respondentli je s uspotrddanosti pracovisté nespokojeno 6 znich. Coz je
5,94%. V porovnani s hlukem, se kterym je nespokojeno 51,59% dotazanych, je nespokoje-

nost s uspofadanim pracovisté relativné zanedbatelna.
Hypotéza 3

Na pracovisti panuji Spatné pracovni vztahy, coz negativné ovliviiuje pracovni mordlku a

pracovni spokojenost



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

Zhodnoceni

Pracovni vztahy a celkova atmosféra na pracovisti ovlivituji nasi psychiku z uvadénych fak-
torti zfejme nejvice. Dobré vztahy na pracovisti dokazou udélat praci velmi pifijemnou, ale

také velice nepiijemnou a stresujici.

Situace ve zkoumaném podniku se vSak vtomto ohledu zd4 byt pfiznivd. Bez vyhrad je
spokojeno 32,67%, dalSich 55,45% dotazanych je se vztahy na pracovisti spiSe spokojeno.

VyloZen¢ nespokojeno je 1,98% zaméstnancil.

Navic v ¢asti dotazniku zkoumajici motivaci k praci uvedlo témet 31% atmosféru a vztahy
na pracovisti jako motivacni. Ttfetina zaméstnancli tedy povazuje vztahy na pracovisti za

velmi dobré, polovina pak za dobré.

Hypotéza o Spatnych vztazich na pracovisti se tedy neprojevila, coz je pro pracovni vykon-

nost a podnik velmi kladna zprava.

Hypotéza 4

Celkové je pracovni spokojenost vétsiny zaméstnancii pozitivni
Zhodnoceni

Zjistit celkovou pracovni spokojenost bylo jednim z cild mé prace. V prubéhu vyhodnoco-
vani odpovédi v dotaznicich byly k vidéni spiSe kladné odpovédi a obecné spokojenost. Pro-
blémy a nespokojenost se objevovala spiSe u méné¢ podstatnych véci, které¢ nastésti nemaji

na celkovou spokojenost s praci tak rapidni dopad.

Po zhodnoceni vysledkt se tedy dana hypotéza potvrdila. Vysledky ukazaly, ze naprosto
drtiva vétSina dotdzanych, je se svym zaméstndnim spokojena, nebo jej hodnoti spiSe pozi-
tivn€ nez negativne.

Ze 101 respondentt se tedy citi spokojené témét 94%, coz je vynikajici vysledek. Nespoko-
jeno se pak citi necelych 7% zameéstnancti.

Z tohoto vyhodnoceni vychazi, Ze vétSina zaméstnancli se nad své kazdodenni problémy

dokdze povznést a na praci se divat pozitivné. Nebo na druhé strané¢ muze tato vétSina do-

kazat své problémy na pracovisti efektivné fesit a byt v zaméstnani skute¢né spokojena.
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ZAVER
Cilem této prace bylo analyzovat pracovni spokojenost ve firmé Stépanovsky, a.s. Zjistit

soucasnou situaci celkové spokojenosti zaméstnanct, ale 1 spokojenost s jednotlivymi fakto-

ry jako pracovni prostfedi, vztahy na pracovisti, obsah pracovni ¢innosti.

Préace je rozdé€lena na celek teoreticky a prakticky. V teoretické Casti je popsana problema-
tika pracovni spokojenosti a k ni se vazajicich faktora, které ji ovlivituji. Jsou zde popséany
jednotlivé poznatky a ndzory na pracovni spokojenost, pracovni motivaci, pracovni prostie-

di, obsah pracovni ¢innosti a dalsi faktory. Metoda vyzkumu je zde taktéz rozebrana.

V praktické &asti je uvedena charakteristika spole¢nosti Stépanovsky, a.s., jeji personalni
strategie a SWOT analyza. Dale vysledky vyzkumu a jejich zhodnoceni. Ke kazdé otazce je

piipojen komentai dané situace a doporuceni, jak by bylo mozné danou situaci fesit.

Pokud se zamétim na vysledky vyzkumu, dopadla firma v oblasti celkové spokojenosti
svych zaméstnancii velmi dobie. Spokojenost s jednotlivymi faktory pak kolisa, ale vétSinou
jde o pozitivni vysledky. Jedinou slabinou, ktera je na prvni pohled zietelna, je nespokoje-

nost s podnikovymi vyhodami.

Firma by se méla zaméfit predev§im na tuto oblast. Zmény, které zaméstnanci pozaduji,
nejsou podle mého ndzoru nijak piehnané a vedeni podniku by mélo byt schopno tyto poza-

davky vyplnit.

S odstranénim téchto problémui by se pak spole¢nost na poli pracovni spokojenosti svych

zaméstnancl piiblizila k spokojenosti téméf stoprocentni.

