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ABSTRAKT

Bakalarska prace se v teoretické Casti zaobira fizenim lidskych zdrojt, firemni kulturou,
motivaci, pracovni spokojenosti a metodami méfeni spokojenosti zaméstnanct.
V praktické ¢asti autorka predstavi spolecnost, ve které byl realizovan vyzkum méfeni spo-
kojenosti zaméstnanci. Na zaklad¢ vysledku, které autorka ziskala, je hodnocena troven
spokojenosti zaméstnanct a tyto vysledky jsou porovnavany s nazory vedoucich jednotli-

vych oddéleni. Pro lepsi orientaci v textu jsou pouzity tabulky a grafy.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdrojt, firemni kultura, teorie motivace, motivace, pracovni

spokojenost, metody, zaméstnanci, hodnoceni, spokojenost zaméstnancti

ABSTRACT

The theoretical part of this Bachelor thesis is focused on human resource management,
corporate culture, motivation, work satisfaction and methods of measurement of em-
ployee's satisfaction. The empirical part is based on introducing the company where the
research measurementof employee’s satisfaction was held. Based on the collected results
the author was able to evaluate the level of employee's satisfaction. These results are com-
pared with the opinions of individual department leaders. The chief outputs of this thesis

are displayed in form of tables and charts for better orientation.

Keywords: human resource management, corporate culture, the theory of motivation, moti-

vation, work satisfaction, methods, employee's, evaluation, employee's satisfaction
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UvVOD

Autorka bakalaiské prace Méfeni spokojenosti zaméstnancii v Roznovském pivovaru si
téma zvolila z nékolika diivodd. Hlavnim divodem byla vlastni inciativa, jelikoz v tomto
podniku sama jiz pracuje a chce veédét, jak jsou v tomto zatizeni spokojeni jeji kolegové.
Dalsim divodem byl velmi vstficny piistup pravé majitelit Roznovského pivovaru, které
vysledky samotného vyzkumu velmi zajimaji, jelikoz doposud Zadné méfeni spokojenosti
V tomto podniku neprobé&hlo. Spolecnost Roznovsky pivovar se v poslednich letech neuvé-
fiteln¢ rozvinula a stava se velmi vyhledavanym komplexem v poskytovani sluzeb lazni a
pivovaru nejen ve Zlinském kraji. Pravé pracovni spokojenost je velmi dilezitym motivac-
nim Cinitelem. V oblasti poskytovani sluzeb pracovni spokojenost zaméstnance ovliviiuje
nejen vykon jedince ¢i skupiny, ale také nasledné vnimani zédkaznika, kterému jsou sluzby
poskytovany. Samotné pochopeni podstaty pracovni spokojenosti poté napomaha

k zvySovani motivace a zlepSovani vykonu pracovni ¢innosti.

V teoretické ¢asti autorka vymezi pojmy fizeni lidskych zdrojii a také firemni identity. Déle
se bude zaobirat pracovni motivaci, teoriemi motivace a zejména pracovni spokojenosti.
Zde se bude soustfedit na faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji. Autorka se bude
vénovat také zptisoblim, jakymi se méfeni spokojenosti zaméstnancti provadi a zmini také
moderni metody a postupy vyzkumu. Daéle popiSe, jaky zplisob méfeni bude vyuzivat a
nastavi harmonogram jednotlivych Cinnosti. V praktické ¢asti autorka seznami Ctenare se
spole¢nosti Roznovsky pivovar a popiSe personalni politiku v této firm€. Nasledovat bude
samotnd analyza vysledkti, kde bude autorka popisovat ndzory zaméstnancti a porovnavat
je s nazory vedoucich jednotlivych oddéleni. Cilem Setfeni je ziskat skute¢ny obraz o sou-
¢asné mife spokojenosti zaméstnancii v oblasti pracovni atmosféry, mzdy, benefitl, setrva-
ni v pracovnim poméru a faktord ovliviiujici pracovni vykon. Hlavnim cilem je na zaklad¢
ziskanych informaci zhodnotit miru spokojenosti zaméstnanci v RoZnovském pivovaru.
Nasledné budou vysledky dotaznikového Setfeni v porovnani s ndzory vedoucich jednotli-

vych oddéleni, predany majitelim Roznovského pivovaru.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V soucasné dob¢ je pojeti fizeni lidskych zdroji koncipovano na veskerou komunikaci a
vztahy mezi zaméstnanci a managementem. Rizeni lidskych zdroji vSak obsahuje nejen

HR a personalistiku, ale také celkovou atmosféru ve firm&. (Armstrong, 2015)

Pohled riznych autorti na definici fizeni lidskych zdroji se mnohdy velmi nelisi, ovSem

malé odlisnosti zde 1ze najit.

Dle JaniSové a Kiivanka se fizeni lidskych zdroji nezabyva jen persondlni politikou, HR
strategiemi, zdokonalovani organizace a planovani rozvoje firmy, ale také riiznymi procesy

jako jsou:
e Vyhledéavani a vybér zaméstnanct
e Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
e Hodnoceni vykonu
e Odmeénovani
e Rizeni zaméstnaneckych vztahti

e Rizeni zdravi a bezpe¢nosti prace (JaniSova a Ktivanek, 2013)

Avsak dle Armstronga patii mezi hlavni cile fizeni lidskych zdrojl tyto oblasti:

e Podpora dosahovani strategickych cilii organizace pomoci uplatiiovani strategii lid-

skych zdroji
e Prispévek k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu
e Zabezpeceni talentovanych a kvalifikovanych lidi pro organizaci

e Usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahl a navozeni vzdjemnych daveér-

nych vztahii

e Podpora uplatiovani etického piistupu k fizeni lidi
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Pro tizeni lidskych zdrojt je tedy viditelné, ze hlavni odpoveédnost na veskeré tyto oblasti
nemaji pouze lidé v personalnim oddéleni firmy, ale z velké ¢asti zde maji podil také lidé,
kteti jsou ve vedoucich pozicich ¢i pravé manazefi danych oblasti ve firmé. (Koubek,

2007)

1.1 HR utvary

Vesker¢ tvary ve firmé maji néjaké poslani a HR ttvary nejsou vyjimkou. Jejich hlavnich
poslanim je pomoct pii organizaci internich zdroju tak, ale se firmé podafilo dosahnout

urcenych strategickych cilti. Tyto cile se obecné déli do 4 bodu, které zni takto:

. Ptijimat kvalitni lidi

. Udrzovat jejich motivaci pro vykon

. Rozvijet jejich schopnosti v souladu se strategii firmy

. Ovliviovat jejich mysleni smérem k potfebnym inovacim (JaniSova a Kiivanek,
2013)

V praxi to znamena zamé&fit se na oblasti, ve kterych se nachdzi urcity problém a snazit se o
jeho vyfeSeni. Pro tyto skuteCnosti byvéa sestavovana HR strategie. Ta je uzce spojena s
celkovou strategii a poslanim firmy. Veskeré HR strategie, které se vytvaieji, jsou dlouho-
dobym planem minimaln€ na 3 roky. Pro kvalitni strategii je nutnd dikladna znalost sou-
¢asného stavu firmy. Teprve poté je mozna urcit, jak dosahnout cili, které si firma ¢i pod-
nik urcila. K prozkoumani soucasného stavu podniku slouzi n€kolik zédkladnich nastrojli a
témi jsou statistiky, prizkum ndzoru zaméstnancti a SWOT analyza. (JaniSova a Kiivanek,

2013)

Statistiky déavaji celkovy vhled od firmy a do jejiho sloZeni. Zde se nachazi informace jak
je momentaln¢ velkéd firma, jaké je v€kové rozloZeni pracovnikd, struktura profesi, jak
dlouho v podniku pracuji, fluktuaci a také velikost ¢i riist primérnych mezd. (JaniSova a

Kitivanek, 2013)

Prizkum nazoru zaméstnanct, je dotaznik, ktery vyplni vSichni zaméstnanci firmy, ale
musi byt zaru¢ena anonymita. Dle toho na jakou oblast je dotaznik zaméfen, je mozné zis-

kat pfedstavu o vztahu pracovnikli v podniku, o Grovni komunikace zaméstnanctl, jak se
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citi ve firm¢, spokojenost s benefity a odménovanim ¢i s moznosti dalsiho pracovniho roz-
voje. Pti vhodném rozlozeni dotazniku je také mozno zjistit, jak je zaméstnanec osobné
spokojen, jaka je jeho motivace pro dalsi setrvani ve firmé, ¢i co se mu ve firmé nelibi.

(JaniSova a Kiivanek, 2013)

SWOT analyza je jeden z vhodnych zptisobli komunikace mezi vSemi pracovniky firmy,
pokud jde o hodnoceni fizeni lidskych zdroji. Lze tento vyzkum uspotadat v rdmci hry,
kdy se pracovnici neboji a jsou ochotni spolupracovat a predavat své pocity a poznatky
dale. Je tfeba tedy zapojit nejen zaméstnance HR ttvaru, ale 1 manazery, kteti vnimaji pa-
sobeni HR z interniho pohledu zékaznika, ale také z pohledu personalnich aktivit. Brain-
stormingem budou postupné ziskavany rtizné pohledy na silné (strengths), slabé (weaknes-
ses) stranky z hlediska tizeni HR, ale také na pftileZitosti (opportunities) a hrozby (threats),

které se poté prodiskutuji. (JaniSova a Ktivanek, 2013)

Témito zpusoby lze tedy shromdazdit co nejvice informaci o firmé z interniho pohledu.
Ovsem tyhle informace nejsou jednoznacné a plné adekvatni k definovani strategického
planu a cill a proto je tfeba zapojit i celkovou vizi podniku. Je tfeba si uvédomit, ze firmu
tvoii zaméstnanci, a proto je nutné je neustale motivovat k lepsim vykonim. (Armstrong,

1999)

1.2 Vyhledavani a vybér zaméstnancii

Hlavnim cilem procesu vyhledavani a vybérti zaméstnancii je ziskani takového pracovnika,
ktery bude naplnovat veSkeré atributy k uspokojeni podnikové potieby. Jsou obecné znamy

3 faze tohoto procesu:
e Definovani pozadavkl
e Priildkani uchazeci
e Vybirani uchazeci

V prvni fazi se piipravuje popis a specifikace pracovniho mista, rozhoduje se o pozadav-
cich a podminkach. V druhé¢ fazi se rozhoduje a vyhodnocuje se, z jakych zdroji se budou
uchazeci hledat, kde se bude inzerovat a zvazuje se vyuziti agentur. V konecné a tedy tieti
fazi se tidi zadosti, uskutecnuji se pohovory s potencionalnimi uchazeci, ziskavaji se refe-

rence a piipravuji se pracovni smlouvy. (Armstrong, 1999)
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Firmy se vétSinou snazi pfijmout zaméstnance, ktery se pfirozen¢ ztotoznuje s vizi podniku

a automaticky mé snahu ji naplnit. Takovy pracovnik pfinasi firmé nékolik vyhod, napt.:
e Nizsi naklady pro aktivni zaclenéni do kolektivu a zvySeni produktivity
e Pravdépodobnéjsi spokojenosti zaméstnance

e Loajalita zaméstnance (JaniSova a Kiivanek, 2013)
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2 FIREMNI KULTURA

Definice firemni kultury se vztahuje jiz do minulosti, kdy se nedefinovaly pouze vztahy a

kruhu a vykazuji uréité spoleéné zajmy. (Sigut, 2004)

Firemni kultura je vyjadifenim charakteru firmy a vnitiniho zivota ovliviiujici mysleni a
chovani zaméstnanct dané firmy. V obecnych vzorcich a jednani vSech zaméstnanci se
hovoii o zvyklostech a ritudlech, které se ve firm¢ vyuzivaji. V ptipad¢, kdy se aktivity a
jednani zaméstnanct opakuji, vznika vzorec chovani, ktery je velmi dulezity pii pfijimani
pravidel urgité firemni kultury. Casto se spolu s firemni kulturou sklofiuje i pojem firemni
chovani. Tento pojem je s firemni kulturou tzce spjat, jelikoz je pfimo ovliviiovan. Za-
kladni zakonitosti firemni kultury jsou odrazem lidskych dispozic, myslenim a chovanim
zaméstnancl a predpokladem tuspéSnosti podniku. Firemni kultura je vzdy planovita a
ovlivnitelnd, aby podporoval firemni identitu. VétSinou se vSak zacind postupem casu for-
movat pod vlivem kazdodenniho zivota firmy a proto je nutné, aby se stale upeviovala.

(Vysekalova a Mikes, 2009)

Firemni kulturu Ize definovat mnoha riznymi zptisoby. Casto se firemni kultura definuje
jako oznaceni urcitych spolecnych hodnot, cilii, idei a pravidel, které sdileji spolupracovni-
ci ve firmé. Soucasné vsak obsahuje usmériiovani postojl, jednani a chovani zaméstnancti
za pomoci danych ritudlli a symboll. Za symboly se daji povaZovat loga, znaky ¢i stejné
obleceni. Témito nazory a postoji nejen pracovnik, ale i samotny podnik podporuje rozvoj
vlastni nezaménitelné idey a hodnotovych systémi, které shodné formuji firemni kultura ve

stejném smyslu vi¢i vngjsimu svétu. (Sigut, 2004)

Dle Siguta (Sigut, str.9), Ize firemni kulturu definovat takto: ,, Firemni kultura vyjadiuje
urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, kterd ovliviiuji mysleni a jednani pra-
covnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy zivot.*

Piestoze ma firemni kultura mnoho definic a thla pohledu, celkové nelze nesouhlasit s

tvrzeni, Ze firemni kultura a dodrzovani stejnych hodnot a cilli podniku, je zakladnim sta-

vebnim kamenem pro uspéch a plnou funkénost podniku.
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Dle Blahy (Blaha, 2005) lze firemni kulturu a jeji hodnoty pfifazovat vnéjskové symbolice,
ktera byva usporadana do tii vrstev. Autorka vSak vice souhlasi s rozdélenim do 4 prvki

dle Vysekalové, které zni takto:

e Symboly — Prvky, které jsou znamy pouze Clenim a zaméstnancim firmy, které

tvofi zptisob a styl oblékani, symboly postaveni, slang ¢i rizné zkratky

e Hrdinové — Za hrdiny se povazuji ¢asto zakladatelé spolecnosti, ktefi jsou vzorem
idealniho zaméstnance ¢i manazera. Funguji jako model ocekavaného chovani a no-

sitelé tradic.

e Ritudly — Mezi ritualy se fadi veskeré spoletenské udalosti a projevy. Radi se zde

oslavy, neformalni schiize, planovani, psani zprav a informaci pro zaméstnance.

e Hodnoty — Tento prvek je nejhlubsi urovni kultury. Jedna se o védomi véci, které
jsou dobré a Spatné, ¢i hodnotné a nehodnotné. Promitaji se do pracovni moralky i
do celkové orientace firmy. Hodnoty by v idealnim pfipadé méli sdilet vSichni za-
meéstnanci, ale v krajnim ptipadé minimaln¢ lid¢, kteti jsou ve vedoucich pozicich,

prave proto, aby Sli ostatnim ptikladem. (Vysekalova a Mikes, 2009)

2.1 Typy firemnich kultur

Vétsina malych a stfednich firem se rozliSuje dle typu firemni kultury, ke které vice inkli-
nuje. Ne vzdy je vSak typ zcela vyhranény a proto je pravdépodobné, Ze se firma da zatadit
do vice typu zaroven. Po dlouhych studiich se rozliSuje 6 zakladnich typd firemnich kul-

tur.(Blaha, 2005)
Nevyhranény typ neefektivni firemni kultury

Tento typ firemni kultury se vyskytuje Casto u zacinajicich firem, které zatim jest€ nemaji
zkuSeny management. Vnitin¢ nesouroda firemni kultura byva nasledkem ne zcela profesi-
ondlniho fizeni, nerozhodnosti a neefektivnosti. Management vétSinou vyckava a dava ne-
jednoznacné piikazy. Velkym problémem byva koordinace pomoci vzkazu, odstupem od

zapocatého postupu, vyuzivani intrik a nespolehlivosti pfijatych rozhodnuti. (Blaha, 2005)
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Paternalisticky typ firemni kultury

Pfi tomto typu firemni kultury se objevuje silnd mocenska pozice osoby ve vedouci pozici.
Miize se jednat o vedouciho & piimo o vlastnika podniku. Casto byva v souladu s jeho
charismatem a uplatiiovanim prvkut libovile pfi fizeni a prosazovani zajmu firmy. (Blaha,

2005)
Tradicionalisticka firemni kultura

Tento typ firemni kultury je charakteristicky pro zavedené a uspésné firmy. Je zalozen na
respektovani tradi¢niho systému hodnot firmy a ocekava se loajalita jak manazert, tak za-
meéstnancl vici firme€. U spolupracovnikll se ocetiuje spolehlivost, vérnost firm¢, dlouho-
dobé vztahy a obétavost vici podniku. V idealnim piipadé také obétovani osobnich zajmu

a schopnosti vi¢i prospéchu firmy. (Bléha, 2005)
Ideova firemni kultura

Zde je firemni kultura vyvozena z uznavané vud¢i osobnosti vrcholového manazera ¢i
vlastnika. Ten se obklopuje lidmi, ktefi jsou velmi schopni a vzhlizi k nému. Manazer je
neustale u¢i nové véci, predava jim zkuSenosti a ze svych zaméstnanct si vySkoli §pickové
pracovniky. Timto zplisobem zajisti vysokou profesionalitu a vykonnost firmy v dané ob-

lasti. (Blaha, 2005)
Firemni kultura zaméfena na vysokou vykonnost

V piipadé firmy, kterd se vyskytuje v prostfedi vyhrocené trzni konkurence je tento typ
firemni kultury velmi ¢astym. Objevuje se zde zaméfeni na inovativnost a preference pod-
nikatelského rizika. Objevuje se zde prvek, kdy je davana prednost lidem, ktefi jsou zrovna
v danou dobu pro firmu nejuZzitenéjsi, jelikoz disponuji vysokym talentem, zkuSenost a
mnohdy i znamostmi, které mohou podniku pomoci. V tomto momenté je uspiednostiova-
na vykonost pfed vyuzitim v budoucnosti a tito lidé byvaji ¢asto okamzit¢ odménovani.

(Blaha, 2005)
Adaptivni firemni kultura

V nyn¢jsi dobé je tento typ kultury stale Castéji pouzivan. Zde se objevuje dliraz na zvyso-
vani adaptivnich schopnosti podniku. Vyuziva se zde vyhodnocovani vnéjSiho prostiedi

firmy a nabidka produkti, ktera sedi zdkaznikovi na miru. Mezi dal$i prvky patii soustavny
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rozvoj firemnich potencialti véetné lidského potencialu, eticky korektni proinovacéni firem-

ni kultury a podpora vykonu, rozvoje a trvani firmy. (Blédha, 2005)

2.2 Zkoumani firemni kultury

Pti vyzkumu firemni kultury, nelze zkoumat pouze firmu jako celek, ale tfeba se zam¢fit na
jednotlivé prvky, ze kterych se sklada. Pro vyzkumy jsou Casto vyuzivany projektivni psy-
chologické techniky, ale zakladni jsou metody kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. V
okamziku, kdy se zacina ptipravovat vyzkum firemni kultury, zpravidla zadani formuluje
management firmy na zaklad¢ strategickych cilti v oblasti lidskych zdroji. Hlavnim dtvo-
dem pro¢€ se takovéto vyzkumy konaji, je pomoc orientace managementu ve firemni atmo-
sféte, ndhledu do zplsobi, jakym zaméstnanci vykonavaji svou praci a také zpisobu pie-
mysleni pracovnikl. Pravé mentalni schémata zaméstnancl jsou casto klicovym prvkem
vykonnosti celého podniku na trhu. Vysledky byvaji podkladem pro zmény a nasledné
posunuti firmy zddoucim smérem. Aby byl prizkum kompletni, je vhodné jej doplnit o
priazkum pracovni spokojenosti zaméstnanct ve firm¢. Ten se zpravidla vykonava pomoci
dotaznikového Setfeni, které zaruc¢i anonymitu zaméstnanciim. Mnohdy se doplni o vyzkum
kvalitativni, ktery dodava vysledku na autenti¢nosti a také pomaha pii hlubsim vhledu do

dané problematiky. (Vysekalova a Mikes, 2009)
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3 MOTIVACE A PRACOVNI SPOKOJENOST

Obecné pojem motivace lze definovat jako skutecnost, kdy v lidské psychice ptisobi speci-
fické, ovSem ne vzdy védomé vnitini hybné sily, které l1ze oznacit jako pohnutky ¢i motivy.
Ty c¢lovéka a danou ¢innost uritym smérem orientuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. (Pro-

vaznik a Komarkova, 2004)

V oblasti pracovniho jednani je motivace vysvétlovana jako probuzeni snahy délat néco
pozadovanym zpusobem, na podniceni zajmu ¢i zvySeni aktivity, ¢ili je zaméfena na bu-
doucnost. S timto souvisi i hodnoceni, které je vSak zaméfeno na minulost a spolu

s motivaci nejsou oddélitelné. (Evangelu et al., 2013)

3.1 Pracovni motivace

Z hlediska definovani pojmu motivace mizeme fict, Ze pracovni motivace odpovida na
otazku, pro¢ 1idé pracuji. Kazda ¢innost je vSak korigovana dvéma druhy ¢initeltl a to tedy
motivaci a kognitivnimi procesy, kdy motivace urcuje cil a kognitivni procesy ji davaji
zpusoby Vv ohledu na danou situaci. Velmi dtlezitym procesem pracovni motivace je oce-

kavani vysledkl ¢innosti a to v zdklad€ trojim smyslu, které zni takto:
e zda bude pracovni ukol splnén,
e jaka odménu bude timto ziskana,
e jaké vydaje budou s timto spojeny. (Mikulastik, 2007)

Dalsi dilezitym motiva¢nim Cinitelem je jistota pracovniho mista. Po tomto shrnuti se
uplatiiuje ocekavani, ze bude dosazeno urcitych hodnot, které budou kompenzovat namahu

a cas, kterych bylo vynaloZeno. Jde tedy o hodnoty dvojiho druhu, a to:
e ocekavani odmény za praci
e ocekavani, Ze odména za praci umozni ziskani urcitych hodnot — soucasnych ¢i bu-
doucich (Nakonec¢ny, 2005)
Mezi zakladni motivacni Cinitele se samoziejmé fadi mzda, socialni prostfedi pracoviste,
uspokojeni z prace samotné a také mira identifikace zaméstnance s organizaci. Posledni

bod je zvlast vyhodny pro zaméstnavatele, jak jiz autorka vysvétlila v pfedchozi kapitole.

Pracovni motivace je zna¢né soustfedéna na problematiku motivovani pracovniho vykonu
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a motiv vykonu. Motiv vykon vyjadfuje obecnou touhu po uspéchu, ktery je zdrojem pozi-
tivniho ohodnoceni a socialniho obdivu okoli. OvSem vSichni se také boji neuspéchu.
Obecné lze fici, Ze motivu vykonu je tendence K riznému vykonu a to zejména pracovni-

mu. Lidé jsou v podstaté d€leni na 2 skupiny:

e 0soby motivované uspéchem — vyznacuji se snahou vyhnout se neuspéchu a to tak,

vvvvv

spokojenosti a snazi se vyhnout rizikiim.,

e 0soby motivované strachem z netspéchu — davaji prednost lehc¢im ukoltiim, neboji
se vSak pfijmout 1 velmi tézké tkoly, jelikoZ jsou ochotni podstoupit rizikové zpi-

soby chovani. (Nakonec¢ny, 2005)

3.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace jsou oznacovany skutecnosti, které motivaci vytvareji. K zakladnim

zdrojiim motivace patii:

e potieby,
® navyky,
* Z4jmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,
e idealy. (Provaznik a Komarkova, 2004)

Vsechny tyto zdroje jsou ovliviiovany danou osobou a nelze je tedy zcela zobecnit. Muze-
me vSak fici, veSkeré zdroje motivaci se béhem zivota méni a jsou piizpiisobovany dané

situaci, kterou €lovek prave proziva, ¢i ve které se nachazi.

3.3 Teorie motivace

3.3.1 Maslowova teorie
Maslowova teorie charakterizuje pét hlavnich kategorii potieb, které zni takto:

1. ,Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu
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2. lJistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych po-

tieb
3. Socialni — potteba lasky, pratelstvi a akceptace jako ptisluSnika skupiny

4. Uznani — potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama a byt respekto-

van ostatnimi

5. Seberealizace — potieba rozvijet potencial a dovednosti, stat se tim, v co ¢lovek veé-

fi, ze je schopen se stat.” (Armstrong, 1999)

Dle Maslowa se ¢loveék po splnéni nizsich potieb aktivné podili na spliiovani vyssich po-
tteba a tim padem stale pracuju a je motivovan vysSimi potiebami. Ov§em uspokojeni ze
seberealizace nemtize byt nikdy zcela naplnéno, jelikoz poté by se ¢lovék jiz nemél kam
dale posouvat a nebyl byt tedy ddle motivovan. Pribézné se ¢lovek vraci k uspokojeni niz-
Sich potfeb. Tato teorie byva Casto shazovana, jelikoz se zde objevuje jista nepruznost mezi

jednotlivymi stupni potieb a nelze ji zcela zobecnit. (Armstrong, 2015)

Autorka vSak tuto teorii povazuje za vcelku piinosnou, jelikoz dle jejiho nézoru je velmi
dualezité, aby si ¢lovek uspotadal vlastni potieby a dle nich postupoval déle a byl stiale mo-

tivovan k vyssim vykontim a dal$iho uspokojeni.

3.3.2 Teorie ERG

ERG teorie je zalozena tfech zdkladnich faktorech a to je E — existen¢ni, R — vztahové,
tedy realtedness a G — ristové, tedy growth. Tato teorie se tyka uspokojeni a pfani, kdy
uspokojeni se tyka vysledki udalosti mezi lidmi a jejich prostfedim. Pfani se v tomto oka-
mziku se stava pon€kud subjektivnéj$im, jelikoz se vztahuje k vnitinimu rozpolozeni oso-
by, tykajici se potieb, motivll a preferenci. Zakladni tfi kategorie potieb dle Alderfera zni

takto:

1. Potieby existencni — odrazeji pottebu lidi tykajici se vymény materialu a energie za
potfebu dosahovat a udrzovat urcitou rovnovdhu. Radime zde hlad a zizen,

v ohledu na praci poté plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky.

2. Potieby vztahové — definuje, Ze lidé nejsou Samostatné jednotky a museji se anga-
zovat Vv transakcich s lidmi kolem sebe. Uspokojeni zavisi na procesu sdileni, po-

chopeni a schvaleni.
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3. Potieby riistové — objevuji se na zakladé otevienych systémil v pritb¢hu vnitiniho
rustu. Tyto potfeby stimuluji lidi, aby se ve vlastni prospéch vyvijeli
v produktivnim usili. Zavisi na tom, zda ¢lovék nachazi piilezitost k tomu, aby na-

plioval své predstavy. (Armstrong, 1999)

V porovnani s Maslowovou teorii mizeme vidét zizeni na pouze 3 kategorie, a je zde vidét
rozdily ve vniméni. Alderfer nerozd¢lil potfeby na vyssi a niz$i, ale pouze na rizné stupné
potieb. Také zde zdiraznuje, Ze potieby vztahové a ristové jsou pouze abstraktni a ovlivni-

telné pouze danou osobou.

3.3.3 Dvoufaktorova teorie motivace Fredericka Herzberga

Motivaéné hygienicka teorie se zaklada na predpokladech, ze pro ¢lovéka jsou aktualni dvé
protikladné skupiny potieb — potfeba vyhnout se bolesti a kulturni potfeba psychického
ristu. Zde mizeme vidét podobnost a potiebu vyhnout se netispéchu a dosahnout uspéchu,
jak jiz bylo zminéno v piedchozi kapitole. Na pracovni motivaci pusobi dvé odlisné skupi-

ny faktort. (Provaznik a Komarkova, 2004)
Prvni skupina faktort jsou faktory vnéjsi, hygienické a to v dimenzi:
PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI NE-NESPOKOJENOST

V ptipadé, Ze jsou vnéjsi faktory v neptiznivé kvalit€ ¢i stavu, vyvolavaji v zaméstnancich
nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani ptisobi negativné. AvSak maji tyto faktory
ptiznivou kvalitu, vyvolavaji v pracovnicich pouze pracovnich spokojenost. Tedy na moti-

vaci pracovniho jednani nemaji vliv. (Provaznik a Komarkova, 2004)
Druha skupina faktort jsou faktory vnitini, motivatory a maji pisobnost v dimenzi:
PRACOVNI NE-NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST + MOTIVACE

V tomto piipadé Ize uvést, Ze jsou-li skute¢nosti téchto faktorit v neptiznivém stavu, vyvo-
lavaji u pracovnikli nespokojenost a nejsou piiméiené motivovani k praci. V opacném pii-
padé se dostavuje pracovni motivace a také pracovni spokojenost. (Komarek a Provazniko-

vé, 2004)

Pro ptedstavu miizeme oznacit faktory zptsobujici nespokojenost jako dissatisfaktory, fak-

tory vyvolavajici spokojenost jako satisfaktory. (Provaznik a Komarkova, 2004)
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Mezi dissatisfaktory lze zaradit status, mezilidské vztahy s kolegy, nadfizenymi, s podiize-
nymi, odbornou kompetenci nadfizeného, persondlni politiku a persondlni fizeni, jistotu

prace, mzdu a pracovni podminky. (Armstrong, 1999)

Naopak mezi satisfaktory se fadi prace samotnd, osobni rozvoj, prozitek vykonu a uspéchu,

odpovédnost, moznost postupu a uznani za prokazanou praci. (Armstrong, 1999)

Herzberg tedy prokézal, ze k pracovni motivace je nutnd pracovni spokojenost a je nutno
vyuzit motivatory pro zménéni pracovni nespokojenosti. Po urceni faktorti pro dané za-

méstnance je mozné tuto teorii vyuzit.

3.3.4 Teorie kompetence

Autorem této teorie je R.W.White, ktery chape motiv kompetence jako potiebu ovladat své
okoli. U dospélych jedincl se projevuje v oblasti pracovni a to jako potieba ukazat své
dovednosti, schopnosti a prokazani své profesionalni zpusobilosti. Timto zpisobem tedy
ziskat obdiv, uznéani a respekt druhych lidi. Zde je mozna blizkost s potiebou vysokého
vykonu, ale neni totoznd, jelikoz potieba kompetence se projevuje v situacich, které jsou
subjektem vnimény jako pfiméfené naro¢né. V druhé roviné a tedy socidlni se tato teorie
projevuje jako porovnani vlastnich vykond s vykony spolupracovnikii. V praxi to tedy
znamena, Ze své by mél fidici pracovnik vzdy povéfovat své spolupracovniky tkoly, které
jsou piiméfené naro¢né. Zaméstnanci by tedy méli dostavat takové ukoly, které mirné pie-
vySuji jiz prokazané schopnosti a mizou se tedy dale posouvat. (Provaznik a Komarkovsa,

2004)

3.35 TeorieXayY

Autorem teorie X a Y je D.McGregor a jde o jakousi reflexi protikladnych ptedstav o ¢lo-

véku — pracovnikovi a z téchto predstav vychéazejici ptistupy. (Bélohlavek, 2005)

Prvni typ pfedstav — typ X — pfedstavuje nazor, ze ¢lovek je liny tvor a ma vrozenou ne-
chut’ k préaci a proto je nutné jej k praci nutit a dobrou praci a vykon odménit finan¢né. Vy-
jadiuje néazor, ze Clovék je tvor nesamostatny a vyzaduje kontrolu, vedeni a dohled. (B¢-

lohlavek, 2005

Druhy typ predstav — typ Y — zde se piedpoklada, ze pro pracovnika je vydej fyzické 1 du-

chovni energie natolik pfirozeny, Ze jej bere jako hru a odpocinek. Pocita se zde s piiroze-
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ka pocit a zadostiu¢inéni vlastni prace. Spravny fidici ¢lovék, by mél umét odhadnout pra-

covnika, ktery typ v ném prevlada a tak 1 k nému piistupovat. (Bélohlavek, 2005)

Autorka se domniva, ze i piestoze se v dneSni dobé zacina tvofit velké zazemni v typu Y,
stale je vetsi zastoupeni v typu X, jelikoz mnoho lidi pracuje pouze pro mzdu a finance

jsou pro n¢ prednéjsi nez dobry pocit z vykonané prace.

3.4 Pracovni spokojenost

Pojem pracovni spokojenost md mnoho druht vniméni a stale neni jednotné ucelen. T.

Kollarik vyznacil dvoji vyznamnou odli$nost tohoto pojmu:

Spokojenost v praci — zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, které se vztahuji k pracovnim

podminkam

Spokojenost s praci — jedna se o naroky na plnéni pracovnich povinnosti a o pracovni tikoly

zvlasté, o odménu za vykonanou praci a jeji prestiz. (Kollarik, 2002)

3.4.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je ovliviiovana n€kolika vnitinimi a vnéj§imi faktory. Takto tyto fak-

tory definoval T. Kollarik:
Vnéjsi faktory prace a pracovisté

Pracovni podminky

Spokojenost zamé&stnanct je ovlivnéna faktory, jako je napiiklad pfiméfené osvétleni na
pracovisti, nizkd mira hluku ¢i klimatizace. Fyzikalni podminky je moZzno méfit objektivné

a nasledné z vysledki zapracovat na zlepSeni. (Kollarik, 2002)

Druh a charakter prace

Zakladnim faktorem spokojeného zaméstnance je riznorodost prace. Monotdnni a stejna
prace po delsi dobé zafind u pracovnikli zpisobovat nespokojenost a niz§i motivaci

K vy$sim vykonim. (Kollarik, 2002)
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Bezpecnost prace

Riziko urazu a onemocnéni je na kazdém pracovisti, ale pokud jsou zaméstnanci pouceni a
jsou si védomi, ze organizace déla vSe proto, aby se Uraziim ptredeslo, byva jejich spokoje-
nost vyssi. Velky daraz je totiz na praci a snizuje se stresovy faktor ze strachu z trazu.

(Kollarik, 2002)

Socialni prosttedi

Struktura kolektivu ma pii vytvaireni pracovni spokojenosti velky vyznam, jelikoz préace
vétSinou probihd ve vétsi skupiné pracovnikil. Je nutné na pracovisti dodrzovat formalni a
neformdlni roviny. JestliZze je na pracovisti klidné a pratelské prostfedi odrdzi se to poté i

na pracovni spokojenosti zaméstnanct. (Kollarik, 2002)

Finanéni odména

Bez ohledu na pracovni uspokojeni zaméstnance je finan¢ni odména nejvyznamnéjsi prv-
kem motivace. MiiZze byt vSak velmi ¢asto 1 prvkem nespokojenosti a to zvlasté tehdy, po-

kud nejsou ve firm¢ nastaveny spravedlivé formy odménovani. (Kollarik, 2002)

Vedouci pracovnik

V pracovnim procesu je vedouci pracovnik klicovym a vyrazné ovliviiuje postoj podiize-
nych k organizaci, ale i k samotné praci. Zde je dilezity styl vedeni a zda vedouci pracov-

nik vnima potieby, zajmy a postoje svych podfizenych, které vede. (Kollarik, 2002)
Vnitini faktory — osobnostni

Osobnosti faktory Ize dale rozd¢lit na objektivni a subjektivni. Mezi objektivni faktory dle

Kollarika, patfi:
Vék

Obecné lze fici, Ze mlad$i zamé&stnanci jsou vétSinou vice nespokojeni nez ti star$i. Je to
dano zna¢né zvysenou aktivitou, rozmanitosti a vétsim zapalem. S vy$sim vékem nespoko-
jenost klesa, vyrovnavaji se Iépe s pracovnimi podminkami a vétSinou jiZ zaujmou racio-

nalngjsi postaveni k praci. (Kollarik, 2002)
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Pohlavi

Zeny jsou vice orientované na dobré vztahy na pracovisti, jsou vice spokojené, pokud se
jim dostava oblibenosti u spolupracovnikii. Naopak muzi touzi po feSeni riznych ukolt a

Z vetsi ¢asti po uznani od nadfizenych. (Kollarik, 2002)

Délka pracovniho poméru

S vyss8im rokem pracovniho poméru ve stejné organizaci se zvySuje spokojenost zameést-
nancu. Kritické jsou prvni dva roky po nastupu do nové prace, jelikoz si pracovnik zvyka

na nové podminky. (Kollarik, 2002)

Uroven vzdélani

Vyssi uroven vzdélani umoziuje pracovnikovi zatfazeni na lep$i pracovni pozici a s timto
spojené 1 vyssi finan¢ni ohodnoceni. (Kollarik, 2002)
Rodinny stav

U muzl se mize projevovat stres v praci z divodu osobniho tlaku na zabezpeceni rodiny.
Ovsem v praci se mize odrazet nejen spokojenosti zaméstnanct s praci, ale také jejich

momentalni spokojenost v rodinném zivoté. (Kollarik, 2002)

Pozice na pracovisti

Mira spokojenosti se zde miiZze odrazet viici financnimu ohodnoceni, jelikoz ¢im vyssi po-

Zice, tim lepsi ohodnoceni. (Kollarik, 2002)

Mezi subjektivni faktory se fadi potieby, o¢ekavani, zajmy, osobni vlastnosti a schopnosti.

(Kollarik, 2002)
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4 MERENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Ve firmach kde si svych zaméstnanct vazi, byva prizkum spokojenosti zameéstnancti reali-
zovan pomérné Casto. Je to jedna z moznosti jak dat svym zaméstnanctim prostor k vyjad-
feni spokojenosti napfi¢ celou firmou. Mezi Casto hodnocené faktory patii finan¢ni ohod-
noceni, pracovni prostfedi, vyuzivani benefitii, vize a cil spolecnosti a celkovy pohled na
ni. Prizkum nabizi velmi cennou zpétnou vazbu od zaméstnanct k zaméstnavateli a miize

dale napomahat k feSeni vzniklych problémii.

4.1 Ukel Setfeni a metody

Urc¢eni problému, ktery bude dale feSen pomoci vyzkumu je kli¢ovym bodem celého proce-
su. Je nutné, aby zadavatel véd¢l piesné, co po vyzkumnikovi chce a aby byl schopen defi-
novat ucel Setfeni. Dal§im krokem je definovani cile vyzkumu. Pocet cilii vyzkumu musi
byt dostatecny, ale zaroven piimétené, aby nedoslo k pfehlédnuti alternativy ¢i vysokym
finanénim nakladim. Definovanim cile se vyzkumnik snazi nalézt hlavni faktory, které
dale ur¢i smér prace. Poté se vymezi obsah vyzkumu a dokdze se urcit pfesnéji, co presné

se bude zkoumat. (Kozel et al., 2011)

Celkové se proces marketingového vyzkumu dé rozdélit na dvé etapy a to piipravnou etapu

a realizacni etapu. Pfipravna etapa zahrnuje:

e definovani problému, cile a hypotéz,

e orientacni analyzu situace a pilotaz,

e plan vyzkumného projektu,

e predvyzkum. (Kozel et al., 2011)
Realizaéni etapa zahrnuje:

e sbér dat,

e Zpracovani dat,

e analyzu dat,

e Vizualizace vystupl a jejich interpretace,

e prezentace doporuceni. (Kozel et al., 2011)
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Celkové by se piipravna a realizac¢ni ¢ast vyzkumu neméla podcenovat a mélo by ji byt
vyhrazeno vét§si mnozstvi ¢asu, aby se zadné skute¢nost nepodcenila a vysledky byly rele-

vantni. (Kozel et al., 2011)
Metody

Metody marketingového vyzkumu rozdélujeme na kvantitativni dotazovani a kvalitativni
dotazovani. Kvantitativni vyzkum ziskava data o Cetnosti vyskytu néceho co se déje nyni
nebo co uz probéhlo. Uéelem je ziskat méfitelnd &iselna data, kdy se pracuje s vétsim sou-
borem respondentt v procesu formalniho dotazovani. Kvalitativni vyzkum zjistuje pticiny,
pro néco prob¢hlo nebo pro¢ tomu tak je. Jeho ucelem je zjistit motivy a postoje vedouci
K ur¢itému chovani. V praxi se vyuzivaji oba druhy vyzkumu a voli se podle druhu pro-
blému. VétSinou se vyuziva jeden typ vyzkumu, ale v nékterych pfipadech se vyuziva

kombinace téchto dvou. (Kozel et al., 2011)

NejvyuZzivangjsi formou kvantitativni vyzkumu v oblasti méfeni spokojenosti zaméstnanct
je dotaznikové Setfeni. Zde se musi vénovat velkd pozornost ptipravé samotného dotazni-
ku, aby obsahoval vse, co potfebuje vyzkumnik zjistit a neobsahoval vyplitkové otazky,
které by zbytecné odvadély pozornost respondenta. Navratnosti informaci a vyplhovani
zaleZi velmi na ochoté zamé&stnanct a jejich postoji k dotazovani. Omezeni vSak nastava,
kdy je pocet zaméstnancli mensi nez 100, jelikoZ pak nasledné pii vyhodnocovani vysledkli

jeden respondent zastupuje vice nez 1%. (Bé&lonohy, 2013)

Strukturované hloubkové individualni rozhovory se vyuZzivaji bud’ jako doplnkové Setieni
¢i hlavni zdroj ziskdvani informaci. Zde je velmi dulezité kdo bude rozhovor vést a jak
bude otazky klast. Pokud by se moderatorem stal nadfizeny, mtizou byt odpovédi zkreslené
z diivodu strachu z nasledkt pfi upfimnych né€kdy negativnich odpovédich. Proto je lepsi,
pokud rozhovory vedou externi agentury, podfizeni ¢i nezaangaZované osoby. Je tak nutné
navazat s respondentem kladny vztah, navodit pocit divéry, aby se nebal oteviit a naplno

vyjadiit svlij nazor a tedy dat odpovédi plnou relevantnost. (Bélonohy, 2013)
Metoda SERVQUAL

Tato metoda méfeni kvality sluzeb byla vyvinuta v 80.letech v USA. Zakladnim kamenem
je rozpor mezi predstavami zdkaznikl a tim jaka sluzba jim je poskytnuta. Vyzkumu po-

moci této metody je zalozen na GAP modelu, tedy na modelu mezer. Metodika pracuje s
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mezerami mezi jednotlivymi slozkami procesu v poskytovani sluzeb, které zakaznik vni-

ma. Obecné je dle kvalitativniho vyzkumu dano pét zakladnich mezer:

e Mezera 1 — Rozdil mezi tim, co zakaznik oCekava a co si vedeni firmy mysli, ze
ocekava, aby se tato mezera zmenSila, je tieba provadét prizkum minéni zédkaznikt
a zaznamenavat dulezitd data, naslouchat personalu, ktery piichazi do styku

s klienty.

e Mezera 2 — Nastava pii nesouhlasu charakteristik sluzby, které vytvaii firma a oce-
kavani zakaznika.

o Mezera 3 — Vznika, kdyZ systémy dorucovani sluzeb nedodrzi dané standardy zaru-
cené zakazniktim.

o Mezera 4 — Nastava, kdyz firma prostfednictvim jinych medii propaguje jinou uro-

ven sluzby, nez nakonec poskytuje.

o Mezera 5— Je vysledkem vSech predeslych mezer, velikost mezer 1-4 se scita ve
vysledny rozdil mezi tim, co zékaznici ocekdvaji a tim co firma nabizi.

(SERVQUAL, ©2016)

Pro vyhodnoceni pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti zdkaznikli se sluzbou rozliSujeme 5
rozmérll a to hmotné zajisténi, spolehlivost, odpovédny pfistup, jistotu a empatii. Mezi
téchto 5 casti je rozdéleno dalsich 21 vlastnosti, které popisuji ocekavani a vnimani. Vy-
sledny graf tvofi 42 otdzek a tvrzeni, které je hodnoceno na stupnici 1 — 9 bodu.

(SERVQUAL, ©2016)

Primérné se tedy tato metoda vyuziva k méfeni spokojenosti zdkaznikd, ale zac¢ina se velmi
vyuzivat i k méfeni spokojenosti zaméstnanci. Zde se poté pouze vyzkum tyka podniko-

vych Grovni, tymi ¢i firem.
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5 METODIKA PRACE

5.1 Cil a ucel vyzkumu

Cilem vyzkumu je ziskat potfebna data, diky kterym bude moZzno provést analyzy a ziskat

tak informace, které objasni zvolené vyzkumné otazky.

Ucelem vyzkumu je zhodnotit, jak jsou zaméstnanci spokojeni v kli¢ovych oblastech pra-
covniho prostfedi. Zaroven porovnat, jak kli¢ové oblasti vnimaji vedouci pracovnici a ja-
kym zplisobem tyto oblasti vnimaji zaméstnanci. Tyto vysledky pak piedlozit samotnym
majitelim Roznovského pivovaru a predlozit jim, tak relevantni vysledky, které mohou

vyuzit ke zménam.

5.2 Zpisob Setieni

Bude provedeno Setieni pomoci kvantitativniho dotaznikového Setfeni v oblastech odmé-
novani, pracovniho prostfedi, mzdy a motiva¢nich benefitl, vnitropodnikové komunikaci
se zaméfenim na informovanost atd. Vysledky anonymniho dotaznikového vyzkumu po-
slouzi k hodnoceni celkové spokojenosti zaméstnanci uvniti podniku Roznovsky pivovar a

napomohou tak odhalit ty ¢asti, které jsou problematické a naopak efektivni.
Vyzkumné otazky
Jako vyzkumné otdzky bakalarské prace byly zvoleny tyto:

Jsou zaméstnanci RoZnovského pivovaru spokojeni s pracovni atmosférou, platovym

ohodnocenim a vyuzivaji nabizené benefity?

Jaké faktory, které mohou ovlivnit pracovni vykon, povazuji zaméstnanci za dilezité?

Autorka bakalafské prace nejdfive predstavi spolecnost Roznovsky pivovar a jeho slozky.
Soucasné popise persondlni a motivacni systém, ktery je nastaven v soucasné dob¢ pro ten-
to podnik. Deskriptivni kvantitativni dotaznikovy vyzkum bude provadén se zaméstnanci
jednotlivych oddéleni Roznovského pivovaru. Soucasné bude proveden kvalitativni marke-
tingovy vyzkum pomoci hloubkovych rozhovord, které budou provadény s majiteli podni-
ku a hlavnimi vedoucimi jednotlivych oddéleni. Kombinace téchto dvou variant vyzkumu

bude dokreslovat a ucelovat celkovou situaci podniku v oblasti spokojenosti zaméstnanct
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Roznovského pivovaru. Po ukonceni dotaznikového Setfeni pomoci pisemné metody a
ukonceni hloubkovych rozhovorti s vybranymi pracovniky, autorka provede analyzu ziska-
nych dat, vyhodnoceni téchto dat a shrne ziskané poznatky. PriibéZn¢ budou porovnavany
ziskané informace od zaméstnanci s nazory vedoucich na danou problematiku. Autorka
bude v praci porovnavat nazory z obou dotazovanych stran a vyhodnocovat rozdily a piici-

ny rozporu, poptipade shody vysledku.

5.3 Timing

Kvantitativni anonymni vyzkum pomoci pisemného dotaznikového Setieni a kvalitativni
vyzkum pomoci metody hloubkovych rozhovort slouzi, jako podklad pro celkovou analy-

zu a prave z n¢j tedy vychazi nasledujici casovy harmonogram:

15. 1. 2016 — zpracovani dotaznikového formulafe a scéndi pro hloubkové rozhovory
20. 1. 2016 — pretest dotaznikového formulare a scénaie pro hloubkové rozhovory

1. 2. 2016 — zaméstnanci obdrzi dotazniky ke zpracovani

1.3.-7.3.2016 — uskute¢néni hloubkovych rozhovort s klicovymi aktéry

8. 3. 2016 — termin odevzdani vyplnénych dotazniki zaméstnanci

10. 3. 2016 — zpracovani vysledki

1. 4. 2016 — vyhodnoceni kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ROZNOVSKY PIVOVAR

Cela prace je aplikovana na spole¢nost Roznovsky pivovar, ktery sidli v Roznové pod
Radhostém. Roznovsky pivovar je komplex, jehoZ soucasti jsou predevs§im Roznovské
pivni lazné. Pravni forma, kterou nese je spolecnost s ruc¢enim omezenym. Vedeni spolec-
nosti maji na starost pravé dva spolecnici a to PhDr. Tomas Kupc¢ik, Ph.D a Ing. Jaromir

Benes.

Cilem spolecnosti je nabidnout svym zakazniklim Siroky sortiment sluzeb, ale i vyrobk,
které potési télo i dusi. Cely komplex je slozen z pivnich lazni, motskych 14zni, pivni hos-

pudky a kavarny, zazitkové restaurace, pohadkovych lazni a ubytovacich prostor.

Roznovsky pivovar nabizi pfiblizn€é 15 druhil piva, pfiCemz sortiment se postupné rozsifu-
je. Pivni hosptdka nabizi svym zakaznikim rtizné druhy piva dle aktualni nabidky. Za-
kaznici zde maji moznost vybrat si také obcerstveni z mensi nabidky. Pivni kavarna zahr-
nuje pro zménu bohatou nabidku domacich dortti. V nejblizsi dobé se také ocekava otevie-

ni nové ¢okoladovny jako ptidané hodnoty. (Roznovské pivo, © 2010)

V ptipadé, ze si zdkaznici potrpi na moderni a netradi¢ni gastronomii mohou navstivit za-
zitkovou restauraci Albert Malek. Ctyrhvézdickova restaurace je umisténa v restaurova-
nych pivovarnich sklepenich. Jsou zde vyuzivany nejnovéjsi technologie a lokalni surovi-
ny, coz piinasi zakaznikim gastronomicky zazitek. (Albert Malek restaurant, © 2015 —

2016)

Pohadkové 1azné jsou nejveétsim détskym centrem v Beskydech. Jedna se plochu vétsi nez
1000m2 , kde si déti mohou hrat za kazdého pocasi, rovnéz mohou vyuzit solnou ktistalo-

vou jeskyni z himalajské soli. (Pohadkové 1azné, © 2015 — 2016)

Pivni lazné nabizeji celou fadu procedur. Specialni typy procedur jsou pak zaméieny na
pary, které si tak mohou vychutnat naptiklad spole¢nou koupel v pivu a pii takovéto rela-
xaci zaroven vychutnavat plnymi dousky roznovské pivo, které je jim podavéano po celou

dobu péce. (Pivni lazné, © 2011 — 2016)

Moftské 14zné jsou origindlnim a unikatnim projektem, ktery dokaze zprostiedkovat atmo-
sféru motfe pomoci nejmodernéjSich technologii, klasickych lazeniskych postupt a alterna-

tivniho pfistupu. (Moiské 1azné, © 2011 — 2016)
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Celou navstévu mohou lazensti hosté zakoncit v pivovarském obchtidku, ktery je soucasti
recepce. Zde maji zdkaznici moznost zakoupit si celou fadu pivni a motské kosmetiky. V
nabidce je také lahvové Roznovské pivo, které si zdkaznici Casto zakupuji jako darky pro

své drahé. (Pivovarsky obchidek, © 2011 — 2016)

6.1 Personalni politika a motiva¢ni prostiedi

vvvvvv

lidem. Klade duraz na spokojeného zakaznika, stejné dobie vSak vi, ze jestlize nebude spo-
kojen zaméstnanec, tento jev se bude odrazet i na spokojenosti zakaznika. Koncept perso-
nalni politiky je tedy zaméfen na rozvoj lidskych zdrojii pomoci vzdélavani a rozvijeni
vlastnosti a dovednosti. Firma si klade za cil, mit motivované a vzd€lané zaméstnance,
ktefi si budou navzdjem poméhat, budou spole¢né¢ komunikovat a pfedavat si zkuSenost a
utvoii tak kvalitni pracovni tym. Celkem pracuje v Roznovském pivovaru okolo 85 za-

méstnancu.

Vzdélavani zaméstnanct patii mezi priority Roznovského pivovaru. Témét kazdy mésic se
zamestnanci z oddé€leni obsluhy, Gcastni Skoleni. Zaméstnanci absolvovali kromé zakon-
nych Skoleni také odborné kurzy a seminafte z oblasti pfipravy kavy, aperitivli, whisky, vina
a podobné. Soucasné spolecnost nabizi jazykové kurzy zdarma pro vSechny zaméstnance.
V rédmci vzdélavaciho programu se zaméstnanci vydavaji na exkurze, posledni byla zamé-

fena na vétsi pivovar v kraji a jeho produkci.

RoZnovsky pivovar nabizi svym zaméstnanctim taktéz sérii benefitii. Zamé&stnanci ziskavaji
spolu se mzdou odmény. Vyse odmen je variabilni a stanovuje ji jednatel, dle svého uvaze-
ni. Jestlize zaméstnanec odpracuje 60 hodin mésicn€ ma pravo ziskat poukaz do restaurace

Albert Malek v hodnot¢ 200 K¢, ke své mzdg¢.

Benefity poskytované ¢asové omezen¢ jsou predevSim permanentky do fitness centra, per-
manentky do krytého plaveckého bazénu a jizdy na koni zdarma. Zaméstnanec, ktery je
zamé&stnan minimalné po dobu tfech mésicti a kazdy mésic odpracuje minimélné 60 hodin,
obdrZi zamé&stnaneckou kartu, diky které ma moznost Cerpat slevy na nabizeny sortiment

celého Roznovského pivovaru.
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7 ANALYZA ZJISTENYCH DAT

Mezi zaméstnance bylo rozdano celkem 85 dotaznikl a pro zpracovani dat jich bylo vrace-

no 69, navratnost dotaznikt byla tedy celkem 81%.

7.1 Pracovni atmosféra

Analyza pracovni atmosféry byla pro pfehlednost rozdélena na analyzu pracovniho pro-
stiedni, doporuceni prace v Roznovském pivovaru, spokojenosti s pracovni dobou, spoko-
jenosti s informovanosti, otazky spravedlivého prostiedi a jako posledni problémy na pra-

Covisti.

7.1.1 Pracovni prostredi
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Graf'¢. 1 — Jste spokojen (a) s pracovnim prostiedim?
Zdroj: Vlastni

Gastro a obsluha

Prevazna vétSina 60% zaméstnancli ze sekce gastronomie zvolila, Ze je spiSe spokojena
S pracovnim prostiedim, 30% zaméstnanct je zcela spokojeno a naopak jenom 10%
respondentt je zcela nespokojena, coz je celkem pozitivni. OvSem je pozoruhodné, ze
zcela nespokojeno je pouze néckolik (10%) zaméstnanci ze sekce gastronomie.
Zamgéstnanci z obsluhy jsou pfevdzné spokojeni co se tyCe pracovniho prostiedi a

nevykazuje se nikdo, kdo by byl spise ¢i viibec nespokojen.
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Nazor liniového vedouciho: Vedouci, ktera mé na starosti vedeni tymu gastronomie a
obsluhy vnima spokojenost svych zaméstnanci v poméru spiSe ano a spiSe ne. Je si
védoma nedostatkll v prostorech kavarny a hosptidky kde schazi socialni zdzemi jako jsou
Satny. V otazce celkové spokojenosti s prostfedim jej vnima v potaddku, coz vcelku

odpovidd hodnoceni zaméstnancti.
Lazné

Zamgéstnanci v pivni laznich jsou spiSe spokojeni s pracovnim prostfedim a tvoii celkem
55% oznafeni odpovédi spiSe ano, zcela spokojeno je 45% a pouze 5% je spise
nespokojeno. Tento vysledek vykazuje pozitivni ohlasy na otdzku spokojenosti
S pracovnim prostfedim a Ize tedy predpokladat, ze v pivnich laznich se nenachdzi zadné

vétsi problémy, které by vykazovaly nespokojenost.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci, kterd ma na starost provoz a fungovani pivnich
laznich ptedpoklada, Ze jsou jeji zaméstnanci s pracovnim prostfedim spokojeni, jelikoz to

prostiedi Cisté, bezpecné, jsou Skoleni a socialni zdzemi je pro zaméstnance také v potradku.
Pohadkové lazné

Ptesné polovina ¢ili 50% zaméstancti pohadkovych 1azni je zcela spokojena a 50% spise
spokojena s pracovnim prostfedim v détskych pohadkovych laznich. Zadni zaméstnanci
z této sekce nejsou nespokojeni a je tedy velmi pravdépodobné, Ze se zde nevyskytuji
nevyhovujici prostory ¢i aspekty, které by mohly vyvolat nespokojenost s pracovnim

prostiedim:

Nazor liniového veoduciho: Vedouci ma na starost provoz détskych pohadkovych lazni a
zodpovida za své zaméstnance. V oblastni pracovniho prostiedi si jistd spokojenost svych
zaméstnanci, jelikoZ i po pfimém rozhovovoru s nimi dostala pozitivni zpétnou vazbu a

také se zde nachazi pratelsky kolektiv.
Informacni sluzby

Pievazna vétsina 85% zaméstnanci, ktefi se potykaji s komunikaci s klienty jsou spise
spokojeni s pracovnim prostiedim, které jim nabizi Roznovsky pivovar. 15%
zaméstnancnil je zcela spokojeno a zadni nejsou nespokojeni. Lze to piikladat i zcela

zenskému kolektivu a tedy téméf Zadnymi neshodami na pracovisti.
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Nazor liniového vedouciho: Vedouci, ktery ma na starosti tuto sekci vnima pracovni

prostiedi jako vyhovujici a nevnima zadné aspekty, které by tento prostor mohly narusovat.
Pradelna a uklid

V otazce na spokojenost s pracovni prosttedim se odpovédi fadily do pozitivni ¢asti a to
tedy na odpovédi ano a spiSe ano a procentudlné presné¢ na 50% a 50%. MlzZeme tedy

usuzovat, zZe pru tuto oblast zaméstnanci je prostiedi vyhovujici.

Nazor liniového vedouciho: Zaméstnance pradelny a pro uklid ma na starosti mlada
vedouci, kterd vnima pracovni prostiedi jako vyhovujici a zajiStujici pohodli pro

zaméstnance. Nevidi zde zadné problémy V socidlnim zdzemi.

Nazor majitelii: Prvni oznaCuje pracovni prostfedi jako zcela vyhovujici. Je si jisty, Ze
Z hlediska estetiky a zdzemdi je pro zaméstnance velmi piijemné. Z hlediska kolegiality véfi,
ze jsou zaméstnanci spokojeni, jelikoZ si neni védom faktu, Ze by zde pracovali netymovi
lidé. Dle druhého majitele je pracovni prostiedi pé¢kné a vhodné pro zaméstnance. Snazi se
stale navySovat pocet zaméstnancii, aby byla prace rozprostfena rovnomérné a tedy vysoce
se nezvySoval narok na vykon zaméstnancu. V ramci socidlniho zdzemi se pro zaméstance
snazi stale vylepSovat pravé treba Satny. V ramci vysledkl Setfeni ndzorG zamé&stnanct

autorka usuzuje, ze se nazory ohledné¢ spokojenosti shoduji.

7.1.2 Doporucdeni prace v RoZnovském pivovaru
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Zdroj: Vlastni

Graf ¢.2 — Doporucil (a) byste praci v Roznovskem pivovaru nékomu jinému?
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Gastro a obsluha

V sekci gastro mizeme vidét pomérné vysoké zastoupeni celkem 80% V pozitivnim
ohodnoceni prace a jejiho doporuceni dal§im osobdm. Pouze 20% respondentii se
ptiklonilo spiSe k negativnimu ohodnoceni a tedy by nedoporucilo praci v Roznovském
pivovaru. V sekci obsluhy je celkem 75% pro odpoveéd spiSe ano a tedy by tuto praci
doporucili a nikdo ze zaméstnanci neodpoveédél piimo odpovéd ne. Vypovida to o

kladnému postoji k praci.

Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci by praci doporucila déle, jelikoz jiz né¢kolik
jejich pratel na jeji popud zde pracuje a mysli si, ze kolektiv lidi, kteti zde pracuji je
pratelsky a také prace zde je zajimava. Muzeme tedy fici, Ze ndzor této sekce vcetné jeji

vedouci je shodny.
Lazné

Zaméstnanci, ktefi pracuji v laznich by praci doporucili dale a to témét 74% z nich.
Negativni pocit z prace ma 26% zaméstnancu a ti by praci dale nedoporucili. Je zde tedy

vidét urcita nespokojenost a mozné problémy, na kterych by se mélo zapracovat.

Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci by praci v laznich doporucila a nevidi zde
zadné davody, pro¢ by tomu tak nemélo byt. M4 pocit, Ze v laznich je zaméstnancim
doptavan dostateCny komfort a proto by méli byt spokojeni a nemaji diivod pro¢ by prace
pravé v tomto sektoru neméla byt doporucovana. Zde mizeme tedy vidét jisté rozpory mezi

nazory zameéstnancu a jejich vedouci..
Pohadkové lazné

Lide, ktefi pracuji v této sekci jsou rozdéleni v ndzorech pouze na dvé sekce. Naprosto jisté
ano, coz tvoii 65% odpovédi a spiSe ne, kde vidime 35%. Je zajimavé, ze odpovédi jsou
rozdéleny celkem vahavé u negativniho postoje, kdy neni oznacena celkem razantni

odpovéd ne.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci tohoto oddéleni by doporuéila praci v pivovaru
dal§im osobam a uz zde par lidi, kterym tuto praci doporucila pracuje. Vidi tuto praci jako
rozmanitou a shledava zde prostor pro rozvijeni se a urcitou seberalizaci. V porovnani

S nazorem zaméstnanci, zde vidime urcitou sounalezitost.
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Informacni sluzby

Zameéstnanci této oblasti by praci doporucili ostatnim a to celkem 82% z nich. Coz je velmi
pozitivni vysledek a mizeme zde vidét vysokou spokojenost. Pouze 18% by praci spiSe

nedoporucilo a nikdo z respondentli neoznacil odpoveéd’ ne.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci zcela jednoznacné odpovédéla ano a to hned
z n¢kolika divodu. Jako hlavni divod uvedla fajn lidi v kolektivu, vstficnost majitelt a

také zaméstnanecké vyhody, které mohou zaméstnanci Cerpat.
Pradelna a uklid

Zde miZeme vidét nejvyssi spokojenost ze vSech oddéleni. VSechny odpovédi byly
pozitivni, a to konkrétné ano 50% a spiSe ano 50%. Nikdo ze zaméstnancli neoznacil

negativni odpovédi, coz vypovidéa o velmi pekném vztahu k préci a prostiedi.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci uvedla, ze by praci doporucila a je si jista tim, Ze jeji
zaméstnanci to vidi stejné. Jako hlavni diivod uvadi flexibilitu prace a nutné pozitivni
vztah K praci, kterou zaméstnanci provadi. Zde mizeme vidét naprostou sounalezitost mezi

nazorem vedouciho a jejich zaméstnancil.

Nazor majitelii: Prvni majitel by praci v pivovaru doporucil jen tém lidem, ktefi souhlasi
svizi celého podniku. Je piesvédcen, Ze pouze takovy pracovnik je schopen odvadet
produktivni vykon a proto zde pravé takové lidi zaméstnava. Druhy z majitelti by praci
Vv pivovaru doporucil lidem, ktefi jsou kreativni a chtéji byt ve firmé kde stale néco déje.
Dale lidem, kteti disponuji tymovym duchem a bylo by pro né€ snazs§i zapadnout do
kolektivu a tedy odvadét produktivni praci. Oba majitelé by tedy praci doporucili dale a

tento nazor se shoduje s ndzorem valné vétSiny zaméstnancti.
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7.1.3 Pracovni doba

100,00%
90,00%
80,00%
70,00% W Gastro
60,00% B Obsluha
50,00% Lazné
40,00% B Pohddkové lazné
30,00% m Informacni sluzby
20:00% Pradelna a uklid
10,00% II I I
0,00%
Ano Spise ano Spige ne Ne

Graf ¢.3 — Jste spokojen (a) s pracovni dobou?
Zdroj: Viastni

Gastro a obsluha

V gastru se pohybujeme vcelku v pozitivnimu hodnoceni vici pracovni dob¢ a to celkem
70% oznaCeni. Pouze 30% zaméstnanci je spiSe nespokojeno. Tento rozdil mizeme
pfisuzovat faktu, Ze gastro je rozdéleno na né€kolik sekci v Roznovském pivovaru a kazda
tato podsekce ma odlisSnou pracovni dobu. Naopak obsluha je viceméné spokojena, jelikoz
89% zaméstnancu je spiSe spokojeno a 11% zcela spokojeno. Tato sekce je jedna ze dvou,

ktera se pohybuje pouze v pozitivnim hodnoceni.

Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci byla v této oblasti co ty¢e pracovni doby
celkem nejista. Nebyla zcela schopna urcit, zda jsou jeji zaméstnanci spokojeni a byly zde
vidét urcité obavy, Ze to n€kterym nemusi vyhovovat. To se tedy projevilo 1 na hodnoceni
zamestnancl a proto miizeme fict, Ze si vedouci je védoma ne zcela spokojenosti vSech
pracovnikl. OvSem i pro ni miiZze byt pozitivni pekvapeni, Ze pomérn¢ velka vétSina lidi

na jejim odd¢leni s pracovni dobou spokojena je.
Lazné

Zde se nazory zaméstnancli rozdéluji na dvé poloviny. 50% zaméstnancli je spisSe

spokojeno s pracovni dobou a 40% ne a 10% spiSe ne. Tento nazor se nejpravdépodobnéji
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odviji od faktu, ze se pracovni doba zaméstnancti odviji od poc¢tu zakazniki daného dne a

tedy se pracovni doba miize prodlouzit bez toho, aniz by o tom piedem védéli.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci této sekce zastdva ndzor, ze zaméestnanci spokojeni
jsou ikdyz si je védoma faktu, ze n¢kdy se muize pracovni doba prodlouzit. Tedy se zde

potvrzuje predpoklad, pro€ je téméf polovina zaméstnanct s pracovni dobou nespokojena.
Pohadkové lazné

Druhd sekce zaméstnancli, ktera se pohybuje pouze v pozitivni hodnoceni ohledné
pracovni doby, je pravé sekce pohddkovych ladzni. Téméer 66% zaméstnancl je spise
spokojeno a 34% je zcela spokojeno. Tento vysledek je dusledkem toho, Zze pracovni doba

je presné stanovena a tedy zameéstnanci piesné vi, jak dlouho budou dany den pracovat.

Nazor liniového veoduciho: Vedouct si je jistd, Ze jsou zaméstnaci spokojeni s pracovni
dobou, jelikoz rozdéleni pracovnich hodin je dano po domluvé, vSichni zaméstnanci jsou

S ni ztotoZnéni a se systémem kratkého/dlouhého tydne, ktery byl nastaven souhlasili.
Informacni sluzby

Téméf 66% zaméstnancu je z této sekce spiSe spokojeno s pracovni dobou. 34% je spise
nespokojeno ¢i zcela nespokojeno. VEtsi polovina vidi tedy pracovni dobu jako vyhovujici,
ale objevuje se zde témét 1/3 nespokojenych, coz piivadi otdzku, zda je pracovni doba

opravdu v poradku a zda by se nemélo néco zménit.

Nazor liniového vedouciho: Liniova veoduci pfedpokladd, Ze jsou zaméstnanci spokojeni,
jelikoz pokud zaméstnanciim piipadéd pracovni doba dlouhd, je mozné si odpracovat pouze
polovinu pracovniho dne. Je tedy otdzkou, zda zaméstnanci tuto moZnost vyuzivaji

pravidelné nebo ji nevyuzivaji a proto je témet 1/3 nespokojena.
Pradelna a uklid

Témét vSichni zaméstnanci a to konkrétné 80% jsou spokojeni s pracovni dobou a
vyhovuje jim. Pouze 20% je spiSe nespokojeno a lze to pfisuzovat faktu, ze pracovni doba
Vv tomto oddéleni je pfevazné v nocnich a brzkych rannich hodinach a ne kazdému mutze
tento Cas vyhovovat. Tento ¢as je vyhrazen kvili neruSenému provedeni prace a také aby
tyto prace nezasahovaly do klidného provozu ve dne, kdy se v prostorech Roznovského

pivovaru nachdzi zékaznici a také aby pradlo bylo pfipraveno na rano.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 42

Nazor liniového vedouciho: Zde vedouci predpoklada, Zze jsou zaméstnanci pievazné
spokojeni, jelikoz si pracovni dobu domlouvaji doptfedu a mohou si tedy zvolit, které dny

chtéji pracovat a které ne.

Nazor majitelii: Podle prvniho z majitelt je pracovni doba vyhovujici pro zaméstnance,
ktefi jsou ochotni praci obétovat piedevSim volna odpoledne a vikendy, kdy do
Roznovského pivovaru ptichazi vétSina zakaznikid. Takeé si je védom toho, ze zaméstanci si
smény voli po domluvé s vedoucim daného oddéleni a proto vSe zavisi na komunikace.
Z dvodu, aby zaméstnanci byli spokojeni zaméstndvaji mnoho brigadnikti. Druhy majitel
zastava nazor, ze pracovni doba zaméstnacim vyhovuje, jelikoz si dle né¢j mohou volit
smény kdy chtéji po dohod¢ s vedouci oddéleni. V porovnani s vysledky analyzy se

vnimani spokojenosti lehce odliSuje.

7.1.4 Informovanost
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Graf ¢.4 — Jste spokojen (a) s informovanosti v oddéleni, ve kterém pracujete?
Gastro a obsluha

U sekce gastra miizeme vidét pomémné vyrovnané vysledky. 50% zaméstnanci je
s informovanosti spokojena ¢i spiSe spokojena a druhd polovina neni. Pomémné velké
procento oznacilo odpovéd’ ne a to témet 40%. Zde miZeme vidét pomérné velké mezery
v komunikaci, které se poté mizou odrazet na spokojenosti sinformacemi. U obsluhy
prevazuje spokojenost a to téméi u 74% zaméstnancti. Pouze 26% je spise nespokojeno a
autorka predpoklada, Ze je to zpiisobeno jednotnym podavanim informaci, ale mize se zde

objevit nedostatek, ze se informace k zaméstnanciim nedostavaji vcas.
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Nazor liniového vedouciho: Vedouci zastava nazor, Ze svym zaméstnancti informace
pfedava dostatecné srozumitelné a pokud tomu tak neni a zaméstnanci uréitym vécem

nerozumi, znovu jim tyto informace poda.
Lazné

I vtomto odd€leni se objevuji vyrovnané nazory zaméstnancti v pozitivnim a negativnim
hodnoceni. Opét se déli na presné dvé poloviny. Pokud bychom hledali divod pro¢ tomu
tak je, je pravdépodobné, ze nespokojenost plyne z velkého poc¢tu zaméstnancu a ¢astého

stiidani smén, kdy ne vSechny informace se ke vS§em dostanou.

Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci predpokldda, Ze jsou jeji zaméstnanci
spokojeni s informovanosti na oddéleni, jelikoz se jim snazi veskeré informace ptedat co
nejrychleji a dostateéné srozumitelné je vysvétlit. Zde tedy miizeme vidét urcity rozpor
v ndzorech vedouci a zaméstnanct, jelikoz polovina zaméstnanct 1azni, kteti se zucastnili

vyzkumu je s informovanosti nespokojena.
Pohadkové lazné

Zaméstnanci jsou jako jedna ze dvou sekci spokojeni s informovanosti na daném oddéleni
a nikdo z nich neoznacil negativni odpoveéd’. Odpovédi se rozprostiely mezi ano, kde je to
presné 68% a spise anob 32%. Svéd¢i to o piimém piistupu jejich vedouci a mensi poétu

zaméstnanct a tedy leh¢imu zpisobu, jak jim sdélit veskeré potiebné informace.

Nazor liniového veoduciho: Vedouci je pifesvédCend, Ze veSkeré informace svym
zameéstnancl predava dostatecné a to bud’ formou ustni ¢i pisemnou pomoci sms, emailu ¢i

listeckli na pracovisti.
Informacni sluzby

Piekvapivé 1 zde se objevuji vyrovnané vysledky. Jako jedind sekce vSak neni
s informovanosti zcela spokojena, ale spiSe spokojeno je 50% zaméstnanct. Zbyld polovina
je rozdélena mezi 32% spise nespokojenych a 18% zcela nespokojenych. Zde by se tedy

mohla objevovat jista nespokojenost s komunikaci.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci ma pocit, Ze veskeré informace podavd svym
zamé&stnanciim a dostate¢né je vysvétluje. OvSem vidi mozny problém v oblasti, kdy se ne
zcela shodné vedeni a mlze tedy nastat komunikac¢ni Sum. Tento problém se tedy zjevné

odrazil na hodnoceni zaméstnancu této sekce.
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Pradelna a uklid

Druha sekce, ktera je pouze v pozitivnim hodnocenim v oblasti informavanosti je pravée
toto oddéleni. 50% zaméstnanct je zcela spokojeno a druhy polovina spiSe spokojena.

Svédci to dikladném predavani informaci a vysvétleni povinnosti.

Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci je silné€ piesvédCend, ze jeji zaméstnanci jsou
dostate¢né informovani, jelikoz v pfipadé, ze se najde na pracovisti problém s jejich
odvedenou praci, tato zpétnd vazba jde pifimo k nim a muzou se tedy okamzité zalit
pracovat na problému. Informace, které dostdvd od vedeni hned piedavd svym

zaméstnanciim, aby se predeslo komunika¢nimu Sumu.

Nazor majitelii: Dle obou majiteld informace dostate¢né vysvétluji liniovym vedoucim,
ktefi maji tyto informace poté dale distribuovat svym podfizenym. Pocitaji s tim, ze
vedouci informace dale pfedavaji tak jak maji dané, ale jsou si védomi faktu, Ze ne vzdy
tomu tak musi byt. Stale se vSak snazi pracovat na tom, aby se pfedchazelo ztraceni se

informaci mezi lidmi.

7.1.5 Spravedlivé prostiedi
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Graf ¢.5 — Je podle Vas podnik Roznovsky pivovar spravedlivy ke vSem zaméstnancium?

Zdroj: Vlastni
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Gastro a obsluha

Zde v gastru se projevuje jistd nespokojenost se spravedlivym prostiedi. Téméi 60%
zaméstnanctl neciti spravedlivé chovani ke vSem stejné. Odpovéd’ spiSe ano zvolilo 30% a
10% ano, pfece jen je to mens$i polovina a proto si autorka mysli, ze by se zde m¢lo
zapracovat na postoji zaméstnanct a jejich nadfizenych. Obsluha je na tom velmi podobné
a to 65% nepocituje spravedlivé chovani. Odpovédi v pozitivni ptlce tvoii 35% a
odpovédi ano a spiSe se rozdé€luji na polovinu. Zde bude urcitou roli hrat rozdil mezi

délkou pracovniho poméru kazdého zaméstnance.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci obsluhy a gastra vnima prostfedi jako spravedlivé a
konkrétn¢ ona sama ke svym zaméstnanctim spravedliva je, ikdyz si jista tim, Ze mnohdy to
tak zaméstnanci nevnimaji. Pokud vSak nékdo pocit'uje urcitou kiivdu, predpoklada, ze
zameéstnanci se tento problém s ni neboji fesit. Tady mizeme tedy vidét urcity nesrovnalost
s vysledky ndzorli zaméstnancii, ovSem vedouci si je védoma, Ze negativni vysledky se

mohou objevit.
Lazné

U zaméstnancti v 1azni velmi vysoce pfevazuje negativni postoj ke spravedlivému chovani
Roznovského pivovaru. Celkem 90% zaméstnancii pocit'uje nespravedlivost a to konkrétné
50% spise a 40% zcela. Pouze 10% si mysli, Zze se Roznovsky pivovar chovéa ke vSem
zamé&stnanciim spravedlivé. Zde by se urcité mélo zapracovat na postoji zaméestnanct a dat
Jim prostor se vyjadrit, pro¢ si mysli ze tomu tak je. Otazkou pak zistava, zda li se tento

pocit nezaklad4 na rivalité jednotlivych pracovnik.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci lazni stejné jako vedouci gastra a obsluhy
prepoklada, ze zaméstnanci pocit'uji spravedlivé chovani a ona sama se k nim snaZi chovat
férové. OvSem zde se tedy nazor vedouciho a zaméstnanci zcela kiizi, jelikoZ vétSina

zamé&stnancl nepocituje spravedlivé chovani.

Pohadkové lazné

Zde vysledky vyzkumu oproti piedchozim oddéleni vySly celkem pozitivné. 66%
zamestnancll ma pocit, ze je podnik ke vS§em spravedlivy a pouze 34% ma spiSe negativni
postoj. Celkové je to pozitivni vysledek a zaméstnanci pohddkovych lazni zde pocit'uji

jistotu ve spravedlivém chovani.
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Nazor liniového veoduciho: Vedouci ma pocit ze v zafizeni spravedlivé prostiedi neni. Ma
pocit ze rtizné pozice nejsou spravedlivé ohodnoceny a majitelé¢ zde délaji rozdily. Zde je
tedy prekvapivé ze vedouci pracovnik ma negativni néazor, ale jeji zameéstnanci vidi

spravedlivost celkem pozitivné.
Informacni sluzby

Zaméstnanci tohoto oddéleni také zcela vyrazné nepocituji, ze by byl podnik
nespravedlivy. Sice si nikdo ze zaméstnanct neni spravedlivym piistupem zcela jisty, ale
spise jistych je 80% zaméstnanci. Coz je témét vétsina z tohoto oddéleni. Pouhych 20% je

spiSe nespokojeno, ale neni to razantni ne a je to celkem malé ¢islo.

Nazor liniového vedouctho: Liniova vedouci ma pocit, ze spravedlivé neni nikdy nic. Dle
ni zalezi na tom jaké podminky si ¢lovék vyjedna, ale je zde vzdy moznost domluvy. Tedy
1ze tici, Ze vedouci pro své zaméstnance déla mnoho, aby pocitovali spravedlivé chovani a

to se zde 1 odrazilo na hodnocenti, které je ptevazné pozitivni.
Pradelna a uklid

Zde zaméstnanci pocituji férové jednani a to celkem v 90% odpovédi. Tedy velmi
prevazné pozitivni hodnoceni a pouze 10% zaméstnanci mé spiSe pocit, Ze se zde
uskuteciiuje jistd nespravedlivost. Tohle odd€leni je na tom s pocitem zatim nejlépe a je

zde vidét velka spokojenost.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci ma pocit, ze v pivovaru je Spravedlivé prostiedi,
jelikoz vSichni maji stejné dané podminky a je jen na nich jak se k nim postavi. Mize tedy

fici, ze zde se ndzor vedouciho a zaméstnancii shoduje.

Nazor majitelii: Prvni majitel si mysli, Ze spravedlivé prostfedi v pivovaru je, jelikoz
V otdzce penéz maji zaméestnanci fixni plat a odmény. Pokud odvadi praci kterou maji, jsou
jim tyto odmény vyplaceny. Druhy z majiteld nema divod pro¢ si myslet, ze by zde bylo
nespravedlivé prostfedi. Snazi se feSit problémy pokud se vyskytnu nejlépe hned a nema
tedy pocit, ze by se véci feSily zédkulisn€. On sam se snazi ke vSem zaméstnancim chovat
stejné. Zde se nazory majiteld krasn¢ dopliuji, jelikoz jeden znich odpovédi pojal

z hlediska penéz a druhy z hlediska ptistupu k lidem.
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7.1.6 Problémy na pracovisti

Problémy na pracovisti - komunikace s nadfizenymi

= Gastro
= Obsluha
Lazné
= Pohadkové lazné
® Informacni sluzby

Pradelna a uklid

Graf ¢.6 — S jakymi problémy se na pracovisti setkavate?
Zdroj:Viastni

V dotaznikovém Setfeni se autorka zaméstnanci dotazovala, s jakymi problémy se na
pracovisti setkavaji. Pfevazna vétsina jako jednu z moznosti oznacila odpovéd’ komunikace
s nadfizenymi. Autorka zde rozbor tohoto grafu zatradila zejména proto, jelikoz vSichni
vedouci jednotlivych oddéleni pti hloubkové rozhovoru, na otdzku zda-li si mysli, Ze se
Snimi zaméstnanci neboji feSit problémy pokud je pocituji, odpoveédéli, ze jsou
presvédceni Ze se neboji. Mysli si, Ze jsou k zaméstnanclim otevieni a tedy nemaji diivod,
pro¢ se bat vyjadrit svlij ndzor. Ovsem v této otdzce mizeme vidét urcity rozpor, jelikoz
zaméstnanci maji problém v komunikaci s nimi. Pouze zaméstnanci pradelny a uklidu a
pohadkovych lazni nemaji v komunikaci sjejich vedoucimi zadny problém. Pii
hloubkovém rozhovoru s majiteli firmy autorka zjistila, ze maji stejné pocity jako vedouci
danych oddéleni. Tedy ze zaméstnanci nemaji strach fesit problémy pfimo s nimi, avSak
jsou si védomi faktu, ze malo ktery zaméstnanec za nimi ptijde a feSim problémy piimo
s nimi. Jeden z majiteld v§ak zduraznil vznik fam, ze pokud si budou zaméstanci stézovat,
bude jim vypovézena smlouva. Tento postup vsak zcela odmitd. Oba majitelé veri, ze
zaméstanci fesi problémy piimo s jejich nadfizenymi, tedy vedoucimu oddé€leni. Autorka
predpoklada, ze v dasledku problému v komunikaci s nadfizenymi mize hodné dal$ich
problémti vést pravé ztéto problematiky. Pravé tento problém se mulze odrazit ve

spokojenosti s informovanosti ¢i spravedlivém chovani, kde vysledky dopadly relativné
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Spatn¢. Predpokladem Spatné komunikace s nadfizenymi muze byt 1 absence pracovnich

porad ve vétsim poctu lidi, které zaméstnanci taky velmi ¢asto postradaji.

7.2 Mzda

7.2.1 Platové ohodnoceni
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Graf ¢.7 — Jste spokojen (a) s vysi platu?

Zdroj: Viastni

Platové hodnoceni je jednim znejvyznamnéjSim faktorem ovliviyjici pracovni
spokojenost. Zde se autorka zaméstnancii dotazovala, zda jsou spokojeni s platovym

ohodnocenim.
Gastro a obsluha

Gastro je ptevazné nespokojeno s platovym ohodnocenim a to piimo 60% ze zaméstnancti.
Na druhou stranu 40% respodenti odpovédé€lo, ze spokojeni s platem jsou a v porovnani
s n¢kterymi jinymi sekcemi vysledky dopadly piekvapivé dobte. U obsluhy je jiz vysledek
ponékud horsi a to pravé proto, ze 90% zaméstnanct je s platem nespokojeno a pouhych
10% ano. Autorka ptredpoklada, ze zaméstnanci pocit'uji nepfimétené platové ohodnoceni
vuci odvadéné praci.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci usuzuje, ze platové ohodnoceni urcité nevyhovuje

vSem zaméstnanciim, ale nevidi zde problém ve vedeni ¢i systému, ktery byl zaveden
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ohledn¢ platového ohodnoceni. Duraz piiklada nékdy pfiliS vysokému samooceiiovani se

vuci stavu trhu préce.
Lazné

Zde muzeme vidét naprostou nespokojenost s platovym ohodnocenim. Celych 70%
zaméstnancl je zcela nespokojeno a 30% spiSe nespokojeno. Jako z jediného oddéleni se
nenasel zadny zaméstnanec, ktery byl alespon spise ¢i zcela spokojen. Tedy i1 zde lze

predpokladat, Ze zaméstnanci nepocit'uji dostate¢né odmeénéni za vykonanou praci.

Nazor liniovéeho vedouciho: Liniova vedouci také prohlasila, ze si je jistad, ze platové
ohodnoceni jejim zaméstnancim nevyhovuje a nejsou s nim spokojeni. Tedy nazor

vedouciho a zaméstnanct je totozny.
Pohadkové lazné

U zaméstnanci této sekce jako u jediné prevazuje vysS$i pocet spokojenosti nez
nespokojenosti. Celkem 66% lidi je spokojeno a pouze 34% nespokojeno. Autorka si

mysli, ze je to velmi pekny a zaroven prekvapivy vysledek.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci tohot oddéleni si mysli, Ze zaméstnanci jsou
s platovym ohodnocenim nespokojeni a snazi se tuto nespokojenost vyrovnavat pomoci

odmeén. To se tedy zfejmé i odrazilo na hodnoceni spokojenosti jejich zaméstnanci.
Informacni sluzby

Zde je celkem 40% zaméstnanci s platem spokojeno a bohuzel 60% zaméstnanct
nespokojeno. Opét se zde setkavame s predpokladem, Ze zaméstnanci maji pocit, Ze by za

préci, kterou vykonavaji mélo dostat vyssi plat.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci je presvédcend, Ze jejim zaméstnancim platové
ohodnoceni nevyhovuje a nejsou spokojeni. Nazor je tedy jednotny se zaméstnanci, ale je

zde pozitivni, Ze mensi polovina zaméstnanci spokojena je.
Pradelna a uklid

Poprvé ze vSech zkoumanych oblasti se setkavame s faktem, ze je vice zaméstnanct z této
sekci nespokojenych nez spokojenych. A to konkrétné 70% nespokojeno a pouze 30%

spokojeno. Zatim se vzdy zaméstnanci pohybovali v kladném hodnoceni a az nyni a
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platové slozky se dostdvame do negativniho hodnoceni. Autorka tedy ptfedpoklada, ze pro

zameéstance je platova slozka velmi dtlezitym faktorem.

Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci piedpoklada, ze jsou zaméstnanci nespokojeni

jelikoz je tady v této sekci nizsi stupeit ohodnoceni, nez v jinych zatizenich.

Nazor majitelii: Jeden z majitel si je zcela jist, Ze platové ohodnoceni zaméstnancim ne-
vyhovuje a nikdy vyhovovat nebude. Zastava vSak nazor, ze zaméstnancim ma byt dan
prumérny fixni plat dle daného regionu a déle pak odmeény, na kterych se odrazi vykonana
prace a jeji pfidana hodnota. Druhy majitel se ve svém nazoru naprosto shoduje s prvnim

majitelem Roznovského pivovaru.

Prestoze vysledky této oblasti zaméstnanecké spokojenosti s platovym ohodnocenim dopa-
dly celkové relativné Spatné, je nutné podotknout, ze platovym ohodnocenim je minéna
pouze fixni slozka platu. Déle zaméstnanci dostavaji odmény v podobé dalSich financi,
které jsou tedy sloZkou variabilni. Nasledné¢ mohou jesté vyuzivat dalsi benefity, které jim

zaméstnavatel nabizi.
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7.3 Benefity

7.3.1 Redlné vyuziti benefiti

Zamgéstnanci maji od majitelti v nabidce benefity nize vyjmenované, které mtizou dle libos-
ti vyuzivat. VSechny benefity jsou limitovany podminkou odpracovani min. 60 hodin za

uplynuly mésic.
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Graf ¢.8 — Jaké benefity, které firma nabizi, vyuzivate?
Zdroj: Viastni

Z grafu vyplyva, ze vSechny benefity, které jsou nabizeny, alespon ¢ast zaméstnancl vyu-
ziva. Nejmens$i redlné vyuziti miZzeme vidét u jizd na koni, které vyuziva pouze oddéleni
gastra a dalsi oddéleni jej absolutné nevyuzivaji. Jako nejvyuzivanéjsi benefit je 50% sleva
na zamé&stnanecké karté, ktery vyuzivaji vSichni zaméstnanci. Nejvice vSak zaméstnanci v
obsluze a v laznich. Piispévek na stravu ma nejvyssi zastoupeni v laznich a mtze to byt
dusledkem toho, ze ve svych prostorech nemaji vlastni kuchynku a proto vyuzivaji pii-
spevku na stravu Vv pivovaru. Permanentky na plavecky bazén vyuzivaji vSechny oddéleni
kromé gastra a pradelny a uklidu. Autorka to priklada k faktu, ze prace na oddélenich, které
tento benefit vyuzivaji, je vcelku fyzicky naro¢na a proto se zaméstnanci udrzuji v kondici,

aby tuto praci zvladali. Také zde mlize byt urcitym faktorem vék zameéstnanct.

Nazor liniovych vedoucich: Vétsina vedoucich se shodla na tom, Ze dle nich zaméstnanci

vyuzivaji nejvice 50% slevu na zameéstnanecké karté a poté prispévek na stravu. Tento od-
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had se tedy potvrdil. Vedouci gastra a obsluhy si dale mysli, ze obsluha vyuziva jesté navic
permanentky do fitness centra, coz se ve vysledcich také potvrdilo. Lze tedy fici, ze vedou-
ci maji piehled o vyuzivani benefiti jejich zaméstnanci. Z pohledu majitelt na vyuzivani
benefiti je nutné fici, ze jsou si jisti tim, Ze si kazdy zaméstnanec z nabidky benefitd, vybe-
re ten, ktery mu nejvice vyhovuje. Mysli si, ze nabidka je dostatecné Siroka a proto je na
kazdém zaméstnanci, ktery bude benefit vyuzije. OvSem maji také strach z toho, ze mnoho
benefiti, které nabizeji, neni vyuzivano dostate¢né. Podle jednoho z majitelu jejich za-

meéstnanci chtéji hodné véci a kdyz jim je daji, uz o né poté ztraceji zajem.

7.3.2 Motivaéni benefity

Autorka dale polozila zaméstnanciim otazku ohledné benefitl, které¢ by vyuzivali, kdyby
byly v nabidce a aby je ohodnotili na $kale od 1 do 5, kdy 1 byla nejmensi dulezitost a 5

bodul nejvyssi dilezitost.

Motivacni faktor Pocet bodu Poradi
Odmeény k vyplaté 313 1.
1jidlo denné zdarma 291 2.
Prispévek na masdaze 272 3.
Vstupenky na kulturni uddlosti 223 4,
Permanentky do fitness centra a na plavecky bazén 222 5.
Prispévek na vzdélavani a jazykové kurzy 204 6.

Tab. ¢.1 — Jakym benefitum ve firmé byste dal(a) prednost?
Zdroj: Viastni

Zde mizeme vidét, Ze nejvice by vyuzivali odmeény k vyplaté. Byl to velmi pfedpokladany
vysledek, jelikoz odmény jsou rozdavany ve formé hotovosti a je to tedy dalsi priplatek
K jiz stavajicimu platu. Druhé potencialni nejvyssi vyuziti by dostalo 1 jidlo denné zdarma.
Jelikoz momentalné zaméstnanci dostavaji na jidlo pouze piispévek a to tedy polovinu
ceny jidla hradi zaméstnavatel a druhou polovinu si hradi zaméstnanci sami. Ne hotové, ale
Castka se jim odecitd z celkového obnosu, ktery miizou za mésic vycerpat ze zaméestnanec-
ké karty. Je tedy dle vysledkii velmi pravdépodobné, ze pokud by tohle jidlo bylo zcela
zdarma, zamé&stnanci by jej vyuzivali zdaleka vice, nez doposud vyuziva ptispévek na stra-
vu. Pfispévek na masaze by byl pravdépodobné také velmi vyuzivan, coz je ponckud zaji-

mave, jelikoz jiz nyni jej zaméstnanci mizou vyuzivat, ale pouze pii splnéni odpracovani
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daného poctu hodin. Dalsi benefitem, ktery Roznovsky pivovar nabizi je po odpracovani
120 hodin mésicné navstéva lazni ¢i masaz zdarma. Jelikoz v nyné&jsi nabidce benefitii
schazi jakakoliv forma kulturniho vzd€lavani, zaméstnanci by také velmi ocenili vstupenky
na kulturni udalosti. Na poslednich dvou pfickach se umistily permanentky do fitness cen-
tra a piispévky na jazykové kurzy, které se 1 v nynéjSim vyuzivani benefitii ne zcela Casto

vyuzivaji a vyplyva z toho, Ze pro zaméstnance nejsou zcela atraktivni.

7.4 Setrvani v pracovnim poméru

V této Casti se autorka dotazovala zaméstnanci, zda uvazuji o zmén¢ zaméstnani.
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Graf ¢.9 — Premyslel(a) jste, Ze v nejblizsi dobé zménite zaméstnani?
Zdroj: Viastni

Gastro a obsluha

V gastru mizeme fict Ze 80% zaméstnancl o zmén¢ pracovisté¢ neuvazuje a pouhych 20%
ano. To je pomémé pozitivni zprava pro vedouciho i majitele pivovaru, jelikoZ naprosta
vetSina téchto zaméstnaci v této praci chece zlstat. V obsluze je tomu velmi podobné a to
prave 83% zaméstnancli o zméné neuvazuje a spise ano 17%. Muzeme tedy fici, ze nikdo
ze zaméstnancu zcela razantné neuvazuje o naprosté zmeéné.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci doufa a pevné véti Vv to, Ze jeji zaméstnanci s praci
V pivovaru nadéle pocitaji a nemaji v planu ji ménit. Dle jejiho ndzoru se tady zaméstnanci

maji Sanci stale posouvat dal formou urcité seberealizace.
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Lazné

Zde se jako v naprosto jediné sekci objevuje naprosté jisté ano a to téméf u 20%
zaméstnancl. Stejné procent0 zameéstnanci spiSe uvazuje o zmén¢ zaméstnani. Zbylych
60% o zméné neuvazuje a planuje zde ziistat. Tady se mlize odrazet vysoka nespokojenost

s platovym ohodnocenim, kde vSichni zaméstnanci byli nespokojeni.

Nazor liniového vedouciho: Liniova veoduci pfedpokladd, Ze jeji zaméstnanci neplanuji
opusténi prace, kterou nyni vykondvaji. Pravideln¢ se jich ptd zda s praci pocitaji do
budoucna. Tady je pon€kud rozpor, jelikoz téméf 40% zaméstnanct z toho oddéleni

uvazuje o zmeéng.
Pohadkové 1azné

Celych 85% zaméstnanct spiSe neuvazuje o zméné a 15% zcela neuvazuje o zméné
zaméstnani. To vypovida o celkové spokojenosti v praci v kladném sméru. Tyto vysoké
¢islo také odpovidaji celkovému stavu, jelikoz tohle oddéleni se pii celé¢ vyzkumu drzelo

spiSe v kladném hodnoceni jednotlivych oblasti.

Nazor liniového veoduciho: Dle vedouci zaméstnanci nemaji v planu praci zménit a
pocitaji s ni 1 nadale. Dle jejiho ndzoru zaméstnance tato prace bavi, rozviji se a dava jim
prostor se vyjadrit. Tady jde vidét, Ze vedouci ma piehled o planech svych zaméstnanci,

jelikoZ nazory se shoduyji.
Informacni sluzby

Zde 66% zaméstnancli neuvazuje o zmeéné a pouhych 33 spiSe ano. V této oblasti by tento
vysledek nemusel byt zplisoben celkovou nespokojenosti s Roznovskym pivovarem, ale

spiSe vlci stereotypnosti samotné prace.

Nazor liniového vedouciho: Vedouci se vyjadfila, Ze vétSina jejich zaméstnancu dle jejiho
usudku s praci v pivovaru do budoucna pocitd a nema v planu jej ménit. Dle ni maji
moznost fict svllj nézor, vyjadfit pfipominky a zapracovat na divodech, pro¢ by piipadné

pivovar chtéli opustit.
Pradelna a uklid

Jak vyplynulo i z pfedchozich vysledkti ostatnich oblasti, ani nyni tito zamé&stnanci
neprojevuji negativni hodnoceni. Zadni zaméstnanci v této sekci neuvazuji o zménd

zaméstnani.
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Nazor liniového vedouciho: Liniova vedouci si mysli, Ze zaméstnanci o zméné neuvazuji.
Déava jim prostor k vyjadieni a je pfesvédcena, ze pokud je vSe v poraddku na obou stranach,
ani jedna ze stran nema divod k ukonéeni pracovniho poméru. Zde lze vidét stejné

smysleni zaméstnanci a jejich vedouci, jelikoz vysledky zkouméani se shoduji.

Nyni se dostdvame ke grafu, ktery je v ndvaznosti na piedchozi. Zde se autorka dotazovala,
zda zaméstnanci pocitaji s praci v pivovaru Vv blizké budoucnosti a to presnéji 1 — 2 let.
Z rozboru predchozi grafu mizeme vidét, ze vysledky se shoduji. Potvrzuje se zde postoj
zaméstnancu lazni, kteti ve velké poctu uvazuji o zméné. OvSem piekvapivy vysledek je
zde u pohadkovych lazni, kdy celkem 30% zaméstnancii s praci v blizké budoucnosti
nepocita. Je tedy pravdépodobné, ze momentalni o zméné neuvazuji, ale v budoucnosti by

se chtéli vénovat préci jiné.

100,00%
90,00%
80,00%
70,00% W Gastro
60,00% B Obsluha
50,00% Lazné
40,00% B Pohddkové lazné
30,00% m Informacni sluzby
20:00% Pradelna a uklid
10,00%
0,00%
Ano

Ne

Graf ¢.10 — Mate v planu v Roznovském pivovaru pracovat nadale v blizké budoucnosti (1-2 roky) ?
Zdroj: Viastni

Nazor majitelii: Oba majitelé predpokladaji mirnou fluktuaci zaméstnanct. Pres letni se-
z6nu vzdy naberou vice zaméstnancti na dohodu o provedeni prace a ti po konci sezony
odchazeji. OvSem u pracovnikd, ktefi zde pracuji stale a vice nez 1 rok, nepiedpokladaji, ze

by préci chtéli zménit. Snazi se s nimi komunikovat a davaji jim prostor se vyjadrit.
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7.5 Faktory ovlivitujici pracovni vykon

DuleZitost Pocet bodl | Poradi
Jistota pracovniho mista 115 | 1.
Zaméstnanecké benefity 116 | 2.
Napli prace 132 | 3.
Velikost mési¢niho platu 135 | 4.
Pracovni prostredi 136 | 5.
Vztahy na pracovisti 139 |6.
Dobré jméno firmy 142 | 7.
Osobnost nadfizeného 171 |8.
Seberealizace 17319.

Tab. ¢.2 — Hodnoceni faktorii ovliviuji pracovni vykon, dle dilezitosti pro zaméstnance

Zdroj: Vlastni

Jednou z vyzkumnych otazek bylo zjistit, jaké faktory, které by mohly ovliviiovat pracovni
vykon zaméstnancd, jsou pro n¢ nejdalezitéjsi. Zaméstnanci méli ohodnotit 9 faktord na
tory méli ohodnotit v rdmci toho, jak jsou s témito faktory nyni spokojeni. Dle vysledki
ohledné spokojenosti s platovym ohodnocenim autorka piedpokladala, Ze tento faktor ob-
sadi prvni misto, ale mylila se. Dulezitost velikosti mési¢niho platu se objevila az na
4.mist&, coZ je velmi zvlaStni. Pro zaméstnance je tedy nejdilezitéjsi jistota pracovniho

mista. Miize to vychazet i z urcitého pocitu zodpovédnosti, kdy lidé musi zivit své rodiny,

vvvvvv

vvvvvv

pro zaméstnance je napln prace a to odpovida jiz uvedené teorii. Pokud zaméstnanec vyko-
nava rozmanitou praci, jeho motivace je vyssi a stile se uspokojuje nové potieby. Dale
vidime pracovni prosttedi, vztah na pracovisti, dobré jméno firmy, osobnost nadiizeného a
na poslednim misté seberealizace. Autorka predpoklada, ze seberealizace je na poslednim
misté z toho dtvodu, ze v urCitych sekcich pracuji star$i lidé a chti¢ seberealizace je ve

vyS$im veku jiZ niz8i neZ u mladsich jedinci.
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Spokojenost Pocet bodu | Poradi
Dobré jméno firmy 127 | 1.
Zameéstnanecké benefity 132 | 2.
Pracovni prostredi 148 | 3.
Osobnost nadfizeného 161 |4.
Vztahy na pracovisti 164 | 5.
Napln prace 173 | 6.
Jistota pracovniho mista 187 |7.
Seberealizace 188 | 8.
Velikost mésiéniho platu 248 | 9.

Tab. ¢.3 - Hodnoceni faktori ovliviiuji pracovni vykon, dle soucasné spokojenosti
Zdroj: Viastni

Nyni si miizeme porovnat, jak jsou zaméstnanci s t€émi faktory spokojeni vici jejich dulezi-
tosti. Napiiklad nejspokojenéjsi jsou s dobrym jménem firmy, ve které pracuji, ale u fakto-
ru dulezitosti skoncilo az na 7. misté, ¢imz mizeme fict, Ze prestoze jsou s nim spokojeni,
nijak zavratné€ co neovliviiuje jejich pracovni vykon. Ve spokojenosti i v dilezitosti obsadi-
li druhé misto benefity, coz je velmi pekné a pozitivni pro majitele, jelikoz jestlize jsou
zaméstnanci s benefity velmi spokojeni a zaroven velmi vyrazné ovliviiuji pracovni vykon,
predpoklada se tedy vysoka produktivita. Oproti tomu jistota pracovniho mista skoncila az
na 7. misté, pficemz je pro zaméstnance nejvysSim faktorem dileZitosti. Zde by se mélo

urcité zapracovat na zajisténi toho, aby si zaméstnanci byli pracovnim mistem jisti a nemu-

seli byt v obavach. Nejméné spokojeni jsou s velikosti mési¢niho platu, coz se nam jiz po-

vvvvv
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8 SHRNUTI STEZEJNICH ZAVERU

Analyza méfeni spokojenosti zaméestnanci v Roznovském pivovaru byla rozdélena na né-
kolik hlavnich sekci, mezi které fadime pracovni atmosféru, mzdu, benefity, setrvani v
pracovnim poméru a faktory ovlivilujici pracovni vykon. Tyto oblasti jsou stézejni pro
ucelné méteni spokojenosti zaméstnancti. Cely vyzkum byl analyzovan pomoci tfidéni dru-
hého stupné a to vici oddéleni, na kterém zaméstnanci pracuji. Vysledky byly déle porov-
navany s nazory liniovych vedoucich, jak oni vidi spokojenost svych zaméstnanct. Na
konci kazdé sekce byl dale vyjadien nazor majiteld, jak si pravé oni mysli, Ze jsou zamést-

nanci spokojeni.

V pracovni atmosféie bylo n¢kolik hlavnich podsekci, které autorka analyzovala. V oblasti
pracovniho prostfedi mizeme fici, Ze jsou zaméstnanci celkové prevazné spokojeni. Nazo-
ry vedoucich se ve vétsin€ piipadi neodliSovaly od vyjadieni ndzort jejich zaméstnanct a

muZzeme tedy fici, Ze v této oblasti maji vedouci piehled.

Velmi podobné tomu bylo u doporuceni prace v Roznovském pivovaru dal$im osobam,
kdy by vétsina zaméstnancii praci doporucila. Zde se odrdzi i fakt, ze pfevazna vétsina za-
méstnancti nehodla v blizké dobé zménit zaméstnani. Vedouci jednotlivych oddéleni odpo-

vidali velmi obdobné a taktéZ by praci doporucili dale.

V oblasti pracovni doby se jiZ ndzory zaméstnancl velmi misily. Pfevazné se odliSovaly
nazory jednotlivych oddéleni, ale tento jev odpovida tomu, Ze kazda sekce ma rozdilnou
pracovni dobu. Zde se jiz ukazal urcity rozpor s nazory vedoucich a to zejména u oddé€leni

lazni a informacnich sluzeb.

U informovanosti byly vysledky jednotlivych oddéleni pomérné vyrovnané. Jedina oblast
pradelny a uklidu byla spokojena. Ostatni oddé€leni se celkem soumérné rozptylila do vSech
nabizenych odpovédi. Nejvyssi nespokojenost s informovanosti autorka zaznamenala u
oddéleni gastra. Vétsina vedoucich zastavala nazor, Ze se snazi informovat oddéleni dosta-

te¢né a srozUmitelng, ovSem jsou si védomi moznych komunika¢nich Sumi.

Ohledné spravedlivého prostiedi se hodnoceni dostalo jiz do negativni ¢asti. Velmi vysoky
pocet zaméstnanctli neciti v pivovaru spravedlivé chovani a to zejména zaméstnanci v 1az-
nich. Nazory vedoucich se v této oblasti velmi neshodovaly s ndzory zaméstnancti. Pfes

veskerou snahu, kterou vyvijeji, zaméstnanci nepocit'uji ptiliSnou spravedlivost.
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V casti kdy se autorka dotazovala na problémy na pracovisti, vysel z vyzkumu jako nejvetsi
problém komunikace s nadtizenymi. Tady jsme se dostali do situace, kdy vedouci a za-
méstnanci, maji naprosto odlisné nazory. Vedouci odpovidali, Ze maji pocit, ze se zamést-
nanci neboji s nimi fesit problémy, pokud je pocituji. OvSem zaméstnanci pocit'uji pro-
blém v komunikaci s nimi a autorka si tedy mysli, ze pravé na této problematice by se mélo

Zapracovat.

Druhou sekci byla mzda a konkrétné spokojenost s platovym ohodnocenim. Zde byla valna
vétSina zaméstnancti nespokojena. Vedouci jsou si téchto nazorti védomi, ovSem vyjadiuji

se, ze kompenzaci vici vysi platu jsou odmeény a benefity, které zaméstnanci dostavaji.

Treti sekci zkoumani byly benefity, kdy autorka analyzovala realné vyuzivani benefiti a
potencionalni vyuzivani novych. Z vysledkli vyplynulo, ze vSichni zaméstnanci benefity
vyuzivaji, i pfestoze pouze v omezeném mnozstvi. Nékteré jsou vSak vyuzivany naprosto
minimalné a proto by bylo vhodné je nahradit nékterymi, které byly ohodnoceny jako velmi
dilezité pii zkoumani potencialnich novych. Vedouci spravné odhadli, které benefity je-

jich zamé&stnanci vyuzivaji a jde zde vidét urcity piehled.

Ctvrtou sekci zkoumani bylo setrvani v pracovnim poméru. Zde jsme se dozvedéli, ze vét-
Sina pracovnikii 0 zméné zaméstnani neuvazuje a pokud ano, tak jsou to zaméstnanci lazni.
Pti otdzce na setrvani v nynéjSi praci v blizké budoucnosti, zaméstnanci pocitaji s praci
v pivovaru. Vysledky se shoduji s nazory vedoucich, pouze v ptipadé lazni, byl nézor ve-

douci a zaméstnancti rozdilny.

Posledni sekci zkoumani byly faktory ovliviiujici pracovni vykon, kdy zaméstnanci hodno-
tili faktory z pohledu dulezitosti a soucasné spokojenosti. V ptipad¢ duilezitosti je pro za-
méstnance nejdileZzitéjsi jistota pracovniho mista a v otdzce s ¢im jsou nejvice spokojeni,

byl zvolen faktor dobrého jména firmy.
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ZAVER

Tématem bakalarské prace bylo Méteni spokojenosti zaméstnancii v Roznovském pivova-
ru. V teoretické casti se autorka zabyvala firemni identitou, fizenim lidskych zdrojt, pra-
covni motivaci, pracovni spokojenosti a na zavér metoda méfeni spokojenosti zaméstnan-
cl. V praktické Casti autorka ziskané védomosti z odborné literatury pievedla do praxe. Ve
spolecnosti Roznovsky pivovar, kde byl provadén vyzkum, autorka jiz momentalné pracuje
a déni uvnitt firmy ji neni lhostejné. Proto se snaZila zjistit, jaka je Groven spokojenosti
zaméstnancl v tomto podniku. Autorka zvolila vyzkum formou pisemného dotaznikového
Setieni, které je formou kvantitativni, které dale doplnila kvalitativnim Setfeni a to konkrét-
né hloubkovymi rozhovory, které byly vedeny s vedoucimi jednotlivych oddéleni v Roz-
novském pivovaru. Pro kvantitativni Setfeni oslovila 85 zaméstnanci. Aktivné se vyzkumu
zucastnilo 69 respondentll, tedy navratnost bylo 81%. Hloubkovych rozhovort se ti¢astnilo
7 0sob a to konkrétn¢ 2 majitelé a 5 0sob na vedoucich pozicich. Anonymni dotaznik byl
rozdélen na 5 hlavnich ¢asti a to pracovni atmosféra, mzda, benefity, setrvani v pracovnim
poméru a faktory ovliviiujici pracovni vykon. Vysledky analyzy méfeni spokojenosti a sté-
zejnich zaveri autorka shrnula v posledni kapitole. Zavérem autorka miZe fict, Ze zamést-
nanci jsou velmi spokojeni s pracovni atmosférou a také s podnikem, ve kterém pracuji,
jelikoz vétsina z nich by praci zde doporucila svym znamych ¢i pratelim. V této spole¢nos-
ti by se mélo zapracovat na informovanosti zaméstnancti. Nejvice nespokojeni jsou za-
méstnanci s platovym ohodnocenim, o ¢emz v§ak majitelé védi. Navzdory tomu jsou jim
nabizeny benefity, které zaméstnanci hojné vyuzivaji. Nejvice spokojeni jsou zamé&stnanci
S dobrym jménem firmy, coz se odrdZi i na faktu, Ze vétSina z nich préaci v blizkém bu-
doucnosti nehodla zménit. Veskeré vysledky vyzkumu autorka bude dale prezentovat sa-

motnym majitelim firmy, ktefi s vyzkumem souhlasili a byli k nému velmi vstiicni.
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Graf ¢.2 — Doporucil (a) byste praci v Roznovském pivovaru nékomu jinému?

Graf ¢.3 — Jste spokojen (a) s pracovni dobou?

Graf ¢.4 — Jste spokojen (a) s informovanosti v oddéleni, ve kterém pracujete?

Graf ¢.5 — Je podle Vas podnik Roznovsky pivovar spravedlivy ke vSsem zaméstnanctim?
Graf ¢.6 — S jakymi problémy se na pracovisti setkavate?

Graf ¢.7 — Jste spokojen (a) s vysi platu?

Graf ¢.8 — Jaké benefity, které firma nabizi, vyuZivate?

Graf ¢.9 — Premyslel(a) jste, ze v nejblizsi dobé zménite zaméestnani?

Graf €.10 — Mate v planu v RoZnovském pivovaru pracovat nadale v blizké budoucnosti (1-

2 roky) ?
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SEZNAM PRILOH
Piiloha P I — Dotaznik

Ptiloha P II — Individuélni hloubkovy rozhovor



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den milé kolegyné a kolegové,

Jmenuji se Petra Graclikova a jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Marketingovych komuni-

kaci ve Zliné. Dotaznik, ktery mate v ruce, bude velmi podstatnym podkladem pro mou ba-

kalafskou praci na téma ,,Méreni spokojenosti zaméstnancii v RoZnovském pivovaru“. Do-

taznik je zcela anonymni a VaSe odpovédi neuvidi nikdo jiny neZ ja. TudiZ Vas prosim o

pravdivé odpovédi na uvedené otazky.

Dékuji Vam za ochotu a spolupraci.

1. Prace, kterou vykonavam v podniku Roznovsky pivovar, je pro mne zajimava:

Rozhodné souhlasim

o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Rozhodné nesouhlasim

2. Jste spokojen (a) s pracovnim prostfedim?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

3. Doporucil (a) byste praci v Roznovském pivovaru nékomu jinému?

Ano
SpisSe ano
SpisSe ne
Ne

o O O O

4. Jste spokojen (a) s pracovni dobou?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

O O O O

5. Jste spokojen (a) s vysi platu?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

6. Odpovida vyse Vasi mzdy, Vasim pracovnim vykontim?



Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

O O O O

7. Je pro Vas dostate¢né motivujici systém mzdy a mzdovych bonust?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

8. Jsem spokojen/a s komunikaci a informovanosti v oddéleni, ve kterém pracujete?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

O O O O

9. Je mnozstvi benefitl, které nabizi firma dostacujici?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

10. Jakym benefitim ve firme byste dal (a) pfednost? (oznacte ¢islo od 1 do 5, 1 = nejmén¢ dulezi-
té 5 = nejvice dilezité)

* Ptispévek na vzdélavani, jazykové kurzy 12345

* Pfispévek na masaze 12345

* Permanentky do fitness centra a na plavecky bazén 12345

* 1 jidlo denné€ zdarma 1234 5

* Vstupenky na kulturni udalosti 123 4 5

* Odmény k vyplaté 12345

e Jiné :




11. Jaké benefity, které firma nabizi, vyuzivate? (mtzete oznacit vice odpovedi)

* Jazykové kurzy

* Jizdy na koni

* Permanentky do fitness centra a na plavecky bazén

* Piispévek na stravu

* 50% sleva na zaméstnanecké karté

* Odmeény k vyplaté

12. Je podle vas podnik Roznovsky pivovar spravedlivy ke vSem zaméstnanciim?

O O O O

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

13. Co na pracovisti postradate?

O O O O O

Lidsky pristup

Pracovni porady

Spravedlivy systém odménovani
Nic, v§e je perfektni

Jina moznost:

14. Na pracovisti se setkavate s problémy tykajici se:

0O O O O O O

Komunikace s nadfizenymi

Zptisobu organizace prace

Ptesného vymezeni pracovnich povinnosti
Komunikace se spolupracovniky

S Zadnymi problémy se na pracovisti nesetkavam
Jind moznost:

15. Nyni zde mate vypsany jednotlivé faktory, které¢ by mohly ovliviiovat Vas pracovni vykon.
Prosim ohodnotte kazdy z nich, jak je podle Vas dulezity (1 — nejvice dilezity, 5 — nejméné dile-
zity) a také jak jste s nim spokojeny (1 — nejvice spokojen, 5 — nejméné spokojen). Zakrouzkujte.

Dulezitost

12345 velikost mési¢niho platu
12345 vztahy na pracovisti
12345 jistota pracovniho mista
12345 napln prace

12345 seberealizace

Spokojenost
12345
12345
12345
12345
12345



12345 osobnost nadiizeného 12345

12345 dobré jméno firmy 12345
12345 pracovni prostiedi 12345
12345 zaméstnanecké benefity 12345

16. Citite se dobfe v kolektivu, ktery je Vam nejblize ( lazn€, obsluha, pohddkové lazné, atd.) ?
o Ano, libi se mi, citim se v ném dobie
o Prevazné ano, obcas jsou neshody, ale nic vazného

o Ne, atmosféra kolektivu na pracovisti je napjata

17. Co je pro vés nejvice stresujici v praci?

18. Vyhovuje vam tymova prace?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

19. Ptivital(a) byste zménu pozice?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne

20. Premyslel (a) jste, Ze v nejbliz§i dobé zménite zamestnani?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

O O O O

21. Co by bylo pro Vas vaznym divodem k tomu, pokud byste se rozhodli sami ukon¢it pracovni
pomér v Roznovském pivovaru. Oznacte max. 3 odpovédi.

Nespokojenost s pracovnim ohodnocenim

Odebrani zaméstnaneckych benefitt

Nespokojenost s pracovnim zafazenim

Zmeéna pracovni pozice/ naplng, se kterou nesouhlasim
Neustale neshody s nadfizenym

Neshody v pracovnim kolektivu

Vlastni pracovni selhani

Vlastni lidské selhani

O 0O 0O 0O 0O O O O



22.

23.

24.

25.

26.

27.

o Vyhodnéjsi pracovni nabidka
o Jiné:

Mate v planu v Roznovském pivovaru pracovat nadale v blizké budoucnosti ( 1 — 2 roky) ?

o Ano

o Ne

Jste

o Muz

o Zena

Vék

o Do 24 let
o 25-30let
o 31-40Ilet
o 41-50 let
o Vice nez 50 let

V jaké pracovnim poméru jste zamestnan/a?

o Dohoda o provedeni prace
o Staly pracovni pomér

Ve kterém odd¢leni podniku pracujete?

Gastro

Obsluha

Lazne

Détské pohadkové lazné

O O O O O

Informacéni sluzby

Jak dlouho v podniku Roznovsky pivovar pracujete?

M¢én¢ nez 3 mésice
3 — 6 mésici

7 mésict — 3 roky
3-5let

Vice nez 5 let

0O O O O O



PRILOHA P II: INDIVIDUALNI HLOUBKOVY ROZHOVOR