Ovsem dosdhnout stoprocentni spokojenosti je nemozné, nebot’ se budou vyskytovat neu-

stale nové faktory, které budou novymi zdroji nespokojenosti.
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PRILOHAPI
Dotaznik pracovni spokojenosti STEPANOVSKY, a.s.
Vézeni zaméstnanci spole¢nosti Stépanovsky, a.s.

tento dotaznik, jak je jiz napsano v jeho nazvu, se orientuje na oblast pracovni spokojenosti
pracovnikli. Jeho ukolem je zjistit a posoudit Vasi spokojenost ve firmé, popiipade zajistit
podnétné navrhy k zlepSeni pracovnich podminek a vypracovani motiva¢niho planu.

Dotaznik je zcela anonymni, nikdo nebude mit moznost zjistit jak kdo odpovidal, proto Vas

prosim o pravdivé odpovédi.

Ptedem d€kuji za spolupréci, Lukas Madry

CAST 1.

1. Pohlavi:
O Muz
O Zena

2. Vék:
O Do 20ti let
O 20—30let
O 31—-40let
O 41-150let
O 51-60 let
O 61 avice

3. Druh pracovniho poméru (hlavni pracovni pomér,dohoda o provedeni prdace,dohoda o

provedeni pracovni innosti):

0 HPP
0 DPP
O DPC

4. Nejvyssi ukoncené vzdélani:

Zéakladni
Vyuceni
Sttedoskolskeé
Vysokoskolské

Ooon
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5. Pocet let ve firmé Stépanovsky, a.s..

Méné nez 1 rok
1-51let

6—10 let

11-20 let

Ptes 20 let

6. Soucasna pracovni pozice:

Oooood

Vedouci pracovnik
Administrativa, obchodni zast.
Mistr

Udrzba, sprava

Technicky pracovnik

RMDV, skladnik

Dé&nik ve vyrobé
Strojvedouci

Ooooooogo



CAST 2.

Nasledujici ¢ast dotazniku posuzuje Vasi spokojenost s jednotlivymi faktory ovliviiuji-
cimi pracovni proces a pracovni prostiedi. Otazky se zaméfuji na podminky a okolnosti,

které ptispivaji k Vasi spokojenosti/ nespokojenosti.

Prosim Vas o pozorné precteni kazdé otazky a jeji vyhodnoceni podle nésledujici stup-

nice:

1. Ano
2. SpiSe ano
3. Spise ne
4: Ne

15. Jste spokojen/a se vztahy (atmosférou) na pracovisti?
16. Je pro Vas dilezita komunikace s kolegy?

17. Jste spokojen/a s obsahem vykonavané prace?

18. Mate moznost uplatnit své vlastni napady?

19. Jste spokojen/a s moznosti pracovniho postupu?

20. Jednate v zaméstnani Casto ve stresu?

21. Jste spokojen s ptistupem vedeni spole¢nosti k
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zaméstnanctim?

22. Vychazite dobie se svymi nadiizenymi 1 2 3 4
spolupracovniky?

23. Dokaze Vas nadtizeny spolupracovnik motivovat? 1 2 3 4
24. Jste spokojen/a se zpuisobem hodnoceni a poskytovani 1 2 3 4
zpétné vazby na Vas pracovni vykon?

25. Mate zajisténou odbornou pomoc svého nadfizeného 1 2 3 4
v ptipadé potieby?

26. Jste spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami, které 1 2 3 4

firma poskytuje?(tiroven socialni péce, moZnost stravovani, rekreace..)

27. Je prace na pracovisti dobfe organizovana? 1 2 3 4
28. Je VasSe celkova spokojenost v zaméstnani pozitivni? 1 2 3 4



Pracovni prostiredi — tato Cast se zamétuje na faktory, které ovliviiuji Vasi spoko-
jenost s pracovnim prostfedim. V nésledujicim vyctu faktori oznacte ty, se kterymi

jste nespokojeni:

PrasSnost

Hluk

Nevyhovujici osvétleni

Spatné odvétravani &i klimatizace

Vizualn¢ nepiijemné prostiedi (barevnost atd.)

Spatna uspotadanost pracovisté

Necistota

Zapach

Rizikovost préace

Nepftiznivé termoregulacni podminky (pfiliSné teplo, pfiliSna zima)
Nedostatec¢na technickd vybavenost pracovisté

Spatna tilozné prostory pro vlastni véci (sk¥fiiky,stoly)
Malé zdzemi pro zaméstnance (Satny, sprchy)

Oooooooooooon

CAST 3

V této Casti se dotaznik obraci na faktory, které Vas pii praci nejvice motivuji. Mlize to byt
napt. financni ohodnoceni, dobré pracovni vztahy atd. Napiste 2 — 3 faktory, které Vas nej-

vice motivuji



CAST 4

V této Casti jsou uvedeny otdzky s otevienou odpovédi, kde mizete napsat své piipo-

minky a navrhy k situaci ve firmé.

1. Které 7 faktora, které zde nebyly uvedeny, nebo které situace ve firmé u Vis vy-
volavaji nespokojenost?

2. Vase pripominky a ndapady k zlepSeni situace ve spolecnosti:



