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ABSTRAKT

Cilem této prace je zhodnotit spokojenost zamestnanci ve spole¢nosti EMOS spol s . 0.
V literarni resersi jsou z riiznych whli rozvedeny faktory, které spokojenost zamestnancti ovliviiji.
Spokojenost zaméstnancii je zkoumana pomoci dotaznikového Setfeni, které navazuje na Setfeni
spokojenosti zaméstnanctl z minulého roku. Vysledky prace jsou podrobeny srovnani s vysledky
Z ptedchoziho prizkumu a v zavéru jsou uvedena jista doporuceni, ktera by méla spolec¢nosti zvy-

Sit spokojenost zaméstnanct.

Klicova slova: spokojenost zaméstnancii, motivace, pracovni prostiedi, vztahy se zaméstnanci,

firemni kultura

ABSTRACT

The goal of this thesis is to evaluate the satisfaction of employees in EMOS Inc. company. Fac-
tors, which affect the satisfaction of employees, are brought to all parts in literature search. Satis-
faction of employees is examined through the use of questionnaire examination, which connects
with examination of the satisfaction of employees from last year. Results of thesis are confronted
with results of last year. In the conclusion there are recommendations, which should raise the sa-

tisfaction of employees in the company.

Keywords: satisfaction of employees, motivation, working environment, relationships with em-

ployees, company culture
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UvoD

Pro¢ by se mély podniky zajimat o spokojenost zaméstnanct? Jednoduse Ize odpoveédet, Ze spo-
kojeny zaméstnanec je znamenim Uspéchu. VEtSinou se spokojenost zaméstnancti uvadi v souvis-
losti s finan¢nimi vysledky organizace. Spokojeny zaméstnanec vykazuje nejen lep$i pracovni vy-
sledky a zastava pikladné postoje k organizaci, ale ma také velky vliv na atmosféru na pracovisti

a nepiimo 1 na samotné zakazniky. Z toho vyplyva, Ze vyznam spokojenosti zamestnancti roste a

kazdy podnik by m¢l mit snahu o jeji pravidelné méfent.

Zjistovanim spokojenosti zamestnanct se rozumi dvoustranny akt, kde se stietdva na jedné stra-
n¢ kazdy zaméstnanec jednotlivé se svym postojem a ndzorem a na stran¢ druhé samotné vedeni
spole¢nosti, které se dovida o svych rezervach ¢i momentalni atmosféfe na pracovisti. Spokoje-
nost zaméstnancli se méti na zakladé mnozstvi faktort, které na ni pisobi. Jedna se zejména o
motivaci, jeji formy a moznosti vyuziti. K dalsSim podstatnym faktorm patii pracovni prostiedi,
které by mélo respektovat vSechny potreby kazdého zaméstnance. Mezilidské vztahy na praco-
visti také hraji svou roli k zajisténi harmonického a produktivniho pracovniho prostfedi. Neni to-
mu jinak iu firemni kultury nebo komunikace. VSechny zmiované aspekty piisobi na zaméstnan-

ce a ovliviyji jeho postoj k podniku a pracovnimu vykonu.

J& jsem si vybrala jako téma pro svou bakalatskou praci analyzu pracovni spokojenosti spole¢-
nosti EMOS spol. sr. o. se sidlem v Pferové. Touto praci bych chtéla pomoci ke zvySeni spoko-
jenosti jejich zaméstnancti a k odstranéni piipadné zjisténych rezerv ve vedeni. Zacatek prace
vénuji literarni reSersi na témata souvisejici se spokojenosti zaméstnanct, jaké vSechny faktory na
ni psobi a ovliviyji ji. Dale bych na zaklad¢ vytvotenych dotaznikti provedla dotaznikové Setteni,
jehoz cilem bude celoplo$né podchytit firemni problematiku souvisejici se spokojenosti zamést-
nancl. Na zdklad¢ zisténych vysledkl z dotaznikového Setfeni budu moci provést analyzu spo-
kojenosti ve spoleCnosti. Ziskané informace budou také podrobeny srovnani s vysledky
z minulého roku. V piipad¢ zjisténych nedostatkti navrhnu riizna opatieni a vychodiska ke zlepse-

ni spokojenosti zaméstnancl ve spole¢nosti.
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1 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

,PotéSeni nebo pozitivni emocni stav z pracovni zkusenosti, z hodnoceni zaméstnani. Tato defini-
ce Locka o pracovni spokojenosti se odvolava na riiznorodost prace a obvykle zahrnuje pracov-
ni podminky, financni ohodnoceni, mezilidské vztahy, moznosti kari¢rového rastu, seberealizacni
pocity a vnitini aspekty prace samotné, tedy jeji poznatkovou troven, pocity uspokojeni ze zruc-

nosti a uspokojeni ze zvidavosti [9].

1.1 Vyznam spokojenosti zaméstnanct

Vysledky provadénych studii naznacuji, Ze existuje ur¢itd souvislost mezi spokojenosti a motivaci
pracovnikti a financnimi vysledky organizace. Spokojeni zaméstnanci jsou produktivnéjsi a mivaji
nizSi absenci, pozdni pfichody a fluktuaci. Naopak nespokojenost mezi zaméstnanci mize vedle
horsi kvality prace ¢i slabsiho vykonu mit negativni vliv i na vztahy s klienty - jednak praveé kvili
Cast¢jsi fluktuaci pracovnikd, ktefi se o zakazniky staraji, jednak proto, Ze pfistup nespokojenych

¢i nemotivovanych pracovnikti miize piimo ohrozit kvalitu vztahu ¢i uspéch jednani [12].

Vedeni organizace se z méfeni spokojenosti zaméstnancti dovida napiiklad o jejich postojich,
motivaci, o atmosféfe na pracovisti ¢i o mife ztotoznéni zamestnancti s hodnotami organizace.
Vysledky méfeni napomahaji vedeni uvédomit si aktualni vyvoj lidskych zdroji a formulovat

opatteni vedouci k jejich zkvalitnéni.

Pro zaméstnance je zjiStovani spokojenosti dllezit¢ z hlediska moznosti vyjadiit vlastni nizory a
postoje. V piipadé zpétné vazby ze strany vedeni je méteni spokojenosti zaméstnanct vyznam-
nym motivaénim nastrojem, ktery vede zaméstnance k vétsi identifikaci s cili organizace a

k celkovému zlepSeni vztahi na pracovisti [16].
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2 MOTIVACE

Motivace je chapana jako psychologicky proces, ktery aktivuje naSe chovani a dava mu ticel a
smér. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni naSich nenapnénych potreb a k dosaZeni
osobnich a organiza¢nich cilli. Je to vile né¢eho dosahnout. Nase chovani je t¢émét vzdy né¢im

motivovano. Navic je ovliviiovano biologickymi, kulturnimi a situa¢nimi aspekty.

V souvislosti s motivaci se vyskytuji nasledujici pojmy:
« hodnota - to, co odpovida potiebé cloveéka, co potiebuje
e potieba - proZivany nedostatek néceho, co ma pro ¢lovéka hodnotu
o stimul - vn&jsi podnét, pobidka, ktera ptichaz z okoli
e motiv - vnitini pohnutka, pficina chovani, ktera uréuje smér a intenzitu chovani ¢lo-
veka
e cil - cile si ¢lovek stanovyje, aby dosahl uspokojeni svych potieb

e presvédceni - néco, Cemu o sobé a o svét€ kolem nas Clovek veéii [19].

2.1 Proces motivace

Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a wvili ¢lovéka vyvinout urCité usili
k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Podle této definici je tedy motivace pii-

mo vztazena k chovani, respektive jeho projeviim — motivované jednani.

Model procesu motivace souvisejici s potfebami ukazuje Obr. 1. Tento model naznacuje, ze mo-
tivace je miciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych potreb. Tyto potieby
vytvareji prani dosahnout néceho nebo néco ziskat.

Poté jsou stanoveny cile, o nichz se véti, Ze uspokojuji tyto potieby a ptani, a voli se cesty nebo
zpusoby chovani, které¢ povedou k dosazeni stanovenych cilil.

Jestlize je urcitého cile dosazeno a potieba uspokojena, je pravdépodobné, ze chovani, které
vedlo K cili, se napfiste zopakuje v ptipade, Ze se objevi podobna potieba.

Pokud cile dosazeno neni, je malo pravdépodobné, Ze se budou tytéz kroky v budoucnu opako-
vat. Tento proces opakovani uspéSného chovani nebo krokil se nazyva upevitovani presvé dceni

nebo také zakon piiciny a ucinku [1].



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

Stanovenicile

-

Potfeba Podniknuti krokd

DosaZenicile

Obr. 1. Proces motivace. Zdroj: [1]

2.2 Zdroje motivace

Porozuméni problematice motivace lidského chovani, které je vyznamnym ptedpokladem pro
efektivni plisobeni a G¢inné ovliviiovani kazdého jedince, predpoklada poznani, jaké skute¢nosti
maji vliv na to, Ze ¢lovek néco chce a naopak jiné skute¢nosti odmita.

K zikladnim zdrojlim motivace patfi:

1. Potieby - (primarni a sekundérni) ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro

daného jedince subjektivné vyznamného,

2. Navyky — opakovany, fixovany a zautomatizovany zptisob ¢innosti ¢lovéka v urcité situ-

aci,

3. ZAjmy — trvalejsi zaméteni jedince na urcitou oblast predmétt i jevi,

4. Hodnoty — pro konkrétniho ¢lovéka miizou byt v podstaté cokoli (zdravi, rodina, prace,
pratelstvi,...) [3].

2.3 Pracovni motivace

Je to vyjadteni ptistupu jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich
pohnutek — motiva [10].
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Pracovni motivaci miizeme chéapat ve dvou rovinach. V prvnim pifpad¢ lidé motivyji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo alesponi vede
k tomu, ze od ni o¢ekavaji spinéni svych snil. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani ma-
nagementem prostiednictvim takovych metod, jako je odmenovani, povySovani, pochvala, apod.
Existuji dva typy motivatort:
e Vnitini motivatory - faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviyji, aby se ur¢i-
tym zptisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovéd-

nost, autonomie, prileZitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a pod-

nétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.

e VnéjSi motivatory — faktory, které jsou vytvareny ostatnimi k ovlivnéni ur¢ité skupiny li-
di nebo jednotlivce. Tvofti ji odmény jako je napft. zvyseni platu, pochvala nebo povysen,

ale také tresty, jako napt. disciplindrni fizeni, snizeni platu nebo kritika.

Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné ptsobit dlouho-
dob¢. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniho Zivota® budou mit hiubsi a dlouho-

dobgjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv vaucené mu zvnéjsku [1].

2.3.1 Teorie (pracovni) motivace

U zrodu prvnich teorii motivace, jejichz zavéry se az do soucasnosti uplatiiuji také ve firemni, re-
spektive manazerské praxi, stalo Usili rozpoznat, urCit, klasifikovat a hierarchizovat lidské potreby

jako zakladni hybné ¢mitele lidské (pracovni) motivace.

Prvnim a do soucasné doby asi nejvlivnéjSim autem teorie motivace byl americky humanisticky
psycholog Abraham H. Maslow. Jim vytvofena teorie hierarchie potfeb je znama také jako

Maslowova pyramida (viz. Obr. 2) [5].
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A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince

7 LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rust, osobni napinéni

Fi LY
Estetické potreby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
i LY
Poznavaci {kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A

Potreba ucty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
F i X
Socidlni potfeby
prisludnost ke skupiné, laska, ...

Dasahovani potfeb :
vani p

»

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, pofadek, ...
i .Y
Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pristfesi, spanek, sex, \

Odstrafiovani nedostatku

N

Obr. 2. Maslowova pyramida potreb. Zdroj: [19].

Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:

1.

2.

Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody,...

Jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani fyziolo-

gickych potieb
Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako pfislusnika skupiny

Uznani — potieba mit stabilni a pevné vysoké= hodnoceni sebe sama a byt respektovan

ostatnimi. Touha po Uspechu, reputaci, postaveni

Seberealizace — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co Clovek vefi,

7e je schopen se stat

Pyramida potteb tvrdi, Ze v piipad¢ uspokojeni nizsi potieby se stdva dominantni potiebou po-

tieba vyssia pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této vyssi potieby [1].

Maslow sam vid¢l v aktivaci stale vysSich potieb vhodnou cestu pro podnik, jak k sobé pfipoutat

a motivovat pracovniky. Seberealizujici pracovnik organizace je ve vySsi mife schopny a ochotny

vkladat talent a schopnosti do pracovniho procesu a tim pfispivat k vykonnosti a zivotaschopnosti

organizace [5].
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2.4 Pravidla motivace

1. Nejvetsi vliv na Grovenn zaméstnancii maji manazefi, jejich schopnost jednat se zamést-
nanci a spravedlivé je odméilovat, projevovat jim za dobrou praci uznani, piispivat ke

smysluphosti prace, vytvaret tymovou atmosféru apod.
2. Davat ptednost pozitivnim motivaénim metodam pied negativnimi.

3. Zamgstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejich manazeti odménuji. Diivodem,

proc se lidé nékdy nechovaji dle pfani je nespravné pouzivani motivacnich faktora.

4. Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat zaméstnance ostatni [20].

2.5 Nezadouci motivace

Motiv, jak jiz bylo uvedeno, je vnitini pohnutkou jednani. Z tohoto vymezeni je ziejmé, Zze miize
jit jak o zadouci, tak i nezadouci jednani.

Je ziejmé, ze pracovnici v kazdé organizaci mohou byt vystaveni ptisobeni fady faktort, které u
nich v kone¢ném dusledku vyvolavaji negativni impulsy k jednani.

Nezadouci motivacni disledky mohou mit riizny ptivod:

- chybn¢ zvolené motivacni nastroje, jejichz vysledkem je kontraproduktivni jednani pra-

covnikl

- absence n¢kterych fidicich aktt, ktera je pracovniky negativné vnimana

- chybné fidici praktiky

- neteCnost vici riznym vnitinim nebo vnéj$im faktorm, které u pracovnikl vyvolavaji
rozCarovani, frustraci, apatii, apod.

Z uvedeného je ziejmé, Ze v zivot€ kazdé organizace se mohou vyskytnout faktory, které ne
V jednotlivostech a zpravidla ani ne jednordzové, ale v kombinaci a postupné mohou vést
k otupovani pracovniho zaujeti, pracovni pohody, vykonnosti a angazovanosti pracovnikt. Jejich

zamezeni obvykle nevyzaduje zadné investi¢ni naklady, ale pfedev§im zménu stylu fizeni [11].
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3 PRACOVNI PROSTREDI

Pracovni prostiedi je souhrn podminek, za nichz probihd pracovni proces. Tyto podminky by
mely respektovat zdkonné normy, které vymezuji hranice plisobeni vSech ¢niteld, jez se oznacuji
jako zdravotné zavadné a mély by se vytvaret optimalni podminky pro pracovniky, aby byla za-
Jisténa bezpecnost prace, aby podminky prace nezanechavaly trvalé stopy na zdravi pracovnika a

negativné neovlivitovaly pracovni vykon.

Pracovni podminky a prostfedi musi respektovat nejen predem stanovené normy, ale musi re-
spektovat i potfeby a pozadavky zaméstnance, aby tak byly utvareny podminky, které vyvolavaji
pocit spokojenosti [9].

Bezpecnou praci a pracovni pohodu determinuje Siroka skupina podminek:
1. osvétleni
2. hluk a vibrace
3. vnitroklimatické podminky
4. vzhled a barevna tprava pracovisté
5. Cistota ovzdusi

Zamgstnavatel mize redukovat Skodlivé tcinky pracovnich podminek na pracovnika tremi zpi-

soby:

e primarni prevence zamérena na eliminaci nebo zmirnéni pficin negativnich podminek (in-
vestice do nové technologie, pouziti ochrannych pomiicek),

jich vlivu na ¢loveka),

e Iékaiska péce a rehabilitace [6].

3.1 Péce o zaméstnance

Zaméstnavatelé si uvédomuji, ze jejich Gspésnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mife

zavisla na pracovni sile a jejich schopnostech, jejim pracovnim chovani, jeji spokojenosti a jejim
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vztahu k zaméstnavateli. Na druhé strané existuje i urcity a stale rostouci tlak odbort, statu i me-
zinarodnich organizaci, sméfujicich k rozsifovani a zkvalitiovani péce o pracovniky.
3.1.1 Druhy péce o pracovniky
Péc¢i o pracovniky miizeme rozdélit do tif skupin:
e Povinna péce — dana zikony, predpisy a kolektivnimi,
e Smluvni péée — dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové tirovni,

e Dobrovolna péce — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele [8].

3.2 Ergonomie

Ergonomie je védecka disciplina, kterd se zabyva vztahy mezi ¢lovékem, jeho ¢innosti, technikou
a ostatnimi prvky systému a vyuziva poznatk, udajii a metod k takovému feSeni, aby bylo dosa-

Zeno optimani pohody a vykonnosti clovéka.

Jednd se o mterdisciplinarni pfistup, ktery komplexné fesi ¢innost Clovéka 1 jeho vazby
S pracovnimi prostiedky a pracovnim prostfedim, s cilem optimalizovat jeho psychickou a fyzic-
kou zatéz. Je zalozena na spolupraci riiznych védnich obort (psychologie, fyziologie, antropolo-
gie, ekonomie, strojirenstvi, designu) a jejim smyslem je pochopit, zménit, zlepsit, ptipadné vytvo-
fit nové vyrobni linky, stroje, nastroje, pracia pracovni prostfedi v integrované podobé€ za ucelem

zvysit produktivitu a efektivnost prace a zvysit spokojenost a pohodu pracovniki [9].

3.3 Stres na pracovisti

Stres je zat€z, presnéji reakce organismu na stresovy podnét neboli stresor. Obecné je ptijata
definice, Ze stres je soubor reakci organismu na vnitini nebo vnéj$i podnéty, narusujici normahni

chod funkci organismu [14].
Nejbéznéjsi zdroje stresu v praci:
- vnitini faktory, - vztahy v praci,
- role v organizaci, - vyvoj kariérntho postupu,

- osobnosti a zvladani strategie, - kultura a klima organizace [2].
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Zputsob reagovani na rizné stresové situace je dan nasi psychikou, kterd ma u kazdého jedince
své individudlni hranice. Psychika je pfitom ovlivnéna pribéhem Zivota, musime brat v tvahu tzv.
naro¢né Zivotni situace, které v priibéhu zhruba dvou let vytvareji jakousi zakladni hladinu stresu a

tim je nastaven i vliv na organismus.

Néavodem miize byt vytvateni preventivnich opatieni a podminek, které mohou nékteré negativni
spoustéCe stresu eliminovat. Je na vedoucich pracovnicich, aby se timto zabyvali a to

Vv souvislosti s rozvojem pracovniki, péée o né a pii budovani kultury organizace [14].

3.3.1 Bojse stresem
Existuji Ctyii hlavni piistupy, jak se organizace mohou zaméfit na zdroje stresu v praci:

1. Provéreni politiky, taktik a systémii — organizace se zaméiina pouzivané taktiky a také
na poskytnuté pracovni podminky. Méla by byt schopné rozpoznat vyCerpané zaméstnance

a opatfit jim vhodnou tiroven podpory

2. Centralni piistup — obsahuje zalezitosti a problémy vznikajici uvnité pracovisté a identifi-

kuje dtivod jejich vzniku a pak najde zplisoby, jak je fesit.

3. Pristup uspéchu — praktikuje ndzor, ze cil maximalizuje uspéch, je aktivngjsi

Vv identifikujicich zpiisobech jak vytvofit zdravou pracovni silu.

4. Zaméstnanecky centralni pfistup — jednotlivelim jsou poskytovany moznosti podpory

pfi plnéni ukol, kterym jsou vystaveni [17].
Prostiedky ke sniZeni stresu na pracovisti:
- pouzivat pracovni stresovy indikator a nasledné zafidit odstranéni zdroju stresu,
- povzbuzovani personalu a jejich podpora pii piiznacich napéti,
- Skoleni vedeni stresu a relaxa¢nich technik,
- podpora zdravého chovani a cviceni,

- osobni poradenstvi [17].
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4 PRACOVNI VZTAHY

Pracovni vztahy a jejich kvalita vyrazné ovliviiuji dosahovani firemnich cilti 1 pracovnich a Zivotnich
cili jednotlivych pracovnikii. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vy-
tvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv na individudlni, kolektivni 1 celofiremni vy-
kon. Piimivé se odrazeji ve spokojenosti pracovnika a pfispivaji ke sladovani individudlnich

a firemnich zajmt a cild.

4.1 Druhy pracovnich vztahi

Pracovni vztahy ve firmé ovliviuji vSechny ostatni personalni ¢innosti a mnohdy vyrazné determi-
nuji jejich efektivnost. Nezdravé a neuspotadané pracovni a mezilidské vztahy vytvareji ve firmeé
prostiedi, v némz se nesnadno predvida a planuje, v némz se obtizné¢ plni vytyené cile a v némz
se Casteji vyskytuji konflikty, stiznosti, stavky, poruSovani kdzn€ vSeho druhu, nedtvéra mezi pra-

covniky a vedenim a dalsi negativni a kontraproduktivni jevy [13].
Rozeznavame tfi druhy pracovnich vztahii:

e Individuadlni pracovni vztahy — vztah zaméstnance jako jednotlivce a individualntho za-

méstnavatele,

e Kolektivni pracovni vztahy — vztahy zaméstnancii ¢i jejich skupin a jejich zaméstnava-

tele nebo skupiny zaméstnavatel,

e Tripartitni vztahy — kolektivni vztahy, u nichz je jednim z u¢astnikt stat [6].

4.2 Zaméstnanec a zaméstnavatel

Vychodiskem zaméstnaneckého vztahu je to, Ze se zamestnanec zavaze poskytovat zamestnava-
teli své dovednosti a Usili vyménou za to, ze zaméstnavatel poskytuje pracovnikovi plat nebo

mzdu. Jedna se o pracovné pravni vztah, ktery upravuje zakonik prace.
Jsou znamy tfi odliSné typy vztahu zaméstnancii k organizaci:

1. Citovy - tzn. uvazujeme o citovém (emoc¢nim) nebo psychologickém (psychickém) vzta-
hu ke spolecnosti. Piikladem jsou ti zaméstnanci, pro které jsou dileZity napt. vztah k

pracovni skuping, manazerovi, ke své pracovni pozici atp.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

2. Pobytovy - lidé ptemysleji o ndkladech na opusténi spolecnosti a vnimaji je jako pfilis

vysoké.

3. Normativni - zaméstnanci citi siny smysl pro povinnost vii¢i organizaci. Tento pocit je

schopen zabranit zaméstnanctim, aby opustili spole¢nost [18].

4.3 Konflikty

Doprovodnym jevem vSech mezlidskych vztahi, véetné vztaht pracovnich, jsou konflikty. Ty
mohou vzniknout z nejriiznéjSich pfiCin a nebezpe¢i hrozi zejména v souvislosti s nedostatky

V personalni praci.
Zdroje konflikti mohou spocivat:
-V osobnosti a socialnim chovani jedinc,
- Vnedorozuméni,
- Vnedostatcich personalni prace,
- ve stylu vedeni lidi a organizace,
- ve zpusobu formovani tymi,
- ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organizaCnich struktur,
- Vumisténi pracovisté¢ a pracovnich podminkéch,

- Vpfi¢inach nachazejicich se mimo organizaci [7].

43.1 Reseni konflikti

Mnoh¢ konflikty na pracovisti a individualni problémy pracovnikli nemtizeme piedem ovlivnit a
zabranit jim. Co ale miizeme a co je velmi dilezté je vytvoreni atmosféry otevienosti a diivéry
mezi vedoucimi a fadovymi pracovniky. Moznost sdélit své nazory, pfipominky, obavy a nespo-
kojenost nékomu, koho povazujeme za kompetentniho k odstranéni ¢i zmirnéni problémt a vé-

dét, ze budeme pozorné vyslechnuti.

Jednim z nejefektivnéjSich nastrojii prevence konfliktl a vytvateni zdravych pracovnich vztahti je

fungujici systém komunikace. Jde pfi tom na jedné strané o to, aby pracovnici byl piimétenc a
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v¢as informovani o vSem, co se jich néjakym zptsobem dotyka ¢i co by je mohlo v organizaci

zajimat (podnikové noviny, podnikovy rozhlas, pocitacova sit’, vyvésky, bezprostiedni nadtizeny,

odbory...)

Na druhé stran¢ by pracovnici méli mit moznost se vyjadfovat k zalezitostem vedeni organizace

prostiednictvim bezprostiedniho nadiizeného, odbort, schii, porad,... [7].

4.4 Zasady vytvareni zdravych pracovnich vztahi

Pti sledovani praxe uplatiiované v organizacich lze pozorovat, Ze pii vytvareni zdravych pracov-

nich vztahl se uplatiiuji zejména nasleduyjici zasady:

1.

striktni dodrZzovani zakont, smluv ¢i dohod a pravidel sluSnosti a respektovani lidskych

prav
vytvareni kodexti chovani pracovniki organizace pii praciive volném Case
respektovani odbort

respektovani zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele a vedeni organi-

Zace

pouzivani detailnich, jednozna¢nych a ve smyslu zdkona formulovanych pracovnich smluv
¢ijinych dokumentt

otevfend komunikace

zpétné vazby v komunikaci [4]
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5 FIREMNI KULTURA A KOMUNIKACE

Kultura organizace neboli podnikova kultura ptedstavuje soustavu hodnot, norem, predsvédcen,
postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale uruje zptsob cho-
vani lidi a organizace [1]. Zato klima organizace se tyka toho, jak zam€stnanci vnimaji fungovani

organizace jako celku [2].

5.1 Vytvareni kultury organizace
Hodnoty a normy, kter¢ tvoti zdkladu kultury, se formuyji ¢tyimi zptsoby:

1. Kulturu formuji ,,viudci v organizaci — lidé si vSimaji, ¢emu takovi viidei vénuji pozornost

a berou si je za své ndzory, ztotoziuji se s vizionarskymi vidci.

2. Kulturu formuyji tzv. kritické piipady — vyznamné udalosti, v nichz lidé nachazeji pouceni o
zddoucim nebo nezadoucim chovani.

3. Kulturu vytvari potieba udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi ¢leny organizace.

4. Kulturu ovliviiyje prostredi organizace.

Tam, kde se kultura vytvotila béhem dlouhého ¢asového obdobi a hluboce se zakotenila, mize

byt obtizné ji rychle zménit — pokud viibec -, aniz by doslo k traumatizujicim udalostem [1].

5.2 Slozky kultury

Kulturu organizace Ize charakterizovat z hlediska hodnot, norem, artefaktd a stylu vedeni nebo
fizeni.

Hodnoty

Hodnoty pomahaji urcit, co si myslime, ze je dobré nebo Spatné, co je dulezité a co zadouci.
Vztahyji se k tomu, co je povaZzovano za nejlepsi nebo za dobré pro organizaci, a co by tedy mé-

lo tak byt.

Realizyji se prostiednictvim norem a artefaktli, mohou se také vyjadiovat pomoci jazyka, rituald,
historek a mytl.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

Normy

Jsou to nepsana pravidla chovani, pravidla ,hry*, které poskytuji neformalni navod k tomu, jak se
chovat. Nikdy nejsou v pisemné podobé — kdyby byly, pak by uz $lo o zasady nebo procedury.
Ptedévaji se Gstni formou nebo chovanim a mohou byt upeviiovany reakcemi lidi, ke kterym do-
chézi v piipad€ poruSeni norem.

Artefakty

Neboli lidské vytvory jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které lidé slysi, vidi
nebo citi. Zahrmuji véci jako je pracovni prostiedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebo sdéle-

nich, zplsob, jakym se lidé oslovuji na schiizich nebo pfi telefonickém rozhovoru. Artefakty mo-

hou mnohé odhalovat [1].

5.3 Firemni kultura a stres

Zaméstnanec zaziva stres, jestlize nesdili hodnoty, které tvoii piirozenou povahu jeho organizace.
Mtize to zpiisobovat nékolik faktorti, napt. neshoda mezi jednotlivcem a kulturou mtize vést za-

méstnance k tomu, Ze se citi izolovan a neschopen efektivné komunikovat s kolegy.

Také klima organizace miize byt zdrojem stresu, jestlize zaméstnanec vefi, ze zpisob jakym orga-

nizace funguje, je neCestna nebo mozna nejasna a neptredvidatelna [2].

5.4 Komunikace v organiza¢nim prostiredi

Clovék v pracovnim procesu, stejné jako v pribéhu celého Zivota, je v neustalém kontaktu
S druhymi lidmi. Dochazi pfitom k vzajemnému plisobeni a ovliviiovani, vnimani a poznavani lidi.
Ptenos sdé€leni se odehrava prostrednictvim komunika¢nich kanali. Z hlediska efektivity komuni-

kace ma Casto zasadni vyznam volba spravného kanalu. Projevuje se tu pak tzv. efekt pisobivosti

informace.
V organizaci pak miZeme rozliSovat nasledujici komunikacni kanaly:

1. vertikalni — sestupny i vzestupny, v organizacich, kde pteviada direktivni vedeni pracov-
nik®, md zejména sestupny charakter. Vzestupnd komunikace zprostiedkovava zpétnou

vazbu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

2. lateralni — mez jednotlivymi Utvary na stejné trovni, typicka pro organizace s plochou

organiza¢ni strukturou

3. diagonalni — mezi pracovniky a utvary na rtznych urovnich, typicka pro demokraticky
fizené organizace
Komunikaci také vyznamné ovliviiuje kontext, tedy situace a celkovy stav, v némz komunikace
probiha. To, co na nas v kontextu ptisobi byva oznacovano jako kontextova modalita — jednotli-
vé stimula¢ni vlivy (¢as, hmotny prostor, emocionalni vybaveni, mezilidské vztahy, mira formal-

nosti, vék ucastnikt, pohlavi,...) [2].

5.4.1 Komunikacni bariéry a nedostatky

V socialni komunikaci se ¢asto setkavame s riznymi druhy problémii a nedostatkli. V nékterych
publikacich se mizeme setkat S pojmem Sumy ¢i ruseni v komunika¢nim procesu. Tyto poruchy
mohou byt jednak vnéjsi, jednak vnitini a to bud’ momentéani (fyzické a psychické), nebo dlouho-
dobg&jsi (osobnostni) [3].

Mezi vnéjsi ruSeni komunikac¢ntho procesu mizeme fadit nadmérmny hluk, cizi osobu v mistnosti,
piilisné horko ¢i chladno, ...Jako vnitini rusivé fyzické a psychické faktory mohou vystupovat
napf. neptiznivy fyzicky stav ucastnika, bolest hlavy, Casovy stres ¢i momentalni emocionaln€ ne-
piiznivé naladéni.

Nejproblematictéjsi jsou vSak faktory dlouhodobé vnitini — osobnostni faktory. Je to zejména
proto, Ze fada z nich neni patrna na prvni pohled a nékteré se mohou projevit zprostiedkované,
popiipadé po delsi dobé. Kazdy ¢loveék je jiny, ma rozdilné vlastnosti, zkuSenosti a vSechny in-

formace, které poskytuje nebo piijima, pak prochdzeji timto , filtrem™.
Je tvofen n¢kolika slozkami:
- znalosti - postoje
- kultura - emoce

- status - komunika¢ni dovednosti [3].
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6 SOUHRNNA TEORETICKA VYCHODISKAPRO PRAKTICKOU
CAST

Spokojenost zaméstnancti je podminéna mnoha faktory, které na pracovnika ve vykonu prace

pusobi. Pouze pfi celoplosném podchyceni vSech moznych pii¢in nespokojenosti zaméstnavatel

miize dosahnout svych cili.

vvvvvv

nosti nebo K praci je motivace. Jen spravné¢ motivovany pracovnik mize podavat ty nejlepsi vy-
kony. Pfistup vedouciho k pracovnikovi samotnému a uméni pochvalit nebo dat najevo spokoje-

nost, je v nékterych piipadech dokonce sin€jsi nez motivace hmotna.

Vzhledem k tomu, Zze pracovnik travi velkou ¢ast dne na pracovisti, dalsim sledovanym faktorem
je uroven pracovniho prostfedi. Neptiznivé prostiedi a t¢zké adaptace na néj miize u pracovnika
vyvolat nespokojenost nebo dokonce odpor, ktery se vétSinou odrazi i k jeho vztahu
k zaméstnavateli. Proto je dulezité¢ poskytnout pracovnikovi takové pracovni prostiedi, kde se

bude citit pifjemné a bude mit k dispozici veskeré potiebné pracovni pomacky.

Mnoho zaméstnanct se také kazdodenné setkdva na svém pracovisti se stresem. At uz je zpiso-
ben vztahy se spolupracovniky, firemni kulturou nebo roli v organizaci, vzdy velkou vahou ovliv-
nuje nejen spokojenost zaméstnanct ale 1 jejich pracovni vysledky. Proto je boj se stresem tak

dilezity, ale nejlepsi je naucit se mu predchazet upne.

Pracovni vztahy a jejich kvalita velmi ovliviiuje dosahovani jak firemnich tak i osobnich cilii jed-
notlivych zaméstnancli. Jinymi slovy mohou zapficinit to, ze se do prace zaméstnanec t¢si nebo
vném spi§ vyvolavaji stres. V problematice harmonického a produktivniho klimatu na pracovisti

je kazdy pracovnik zodpovédny za jeho podporovani a udrzovani.

Jako dalsi faktor vstupujici do problematiky spokojenosti zaméstnancii mize byt firemni kultura.
Jedna se o soubor postojil, poznatktl, zvyklosti, zplisobu komunikace, ndzory, image firmy. Je to
soubor znakll, pomoci kterych firma plsobina své pracovniky a na jejich spokojenost. Pokud se
zaméstnanec neztotozni s hodnotami, které tvoti povahu spole¢nosti nebo nesdili jeji cile, jen t&€z-

ko mlize podavat kvalitni pracovni vykon.
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1. PRAKTICKA CAST
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7 SOUCASNE POSTAVENI ZAMESTNANCE VE SPOLECNOSTI
EMOS

7.1 O spolecnosti

EMOS je seskupeni frem EMOS spol. s r.o., EMOS Trading a.s. a dcefinych spole¢nosti na
Slovensku, Polsku a Slovinsku a zabyva se prodejem elektro. V Ceské republice ptisobi EMOS

od roku 1991 a v soucasné dob& ma pies 350 zamestnancti.

EMOS EMOS Tradingj|] EMOS SK EMOS SI EMOS PL
spol. s r.o. d.o.o. sp. Z 0.0.
1991 1996 2004

Obr. 3. Seskupeni spolecnosti EMOS spol. s r. 0.. Zdroj: [15].

Své produkty nabizi prostrednictvim vlastni sit¢ 20 maloobchodnich prodejen po celé Morave.
Sortiment nabizeny firmou EMOS spol. s r.0. je dale distribuovan do velkoobchodli, maloobcho-
di, fetézct a supermarketl po celé CR, do zahraniéi prostfednictvim dcefinych spolenosti na
Slovensku, Polsku a Slovinsku, dale pak do Madarska, Ukrajiny, Litvy, Chorvatska, Bosny a

Hercegoviny a dalSich evropskych zemi [15].

7.1.1 EMOSspol.sr.o.

Spolecnost EMOS spol. s r.0., vznikla v r. 1991. Tato ryze Ceska spolecnost zabyvajici se im-
portem, tuzemskym prodejem a exportem elektrozboz, je v soucasné dob¢ v tomto oboru jed-
nou z nejvyznamngjsich firem v Ceské republice a je pfednim distributorem zna¢ek GP, EMOS,

Commax, Farfisa, Strong, Opentel a poskytovatelem sluzeb a montaz slaboproudych zafizeni.

Spole¢nost od svého vzniku prosla dynamickym vyvojem, doslo k rozsiteni podnikatelskych akti-
vit a portfolia nabizenych produktd, ale také k posileni materialné technické zakladny.
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Firma v soucasné dob¢é zaméstnava pies 190 lidi, disponuje velkym logistickym centrem v arealu
byvalé prodejny Superbala a Sirokym vozovym parkem. Zaruku kvality reprezentuje certifikat
ISO 9001 [15].

Z nasledujiciho grafu mizeme vycist, jak se v pribéhu 16 let ménil pocet zamEstnanct soucasné
S vyvojem obratu spolec¢nosti. Od roku 1998 miizeme fici, ze spole¢nost s minimanimi zménami,

tykajici se ndboru novych zaméstnancti, svou produkci az n€kolikanasobné zvysila.

Vyvo| spolecnosti 1991 - 2007
1000 e Lot
200 I
Bo0
700 I
600 —
EE-IZI - —
380 HEHH]
200 J| .>| | ! | |
1':'8 B B o 00 ol n'l il oo [|. 'l. : .II
5253535.%:3:35&:3353:5
SEROFPOIPRERRARARS
B podetzameéstnancy I:Iabren celkem v mil, K&

Graf 1. Vyvoj spolecnosti z hlediska poctu zaméstnancu a obratu

v mil. K¢. Zdroj: [15]

7.1.2 Vize a mise spolecnosti
Cilem spole¢nosti EMOS spol. s 1. 0. je stat se moderni evropskou obchodni spolecnosti.
Své poslani spole¢nost definuje v nasledujicich bodech:

- ZvySovat ziskovost a hodnotu spolecnosti pii dodrzovani etickych standardd, pravnich

predpist s cilem dodrzovat principy udrzitelného rozvoje v péci o Zivotni prostredi.

- Cilevédome fidit a rozvijet strategické partnerstvi s dodavateli a zdkazniky tak, abychom
vzajemné posilovali diivéru ve spole¢né schopnosti, jejich z diisledkem bude oboustranny

uzitek a rozvoj.

- Neustéale ZlepSovat rozvoj znalosti, dovednosti a postojii zamestnanct s cilem budovat tr-
valou hodnotu loajality a hrdosti tak, aby vnimali pocit vlastnictvi a odpovédnosti

K naplhovani uvedenych zasad.
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- Navrhovat a projednavat naSe predstavy jak zlepSovat zivot obCanli mésta Prerova

S mistnimi organy vetejné spravy a tak se podilet na rozvoji mésta [20].

7.1.3 Prodejni a nakupni strategie

V oblasti nakupu a prodeje elektro zboz soucastkového charakteru byla firemni strategie v prv-
nich letech fngovani spole¢nosti zaméfena pouze na prodej produkti pomoci sité¢ velkoobchod-
nich partnert, ke které v nasledyjicich letech ptibyly dalsi odbytové sméry — piimy prode;j, fetéz-

ce a sit¢ a export.

V roce 2004 firma zavedla B2B a B2C systém internetového obchodu, ktery umoziuje zakazni-
kim on-line objednavat zbozi pohodin¢ a piehledné po celych 24 hodin kazdy den v tydnu po
cely rok [15].

7.1.4 QOdbératelé

V ramei Ceské republiky firma EMOS spol. s r.o. distribuuje své zboZ v soutasné dobé do vice
nez 1500 prodejnich mist - velkoobchodd, fetézct, supermarketii a maloobchodnich prodejen. K
vyznamnym obchodnim partnertim patii obchodni sit¢ Makro, Globus, Plus-Discount, Interspar,
Kaufland, OBI, Hornbach a dal3i.

Zboz firmy EMOS spol. s r.0. ma své pevné misto na domacim trhu, ale je znamé i v zahranici,
kam sméfuje cca 30 % celkového obratu. Za ticelem zkvalitnéni kontaktti a dodavek zboz ob-
chodnim partnerim vznikly ve Slovenské republice, Polsku a Slovinsku dcefiné spolecnosti. Ci-

lem dalSich exportnich dodavek je Mad’arsko, Ukrajina, Litva a Chorvatsko [15].

7.1.5 Vyrobkové portfolio

Nabidka produkti frmy EMOS spol. s r.0. obsahuje vice nez 1200 aktivnich polozek, které jsou

pfipraveny k okamzitému odbéru.
Zékaznici najdou v sortimentu firmy napiiklad:
e baterie a akumulatory GP, e Zirovky,
e nabijece a zdroje, e prodluzovaci piivody a zasuvky,

e svitiny a svételné zdroje, e koaxialni kabely,


http://www.emos.cz/eshop

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

e LAN Kkabely, e digitalni budiky,

e vodice, e teploméry a meteostanice,
e flexo Siiry, e systétmy Commax,

e konektory, e ACI Farfisa,

e VF techniku, e a dalsi produkty.

e satelitni techniku,

Firma nabizi také komplexni sluizby v oblasti elektrickych zabezpecovacich systémi, telekomuni-
kaci, anténni a satelitni techniky, servisu spotiebni elektrotechniky a repasi baterii do slaboprou-
dych zafizeni [15].

7.1.6 Dodavatelé

Zboz, které tvoii obchodni sortiment firmy, je nakupovano prevazn€ od zahraninich dodavatelt,
zbyvajici &ast tvoii dodavatelé z Ceské republiky. Nakup a technicka podpora jsou zajistovany
tzv. produkt skupmami. Kazda z nich se sklada z nakupciho a technika a zodpovida za ur¢itou
¢ast obchodniho sortimentu, ktery spravuje komplexné - od vybéru produktu a dodavatele pies

nakup zbozi aZ po technickou podporu poskytovanou zakazniktim [15].

7.2 Soucasna strategie rizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti EMOS

spol. s r. 0.

Lidské zdroje tvoii motor, ktery uvadi do pohybu ostatni zdroje a determinuje jejich vyuzivani.

Jsou to zdroje nejcennéjsi a nejdrazsi, cilem je mit co nejkvalitngjsi lidsky potencial.
Strategie fizeni lidskych zdroj vychdzi z odpovédi na nékolik otazek:

1. Kol potiebujeme zaméstnancti? (ziskani imformaci pro dlouhodobé planovani - potfeby a

zdroje pracovnich sil)

2. Jakou potiebujeme zplsobilost? (posouzeni rozvojového potencidlu - schopnosti zamést-

nancil za ticelem planovani jejich osobniho rozvoje)

3. Kade jsou zdroje?
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4. Jak s nimi budeme zachazet?
e Motivace zamestnancti ke stanovovani vlastnich pracovnich cilii a kariéry.
e Efektivni pfidélovani pracovnich kol
¢ Identifikace potieb zaméstnance.
e ZlepSovani komunikace a vztahli mezi zaméstnanci a jich zaméstnavatelem.

e Hodnoceni [20].

7.3 Odménovani zaméstnancu

Mzdovy systém je soucasti personalniho fizeni a piné jej Ize realizovat jen v kombinaci s ostatnimi
nastroji personalni prace. Je to soubor pravidel a nastroju, jimiz se fidi odménovani personalu

[20].
Ve firmé EMOS spol. s r. 0. je jako jediny druh mzdy vyuZivana mzda asova.
Formy mzdy vSak spole¢nost déli do nékolika kategorii:

- Hodinova - (pf. skladnici, vratni a elektromontaznici) charakteristickym znakem je hodi-
nova sazba a moznost proplaceni nutnych piescast

- Mésiéni — nov¢ zavedena forma mzdy u referentli logistiky a fidi¢li — je dana mési¢nim
tarifem a moznosti proplaceni nutnych piescasti

- Mésiéni smluvni — jiz tradin€ uzitd u ostatnich referentl a nékterych vedoucich pracov-
niki krom¢ feditel sekci, pfiCemz v této smluvni mzdé je jiz obsazena piedpokladana
prace piescas

- Manazerské smlouvy — formy mzdy pro feditele sekci a feditele dcefinych spole¢nosti

[20].

7.3.1 Politika odménovani ve spole¢nosti a jeji zisady

Me¢sicni, hodinova mzda se €leni na sloZku pevnou (fixni) a sloZku pohyblivou (variabini) a to
Vv poméru 60:40.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

Pohybliva sloZka podle konkrétni profese miize byt v nasledyjicich proporcich:
- celych 100% pohyblivé sloZky zavislych na hodnoceni nadtizenym (feditelé sekci,...)

- 50% pohyblivé sloZky je zaviskych na hodnoceni nadiizenym a 50% je zavislych na plnéni
pridélené¢ho ukazatele dané pozice (odbytu, marketingu,...)
- 75% pohyblivé sloZky zavislych na hodnoceni nadfizenym a 25% zavisla na pnéni piidé-
leného ukazatele dané pozici
Zékladnim ukazatelem pro méfeni zavislosti pohyblivé slozky je obrat a to modifikovany pro jed-

notlivé pozice. Piifazeny ukazatel je mésiéné nastaven prumérnou vykonovou kiivkou z hodnoty

ro¢niho planu [20].

7.3.2 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se podle nové filosofie pfistupu nekrati, ale pfidéluje se az do hodnoty 100
%. Ptid€lyje jej nadiizeny pracovnik na zdklad¢ ptedem definovanych kriterii, které si vedouci

%

urci.

Podfizeny pracovnik musi byt seznamen s piidélenym ohodnocenim véetné zdiivodnéni fakultativ-
ni formou. V piipad¢€, ze pracovnikovi nadtizeny vedouci neptidéli piné osobni ohodnoceni, miize
rozdil mezi plnym osobnim ohodnocenim a pfidé€lenym vyuzit pro ohodnoceni dalSich zaméstnan-
ctinad 100 % [20].

7.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni mize byt cennym zdrojem informaci pro zaméstnance i pro zamcstnavatele, ale to
pouze za predpokladu, Ze neni formalni ani byrokratické, ze nehodnoti nedtilezité nebo nesmysiné

veci a ze neslouz jako predmét manipulace nadfizeného nebo podtizeného.
Rozlisyje se hodnocent:
e Formalni — oficialn€ zavedeny a popsany proces, je periodické a s uréitym intervalem,
poiizuji se z n¢j zapisy a ukladaji se do osobnich spisii zaméstnance.
e Neformalni — d&je se neoficielné v prib&hu pracovniho procesu. Je ovlivnéno spiSe ak-

tualni situaci, nez celkovym pracovnim vysledkem [20].
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7.5 Motivaéni systém spole¢nosti

Jak si udrzet schopné zaméstnance je otazka, ktera jisté trapi spoustu spolecnosti a kazda ma

svlj zpisob, jak se s ni vypotada. Spolecnost EMOS spol. s 1. 0. se drz ¢ty bodi, které se sna-

71, usit zaméstnanci na miru‘,

1.

2.

7.5.1

Mzdy

Bonusy — jako motiva¢ni slozka mzdy (mésicni bonus za dochazku, bonusy za zachyceni

chyby, nové napady,)

Nefinancni benefity — systém ,cafeteria“, jiné benefinty pro délniky, stfedni a top ma-

nagement

Motiva¢ni chovani [20]

Zaméstnanecké vyhody

Neboli nemzdové odménovani je nejen dilezitym kritériem pii posuzovani atraktivity firmy v ocich

jejich zaméstnanci, ale také sinym motivaénim nastrojem.

Cile nepiim¢ formy odménovani:

konkurenceschopnost vii¢i ostatnim firmam
nakladova efektivnost
flexibilita (potfebam a preferencim zaméstnanc)

soulad se zakony

Celou fadu benefiti miizeme roztiidit do tii kategorii:

socialni (pjcky, piipojisténi, Skolky, ...)
se vztahem K praci (stravovani, vzdélavani, prodej podnikovych produktt,...)

se vztahem k postaveni v organizaci — pozi¢ni vyhody (auto, staz, vybaveni,...)

Spolecnost EMOS spol. srt. o. poskytuyje zaméstnanecké vyhody podle pozicniho stupné

Vv organizaci do tii kategorii (viz. Tab. 1) [20].
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Tab. 1. Benefity spolecnosti EMOS spol. s r. 0. Zdroj: [20].

Top management

Stfedni management

Ostatni zaméstnanci

Zivotni pojiténi

Zivotni pojiténi

Zivotni pojiténi

Platebni karty

Bezlrocné pajcky

Bezlrocné phjcky

Bezlrocné pajcky

Vzdélavaci programy

Vzdélavaci programy

Vzdélavaci programy

Vizitky

Vizitky

Spolecné firemni aktivity

Spolecné firemni aktivity

Spolecné firemni aktivity

Sluzby a vyrobky firmy se sle-
vou

Sluzby a vyrobky firmy se sle-
vou

Sluzby a vyrobky firmy
seslevou

Dotované stravovani

Dotované stravovani

Dotované stravovani

SluZebni auto pro osobni Ucely

Sluzebni mobil

Sluzebni mobil

7.5.2 Motivaéni chovani

Motivacni chovani je skladba jednotlivych kazdodennich jednani s pracovniky. Mizeme sem za-

fadit n¢kolik situaci napt.:

ochota nalézt ¢as k vyslechnuti zaméstnancti na pozadani

osobni podékovani za praci — ustni nebo pisemné, ale véasné a upiimné

poskytovani zpétné informace o vykonnosti zaméstnancti

odménovani, ocenovani a podpora zamestnanct, kteti vykazuji vysokou vykonnosti
vénovani pozornosti zamestnancim s nizkou vykonnosti — zlepSeni nebo opusténi firmy

poskytovani informaci o strategiich firmy a tiloze daného jednotlivce v téchto planech

nechat zaméstnance Ucastnit se rozhodnuti, kterd mohou ovlivnit a tak podpofit jejich za-

jem

povzbuzovat zaméstnance v jejich riistu a podporovat jejich vlastnicky vztah k firme¢ [20].

7.6 Vzdélavaci program — ADAPTHEMOS

Spole¢nost EMOS ziskala grant z ESF na projekt ,, ADAPTHEMOS — Vzd¢lavani zaméstnanct

spole¢nosti EMOS za ucelem zvySeni adaptibility a konkurenceschopnosti®.
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Cilem projektu je zvySovani adaptibility zaméstnancli spole¢nosti na nové podminky pfi integraci
CR na evropsky trh prace. Z pohledu organiza¢ni struktury spoleénosti je projekt navrzen tak,

aby zasahl zaméstnance na vsech trovnich a také vsechny produktové linie.

Vzd¢lavani bylo zaméfeno na rozvoj manaZerskych dovednosti, vedeni lidi, ndkupni a prodejni
problematiku, vyuku anglictiny, dovednosti v oblasti IT, prohloubeni znalosti z oblasti likvidace
elektrozatizeni a elektroodpadu apod. Od zahajeni realizace projektu do dnesniho dne dostalo ve
firmé EMOS spol s r.0. svou pracovni piilezitost 8 nezaméstnanych, 8 pracovnich mist bylo ob-

sazeno Zzenami. Celkem bylo vytvoieno 20 novych pracovnich mist.

Diky tspéchu projektu ADAPTHEMOS spolecnost ziskali 1 finan¢ni prostiedky z ESF na studijni
materidly a literaturu. Z téchto prostfedkli budou pofizovany publikace souvisejici s novou legisla-

tivou, ale ijiné publikace, aby zaméstnanci mé¢li moznost samostudia [15].

7.6.1 Planovana témata seminaru

o Strategie firmy pro TOP manazery o Vnitrofiremni komunikace
o Vstupni analyzy o Komunikace po telefonu
o Nékupni prodej o Uspé&ny nakupéi

o Usp&sny prodejce o Vedeni lidi

o Obchodni jednani I o MS Excel [15]
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8 HODNOCENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Spokojenost zaméstnanct patii mezi klicové faktory ovliviujici dosahovani cili organizace.
Me¢teni spokojenosti zaméstnanctl je proto povazovano za jeden ze zdkladnich nastroji mo-
derniho zptisobu fizeni lidskych zdrojl, ktery pomaha identifikovat siné a slabé stranky orga-

nizace [16].

Pro méfeni spokojenosti zaméstnancti jsem pouzila dotaznikové Setfeni. Z hlediska nakladu je
to nejméné naro¢na metoda a podle vyzkumu z roku 2004 (viz. Tab. 2) je druha nejpouziva-

n&jii

Tab. 2. Zpiisoby zjistovani spokojenosti zaméstnancii. Zdroj: [12]

Zpusob zjistovani spokojenosti zaméstnancti
Zpusob Procento spolecnosti
V rdmci rozhovor( pii hodnoceni zaméstnancl 64%
Pravidelnym dotaznikovym Setfenim 49%
Neformalnimi setkanimi 42%
Schrankami na ptripominky zaméstnanct 31%
Kombinaci dotaznikl a rozhovort 15%
Skupinovymi rozhovory 10%
Jinymi zplsoby 9%
Cilené spokojenost a motivaci nesleduji 7%

Zakladem kazdého vyzkumu je stanoveni cile. Cilem ankety bylo zjistit nejen hodnoceni moti-
vii k praci, pohled na nformovanost, pracovni podminky a motivaci zaméstnancti, ale také jak
vnimaji EMOS spol. s r. 0. jako svého zamé&stnavatele a do jaké miry se ztotoziji s jeho cily
a zZamery.

Dotaznik navazoval na zkoumani miry spokojenosti zaméstnancti z minulého roku a také slouzi
k budoucim odhadim potencialnich vyvojovych trendi, které¢ je mozné sledovat na zakladé

vysledkt ziskanych po dobu tif let.

8.1 Hypotézy k dotaznikovému Setieni

Na zaklad¢ teoretickych poznatkli k hodnoceni spokojenosti zaméstnancii jsem urcila nasle-

dujici hypotézy:
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H1: Dotované stravovani je nejdillezit€)si benefit pro 50 % zaméstnanc.

H2: Vétsina zaméstnancti je ve spolecnosti EMOS spol. s 1. 0. S vysi platu spokojena.

8.2 Dotaznik

Dotaznik pouzty ke ziSténi spokojenosti zamestnancli vychazel z dotazniku, ktery byl pouzit
Vv dotaznikovém Setieni v roce 2006. Letosni verze byla jesté vic zdokonalena, piihlédlo se na
stiznosti a nesrovnalosti tykajici se predeslého Setfeni a byly vyuzity nové nabyté zkusenosti.

Naptiklad se jednd o zvySeni miry anonymity, kterou dotaznik v roce 2006 stiral ptemirou
analytickych otazek, které slouzi pii zpracovani vysledki vyzkumu k vyjadfeni hledanych sou-
vislosti mezi jednotlivymi proménnymi — vétSinou je to skupina demografickych otazek nebo

otazek souvisejici s firemni organizaci.

8.2.1 Struktura dotazniku

Jednd se o polostrukturovany typ dotazniku, ktery celkoveé ¢ita 28 jednoduchych a jedno-
zna¢né formulovanych otazek, z nichz je 21 uzavienych a 7 otdzek otevienych.
Dotaznik je celkove Clenén do péti ¢asti, z nichz se kazda soustfedi na urcita témata vztahujici

se na spokojenost zaméstnanctl.

. Hodnoceni motivii k praci

. Spokojenost a angaZovanost zaméstnancti

. Hodnoceni informovanosti a mezilidskych vztahti

. Hodnoceni pracovnich podminek, organizace prace a odménovani
. Oteviené otazky

8.3 Velikost vybérového souboru

K terminu uzavérky jsme vyhodnotili 60 ks dotazniki a po dalsi propagaci celé ankety a
osobnim zjisténi diivodll nezajmu se pocet respondentti zvysil na kone¢né Cislo 89 ks, coz je

48 % z celkového poctu o¢ekavanych vracenych anketnich dotazniki.
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Tab. 3 zietelné porovnava pocet zaméstnancti na jednotlivych sekcich a pocet odevzdanych

dotazniku.

Tab. 3. Vyberovy vzorek. Zdroj: Viastni

sekce Pocet vracenych | Pocet zaméstnancli %
dotaznik jednotlivych sekci

prodeje 35 40 88 %
ekonomicka 9 12 75%
produktovych skupin 13 20 65 %
marketingovych sluzeb 3 6 50 %
technicka 14 44 32%
logistika 14 58 24%
utvar fed. spol. 1 6 17 %
celkem 89 186 48 %

Dilvody nezajmu a nizké tcasti v anketé mimo jiné spocivaji ve Spatné nebo zadné prezentaci
Ze strany manazerd a nechut’ okruhu zaméstnancti podilet se na feseni vzniklych situaci ve fir-

W

me.

Jak jiz bylo zminéno vySe, z diivodl dodrzeni pfedpokladu anonymity se dalsi otazky vztahuji-
ci se na zaméstnance (napf. pohlavi, vzdélani, pocet odpracovanych let ve spole¢nosti) vyne-

chaly a sledoval se pouze v€k respondentti a 1 zde 26 % dotazovanych svij vék neuvedlo.

Vékovou skladbu respondentii v dotaznikovém Setieni zobrazuje Graf 2.

m20-30let
m31-40let
41 -50 let

Neodpovédélo

Graf 2. Vekova skladba respondentii. Zdroj: Viastni
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9 VYHODNOCENI ANKETY

9.1 Hodnoceni motivii k praci

Motivim k praci je vénovana cela jedna ¢ast dotazniku, pfiCemz je rozdélena do dvou ¢asti.
V jedné Casti zaméstnanci hodnoti dileZitost vybranych motivil k pracia v druhé ¢asti hodnoti
stupenn plnéni té€chto motivli spolenosti nebo svym vedoucim. Toto zjiSténi je dulezité
k sestaveni optimalniho motiva¢niho systému spole¢nosti, ¢emu piikladat diraz a v jakych ob-

lastech motivace ma vedouci pracovnik rezervy.

Z nabizenych 9 motivll pfi 5-ti bodovém Skalovani (viz. PII) 51 % dotazovanych oznacilo za
nejdileZitéjsi motiv chovani vedouctho pii vedeni lidi. Na druhém misté oznacilo 46 % zamést-
nanctl vztahy se spolupracovniky a na tfetim misté se pak umistila jistota pracovniho mista. 37

zaméstnanctl z 89 hlasovalo pro vysi mzdy, ¢imz ji postavilo na 4. misto.

Co se tyce stupné pnéni motivii spolecnosti a pokud bereme v tivahu opét nejvyssi Skalové
ohodnoceni — zaméstnanec je velmi spokojen — 23 % respondentt takto ohodnotilo chovani
vedouciho pfi vedeni lidi. Na dalsi misto postavilo 20 % dotazovanych jistotu pracovniho mis-
ta. Se vztahy na pracovisti je velmi spokojeno 15 % zaméstnancii z 84 dotazovanych. Na na-

sledujicim grafu (viz. Graf 3) mizeme poméiit zavislost téchto sledovanych ukazatelt.

60%

50%

40%

30%

M Dulezitost motivd

M PInéni motivu

Graf 3. Pomer nejdiilezitejsich motivii a nejvyssi urovné jejich plnéni. Zdroj: Viastni
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Pokud ovsem bereme v tvahu nejen nejvyssi Skalové oznaceni dilezitosti motivli - velmi dile-
zity, ale 1 dilezity, potadi motivii se ndm pomeéni a o prvni misto se déli chovani vedouctho pti
vedeni a se stejnym poctem hlasti — 88 % 1 vySe mzdy. Na druhé misto nasledné 85 % dota-
zovanych postavilo pracovni prostiedia pro 83 % jsou dllezité vztahy na pracovisti. Grafické

mazornéni dulezitosti vSech motivii znazortuje Graf 4.

Postaveni, prestiz, titul W
Moznost spolurozhodovani W
Moznost osobniho rozvoje W
Moznost seberealizace W
Jistota pracovniho mista — perspektwnost..w
Pracovni podminky W
Vyée mzdy W

Vztahy se spolupracovniky W
Chovanivedouciho pfi vedenf lidi W

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450

Graf 4. Dulezitost motivii. Zdroj: Viastni

Pti sledovani stupné plnéni ve stejné Skalové rovni, tzn. zaméstnanec je s pInénim motivil
spokojen a velmi spokojen, pro 69 % dotazovanych je takto chapana jistota pracovniho mis-
ta. Se vztahy se spolupracovniky je 67 % respondentll spokojeno a na tfeti misto umistilo pra-

covni prostiedi 63 % z 84 zaméstnancti. Celkovy piehled znazortje Graf 5.

Vyse mzdy
Postaveni, prestiz, titul
Moznost osobniho rozvoje

Moznost seberealizace

Moznost spolurozhodovani

Chovanivedouciho pfi vedeni lidi

Pracovni podminky

Vztahy se spolupracovniky
Jistota pracovniho mista — perspektivnost...

0 50 100 150 200 250 300 350

Graf 5. Stupen plnéni motivii. Zdroj: Viastni
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Touto Casti dotaznikového Setfeni jsme dospéli k zavérim, ze pro zaméstnance je na stejné
urovni hnaci silou chovani vedouctho a vySe mzdy. Tyto potieby vSak spole¢nost — vedouci
neuspokojuje v pozadované vysi. S chovanim vedouciho pfi vedeni lidi je spokojeno 52 %
dotazovanych a vySe mzdy je uspokojiva pouze pro 20 % oslovenych respondentt. Graf 6
opé€t zndzornuje pomér vSech hodnocenych motivll a trovné jejich plnéni v daném skalovém

oznaceni.

Podrobné rozepsani hodnot dosazenych v tomto Setfeni naleznete v ptiloze P II Tab. 8 a Tab.
9.

100%
90%

80%

70%
60%
50%
40% M Dulezitost motivi
30% m PInéni motivd
20%
10%

0%

Graf 6. Vztah dilezitych motivii a urovné jejich plnéni. Zdroj: Viastni

9.2 Spokojenost a angaZovanost zaméstnancu

Této tématiky se tykala druha sekce dotazniku a byla zaméfena na otdzky tykajici se postoje
zaméstnancll ke spolecnosti, jeho spokojenosti ¢i naopak jsem zjiSt'ovala pri¢iny nespokoje-

nosti a celkovou angazovanost zaméstnancu.
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9.2.1 Vztah zaméstnance ke spole¢nosti

Pti zjiStovani odhodlanosti ve spole¢nosti nadale pracovat se celych 34 % zaméstnancii vy-
jadfilo, ze rozhodné nechce spolecnost opustit a 31 % ze pravdépodobné neopusti. To je 65
% stabilnich zaméstnancli z dotazované skupiny. Co se tyce zaméstnancii, ktefi o opusténi fir-
my uvazuji nebo jsou jiz o tomto kroku rozhodnuti, je to 21 % z 89 dotazovanych. Nejistota a

odpoveéd’ nevim se vyskytla u 13,5 % dotazovanych (viz. Graf 7a Tab. 10).

M 1. Rozhodné nechci opustit
|2. Pravdépodobné neopustim

W 3. Nevim

44. Ano, nékdy o tom uvazuji

|5. Ano, rozhodné chci opustit

Graf 7. Odhodlanost i naddle pracovat ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

Na otazku, zda-1i by doporucili svému znamému praci ve spolecnosti, se celych 52 % vyjadii-
lo, Ze ano, ale s ur¢itymi vyhradami. 24 % dotazovanych by rozhodné doporucili préci ve spo-
lecnosti a tieti nejcasté)Si odpovedi — 16 % respondentl — je, ze by byli na rozpacich. Pouze 1

% by rozhodné nedoporucovalo pracovat ve spolecnosti EMOS spol. s 1. 0. (viz. Tab. 4).

Tab. 4. Doporuceni znamym praci ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi %

Rozhodné ano 24 27%
S ur¢itymi vyhradami 46 529%
Byl (a) bych na rozpacich 14 16%
Asi ne 3 3%
Rozhodné ne 1 1%
neodpovédélo 1 1%
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S hodnocenim respondentovi spokojenosti se zaméstnavatelem ve srovnani s konkurenci od-
povédélo 16 %, Ze je naprosto spokojeno, nejvétsi pocet odpoveédi 58 % dotazovanych se
vyjadrilo, Ze je spie spokojeno. Celych 23 % sineni jisto a pouhd 3 % je spiSe nespokojeno.
Zcela nespokojen se svym zaméstnavatelem vzhledem ke konkurenci se neukazal ani jeden

respondent (viz. Tab. 12).

9.2.2 Priciny nespokojenosti

V prizkumu pfi€in nespokojenosti se nejvic dotazovanych — 60 % vyjadfilo k nizkym mzdém,
na dal§im misté neni spokojeno 49 % zamestnancu s nespravedlivym zpiisobem odménovani a
na tieti misto v pri¢inach nespokojenosti 45 % respondentii umistilo slabé zaméstnanecké vy-
hody a nedostate¢nd informovanost. Naopak 94 % dotazovanych nevidi pfi¢inu nespokoje-
nosti ve sménném provozu, pro 93 % neni hrozbou nestdla a nejistd prace a 87 % odpovedi
neni nespokojeno diky nevyuzité kvalifikaci (viz. Graf 8). S touto otazkou také souvisela ma
hypotéza H2, ktera tvrdi, Ze vétSina zamestnanci je s vysSi mzdy ve spolecnosti spokojena.
Tuto hypotézu vSak prizkum vyvraci, protoze 60 % respondentti vyjadiilo svou nespokoje-

nost, co se tyce vyse mzdy.

Smenovy provoz

Nestdla a nejista prace

Nevyuziti kvalifikace

Nemoznost zvysovani kvalifikace

Neshody mezi spelupracovniky

Spatné technické vybaveni pracovisté

Nedokonalé vedeni ze strany vedouciho

Neshody mezi zaméstnanci a nadfizenymi

Nepfiznivé pracovni prostiedi

Pfilisné pracovni nasazeni

Spatnd organizace prace na pracovisti

Z&dnd perspektiva postupu

Nedostatecna informovanost

Slabé zaméstnanecké vyhody

Nespravedlivy zplsoh odmériovani

Nizké mzdy |

Graf 8. Priciny nespokojenosti zaméstnancui. Zdroj: Viastni
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9.2.3 Prezentace spole¢nosti na verejnosti

Jak zaméstnanci vnimaji prezentaci spole¢nosti na vefejnosti a jak ji hodnoti, na to se zaméfila
otazka Cislo 5. Jako velmi dobrou ji ohodnotilo 32 % dotazovanych, nejopakovanéjsi odpo-
vedi se stala se svymi 44 % odpovéd’, Ze prezentace je dostatecna, 23 % zaméstnanct si mys-
li, Ze je spiSe slabd a 1 % Ze velmi slaba. Jako vynikajici ji neohodnotil ani jeden zaméstnanec
z 89 ¢lenného vzorku (viz. Graf 9 a Tab. 13).

M 1. Vynikajici
M 2. Velmidobra
M 3. Dostatecna
M 4. Spise slaba
B 5. Velmislaba

i 5. neodpovédeélo

Graf 9. Prezentace spolecnosti na verejnosti. Zdroj: Viastni

9.2.4 AngaZovanost zaméstnance

S tvrzenim, Ze respondentova prace dobie vyuziva jeho schopnosti a moznosti souhlasilo 81
%, neni si jisto 12 % a nesouhlasné¢ odpovédély 4 % dotazovanych. Dale si 70 % dotazova-
nych mysli, ze spole¢nost EMOS spol. s r. 0. poskytla doty¢nému skute¢nou moznost rozvi-
nout vlastni schopnosti. 45 % respondentil je ochotno pracovat jesté vic nez dosud, aby mohl
1 nadale pracovat v této spolecnosti, 33 % dotazovanych si tim neni jisto a t€mef 22 % s timto
tvrzenim nesouhlasi. Za velmi dobry vysledek mizeme povazovat skutecnost, ze 75 % ucast-
nik® ankety je hrdych na to, Ze pracuje pravé pro spolecnost EMOS a 21 % si tim neni jisto
(viz. Tab. 15).
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9.3 Hodnoceni informovanosti a mezilidskych vztahi

V této casti dotaznikového Setfeni jsem se zajimala o informovanost zaméstnanctl, zda-li maji
dostatecny pfistup k informacim a jsou v obraze co se ty¢e déni v organizaci. Jako dalsi sle-

v r

S bezprostiednim vedoucim.

9.3.1 Informovanost béZna a pracovni

Na otazku, zda-li jsou zaméstnanci dostateCné informovani o béZzném déni ve spolecnosti,
odpoveéd’ celkem dostacujici uvedlo 40 % respondentt, 38 % ji povazuji za primérnou a 17
% za spiSe nedostacujici. Naprosto nedostacujici ji shledalo 4% dotazovanych a nikdo ze za-

méstnanci ji neohodnotil jako naprosto dostacujici. (viz. Graf 10 a Tab. 16).

m 1. Dostdvam je pfesné a vcas

m 2. Vétsinou je dostavam vcas

3. Jak kdy, nékdy jsou presné a
vcas, nékdy pozdé a nesrozumitelné

W 4. Spise nedostavam informace
vcas, nékdy nevim, co se po mné chce

5. Pravidelné dostavam informace pozdeée
a jesté nepresné

Graf 10. Informovanost o bézném deéni ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

Co se tyka informaci, které zaméstnanci potrebuji ke svému kvalitnimu pracovnimu vykonu,
pouze 6 % dotazovanych uvedlo, Ze je dostavaji pfesné a v€as. VEtsinou je dostava véas 38
% dotazovanych a 43 % respondentl se k tomuto vyjadfilo - jak kdy, n¢kdy jsou ptesné a
vcas, n€kdy pozdé a nesrozumitelné. 12 % uvedlo, Ze je spie nedostavaji v€as a n€kdy do-
konce nevi, co se po nich chce. Pro 1 % jsou informace potrebné k vykonu prace podavany

pozd¢ a jsou neptesné (viz. Tab. 5).
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Tab. 5 Informace potrebné ke kvalitnimu pracovnimu vykonu. Zdroj: Viastni

Odpovéd Pocet odpovédi %
Dostavam je pfesné a vcas 5 6%
VétsSinou je dostdvam vcas 34 38%
Jak kdy, nékdy j resné a vc ékd dé
ak kdy, né yJ'sou presné a vcas, nékdy pozdé a 38 43%
nesrozumitelné
N Vam inf y $k ,

Spise nedvostavam informace véas, nékdy nevim, co 1 19%
se po mné chce

Pravidelné dostavam informace pozdé a jesté ne- 1 1%

(o]

presné

9.3.2 Vztahy na pracovisti a s vedoucim

Na otdzku, jak by ohodnotili vztahy mezi vétSinou €lend kolektivu a nejblizSim nadtizenym,
celych 30 % respondentti odpovédélo, Ze je hodnoti velmi pozitivné. Nejvice odpovédi — 55
% se shodlo na celkem dobrych vztazich. Vztahy bez zvlastni osobni blizkosti uvedlo 12 %
dotazovanych a nikdo z vybérového vzorku neuvedl, Ze v jeho pracovnim prostiedi previada;ji

Casté spory a je tam nepifjemné ovzdusi (viz. Tab. 6 a Graf 19).

Tab. 6. Vztahy na pracovisti a s nejblizsim vedoucim. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi %

Velmi pozitivni pracovni vztahy 27 31%
Celkem dobré vztahy 49 55%
Vztahy bez zvlastni osobni blizkosti 11 12%
Chladné, trochu nepjaté vztahy 2 2%
Casté spory, nepfijemné ovzdusi 0 0%

Dalsim zkoumanym tématem byla pozornost vénovana ze strany vedoucich zaméstnancii k
lidem a jejich vedeni. Pouze 10 % z 89 dotazovanych vidi pozornost vedoucich za zcela urcité
dostatecnou, 33 % se priklonilo k spiSe dostatecné a nejvice respondenti — 43 % se shodlo
na tom, Ze jak kdy. K varianté, ze neni pfili§ dostatecna a urCit¢ neni dostatecna, se piihlasilo

14 % respondentt (viz. Graf 11 a Tab. 17).
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W 1. Zcela urcité ano
H 2. Spiseano
m 3. Jak kdy

4.Spise ne

5. Urcité ne

Graf 11. Pozornost vedoucich k zaméstnancim. Zdroj: Viastni

9.3.3 Vlastnosti nadrizené ho

K nemén¢ dllezitym skute¢nostem spokojenosti zaméstnance patii jisté jeho bezprostiedni
vedouci. Otazkou €. 11 jsem se snazila zjistit, jak ho zaméstnanci chapou, co na ném obdivuji

a v ¢em spatfuji i jeho nedostatky.

Nejvice respondentll (91 %) se shodlo na tom, Ze jejich bezprostfedni vedouci zje sporada-
nym Zivotem a jde po této strance piikladem. Druhd vlastnost, kterou uvedlo 87 % je, Ze ma
smysl pro humor a pozitivni piistup k zivotu. Mez dalsi nejvice hodnocené vlastnosti patii na-
priklad ta, Ze se na n¢j mohou zaméstnanci kdykoliv obratit se svymi problémy, je empaticky

nebo Ze vyuziva podnétll a piipominek zaméstnancti.

Co se tyce nejméné¢ hodnocenych vlastnosti — na prvnim misté se umistilo hodnoceni, ze nevé-
nyje velkou pozornost zlepSovani pracovniho prostiedi a to se svymi 32 %. V zavésus 28 %
je Spatnd organizace prace nebo nedostacujici motivacni schopnosti a dovednosti fidit ¢i vést

lidi (viz. Graf 12 a Tab. 18).

48



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Zije spofddanym Zivotem |

Ma smysl pro humor, pozitivni pfistup d

Mohu se na néj obratit se svymi problémy

VyuZivd nasich podnétt a pfipominek

Ma kamunikaénia vyjednavaci dovednosti

Umijednat s lidmi

Je spravedlivy

Ma pfirozenou autoritu

Jednad s nami vidy slusné a na urovni

Ma znacné odborné znalosti

Je ndm vzorem v praci

Uminas motivovat a Fidit

Vasinformuje o dilezitych vécech

Umiorganizovat praci

Vénujepozornost zlepsovani prac. prostiedi

Q
[
Q
I
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Graf 12. Chybéjici viastnosti nadrizeného ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

9.4 Hodnoceni pracovnich podminek, organizace priace a odméno-
vani

V této Casti dotaznikového Setfeni jsem se zaméfila zejména na spokojenost zaméstnancii

S technickym vybavenim pracovisté, nebo jak vnimaji organizaci prace ve spolecnosti ¢i na

vlastnim pracovisti. Obsahleji jsem se vénovala systému odménovani a dale mé zajimala atrak-

tivnost benefitii v o¢ich samotnych zaméstnancii.

9.4.1 Technické a technologické vybaveni pracovisté

Pfi zkoumani pocitli zaméstnancli souvisejici s vybavenosti pracovist¢ a moznosti vyuzivat
technické vybaveni, 43 % je se soucasnou Urovni velmi spokojeno a témeét 50 % ji vidi na
dobré trovni. Pouze 9 % z dotazovanych vybavenost shledava nepfili§ uspokojivou nebo na

velmi Spatné urovni (viz. Tab. 19).

9.4.2 Organizace a Fizeni prace
Co se tyce organizace a fizeni prace v ramei celé spolecnosti, 47 % respondenttt odpovédelo,
7e soucasny stav je prumérny. Za velmi dobry jej ohodnotilo 44 % a jako dostacujici nebo

Spatny jej vidi 9 % z celkovych 88 odpoveédi (viz. Tab. 21).

49
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Na stejnou otazku, akorat zaméfenou pouze na jejich sekci - jak hodnoti soucasny systém
organizace a fizeni v jejich sekci, oddéleni, pracovisti — se vétSina 58 % piiklonilo k odpovédi
velmi dobrd, dokonce 10 % ji spatfuje jako vynikajici, pln¢ odpovidajici tkolim, které ma
dané pracovist¢ phit. 24 % z dotazovanych ji hodnoti jako primérnou a 9 % shledava systém

organizace na pracovisti spiSe az absolutné $patny (viz. Tab. 7).

Tab. 7. Organizace a rizeni prace ve vlastni sekci. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi
Vynikajici, plné odpovida ukollm, které ma 9

nase pracovisté plnit

Velmi dobra 50
Priimérna 21
SpiSe Spatna 4
Absolutné Spatna 4

9.4.3 ZvySovani kvalifikace

Na otazku, zda-1li maji zajem o zvySovani kvalifikace odpovédélo 64 %, Ze urcité ano a 26 %,
7e spiSe ano. Coz znamend, Ze 90 % zamestnancti je piiznivé naklonéna k vzdélavacim pro-
gramiim spolec¢nosti. Necelych 7 % si neni jisto a s negativni odpoveédi piisly pouze 3 %

z dotazovanych (viz. Graf 13).

M Urcitéano
M Spise ano
i Nevim

M Spise ne

M Vibec ne

Graf 13. Zdjem o zvySovani kvalifikace. Zdroj: Viastni
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9.4.4 Odménovani a benefity

Pti zjiStovani srozumitelnosti systému odménovani z dotaznikového Setieni jsme zjistili, ze 10
% tomuto systému nerozumi a mysli si, ze pokazdé je to jinak, 11 % tomu také spiSe nerozumi
a 20 % tomu ne vzdy rozumi. VétSinou odpoveédeli zaméstnanci, ze tomu veelku rozumi a 21

% simysli, ze je ptehledny a jasny (viz. Tab. 22).

Na otazku, jestli se citi byt za vykondvanou praci spravedlivé ohodnocen vzhledem
ke kvalifikaci a ve€ku, pouze 3,5 % to citi naprosto spravedlivé. Vétsina 66 % se piiklani
k odpovédi, Ze je celkem spravedlivé ohodnocen a 28 % se citi spi§ nespravedlivé. S typem
odpovedi naprosto nespravedlivé ohodnocen se piihlasily 2 % dotazovanych. Za zminku také

stoji, ze na tuto otazku odmitli odpoveédét 4 respondenti (viz. Graf 14).

E Naprosto spravedlivé

H Celkem spravedlivé

id Spise nespravedlivé

M Naprosto nespravedlivé

M neodpovédélo

Graf 14. Ohodnoceni vzhledem ke kvalifikaci a véku. Zdroj: Viastni

Dalsi otazka se tykala porovnani spolecnosti s konkurenci a tazala se respondentd, jestli Si
mysli, Ze lidé stejné profese a stejného pracovniho zatazeni jakou maji, jsou v jinych spolec-
nostech hodnoceni po finanéni strance lépe. Zadny respondent si nemysli, Ze je to u konkuren-
ce urcit¢ horsi neZ ve spole¢nosti EMOS, pouze 4 % jsou pfesvéd¢ena, Ze by to mohlo byt
horsi a 28 % nevi nebo sineni jisto. Nejvice respondentti — 44 % odpovédélo, Ze je to u kon-
kurence spiSe lep$i nez ve spolecnosti a presvédcenych je o tom dokonce 24 % z 89 dotazo-

vanych (viz. Tab. 23).

V dotazniku jsem se také zajimala o oblibenost ¢i preference uréitych druhti benefitd. Na vy-

bér bylo 11 druhti zaméstnaneckych vyhod. Jako nejatraktivngj§i bendit respondenti oznacili
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dotované stravovani a to 47 % z 89 dotazovanych. Na druhém misté se 38 % zaméstnancii
priklonilo k beziiro¢nym plijckam a jako treti nejpreferované;si benefit zvolilo 39 % dotazova-
nych sluzebni auto pro soukromé ucely. Déle se na stejném misté umistilo zivotni pojiSténi,
vzdélavaci programy nebo shizby a vyrobky firmy se slevou. Nejméné hlasti od dotazovanych
dostal benefit sluzebni mobilni telefon nebo sluzebni notebook (viz. Graf 15 a Tab. 24).
S timto tématem také souvisi ma hypotéza H1, ktera ika, Ze s dotované stravovani je nejdule-
7it€j81 benefit pro 50 % zaméstnancl. Podle prizkumu, ktery dotované stravovani sice postavil
na prvni misto v atraktivit¢ benefitll, tento benefit zvolilo jako nejdilezitéjsi 47 % dotazova-

nych zaméstnanct, ¢imz mou hypotézu nepotvrdil.

Sluzebni mobilni telefon
Sluzebninotebook
Pristup k internetu ze svého pocitace

Dary k Zivotnimu a pracovnimu jubileu

Spolecné firemni aktivity

Sluzby a vyrobky firmy se slevou

Vzdélavaci programy

Zivotnf pojisténi

Sluzebniauto pro soukromé Gcely

Bezlrocné pujcky

Dotované stravovani

Graf 15. Atraktivnost benefitii. Zdroj: Viastni

9.5 Oteviené otazky

Tato Cast dotazniku je velmi dileZita, protoZe ne vSechny otazky resp. odpovédi byly sestave-
ny pifmo na miru kazdého zaméstnance. Proto je zde prostor na vyjadreni vlastnich myslenek,

nazord popiipadé napadl a navrhil na zlepSeni.

9.5.1 ADAPTHEMOS

Prvni oteviena otdzka se tykala vzdélavaciho projektu Adapthemos, ktery byl hodnocen pie-
vazné kladné — celkem 47 hlast se vyjadtilo pozitivng, z toho se 27 zaméstnanci jejich vedouci

o seminarich diskutuji.
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Mezi 14 kritickymi postoji zaméstnanci poukazovali na opakujici se stejné pasaze
vV semmafich, preferovali by méné seminaii s vyssi kvalitou, ojedinéle hodnotili vzdélavani ve

firm¢ jako zbyte¢né s nizkym piinosem a bez zlepSeni vztaha.

9.5.2 Pozitivné vnimani jedinci

V dotazniku se také vyskytla otdzka ohledné hodnoceni zaméstnancti. Dotazovani méli urCit
zaméstnance, ktery pracuje dobfe, pracuje s rezervami a spolupracovnika, kterého si kolego-
v¢ z jakéhokoli diivodu vazi.

Podle zisady ,chval vefejné€, karej mezi ¢tyfma oc¢ima* budou otazky tykajici se osob, které
ostatni vnimaji jako pracovniky s rezervami, feSeny individualné (na porad€ vedeni a jako sou-
¢ast hodnoceni zamestnancti)

Nejlepsi zaméstnanci budou uvetejnéni ve firemnich novinich a na nasténce pted personalnim
oddelenim bude vyvésen kompletni seznam vSech, ktefi byli byt’ jen jedenkrat v anketé pozi-

tivné hodnoceni.

9.5.3 Prednosti spole¢nosti EMOS

Spole¢nost EMOS je vnimana jako velkd ekonomicky stabini ceska firma s patnactiletou his-
torii, coZ znamena pro zamestnance jistotu pracovniho misto, spolehlivost co se tyka terminu a

vySe vyplacenych mezd - 55 odpovedi.

Dobré jméno na trhu a konkurenceschopnost si spole¢nost vydobyla dobrym systémem pro-

deje, §if'i sortimentu 1 zdkazniki — 19 odpovedi.

Neustalou progresi a zlepSovanim (i organizace prace), dravost, dynamiku a flexibilitu hodnoti
18 poztivnich odpoveédi.

9.5.4 Rezervy spolecnosti EMOS

Nejvetsi rezervy vidi zaméstnanci v odmenovani a motivaci (vySe mezd, nespravedlivé odme-

novani, neplaceni prescasti, malo benefitii a pozadavek na vice dni dovolené¢) — 15 odpovédi.
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Dalsi rezervy jsou v organiza¢nim systému spolecnosti, zamestnanci jej vidi jako organiza¢ni
chaos, Spatny zplsob fizeni bez pevnych pravidel, velké mnozstvi predpisti, nejasné kompe-

tence a odpoveédnosti a Spatnd manazerska prace — 14 odpovedi.

V tézkopadnosti, nepruznosti na pozadavky trhu, uzavienosti vici zménam a v dlouhych termi-

nech rozhodovani vidi rezervu 13 respondenti.

Stejny pocet respondenti je nespokojeno s komunikaci ve spole¢nosti, v nejasnosti dlouho-

dobych vyhledii a cilt.

Dale zazn¢li stiznosti na Spatnou ¢innost skladu a Spatny pfistup k zaméstnanctim skladu nebo

nedostate¢na prezentace firmy na verejnosti.

9.6 Vysledky z roku 2006

V roce 2006 spolecnost EMOS spol. s r. 0. poprvé zahajila zkoumani v otazce spokojenosti
zam@stnancll. V tomto dotaznikovém Setfeni bylo vydano 131 dotaznikli a vraceno 65 vyplné-

nych, coz je 49% tspésnost.

Pti hodnoceni motivil k praci se 83 % zaméstnancti vyjadrilo, ze nejvétsim hnacim motorem je
vySe mzdy. Na druhé misto postavilo 74 % respondentil jistotu pracovniho mista a chovani
vedouciho pii vedeni lidi zvolilo 73 % dotazovanych. Na nasledujicim grafu (viz. Graf 16) jsou

piehledné zobrazeny vSechny hodnocené motivy.

Moznost spolurozhodovat
MoZnost uplatnéni navrhu

Moznost osobniho rozvoje

Pracovni podminky w

Vztahy se spolupracovniky W
Zajimavostvykon. Prace

Chovanivedouciho pti vedeni lidi %

Jistota pracovniho mista w

Vyse mzdy W

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 16. Hodnoceni motivii k praci v roce 2006. Zdroj: Viastni
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Na otazku, jaké prednosti spatiuji zaméstnanci u spole¢nosti EMOS spol. s r. 0. odpoveédélo
83 % dotazovanych a nejcetnéj$i odpovedi se stala stabilita firmy. Jako dalsi pfednost pova-
ZUji zaméstnanci dodrzeni terminu vyplaty a se stejnym poctem odpoveédi se setkal mlady ko-
lektiv, platebni schopnost a rozvoj firmy. Zieteln¢ dommnuji v odpovédich socialni aspekty a

Jistoty, které zam&stnanci povazuji za prednost spolecnosti.

Pti zkoumani nedostatkil spole¢nosti zaméstnanci nejcasteji uvedli nizké finanéni ohodnoceni a
Spatnou motivaci zameéstnancii. Déle si respondenti st€Zzovali na netictu k praci ostatnich a ne-
dostate¢nou kompetenci nékterych vedoucich zaméstnancti. Vyskytla se 1 odpoveéd’, ktera se
tyké Spatnych mezilidskych vztahti nebo funk¢nosti systému. V odpovédich vétsSinou dominuji

obecn¢ vnitini moralni problémy zaméstnancii a problémy tykajici se systému fizent.

9.7 Srovnani vysledki

Co se tyka navratnosti dotaznikti z celého dotaznikového Setieni, v obou letech doslo ke stej-
nému vysledku — 48 %. V roce 2006 se jednalo o prvni dotaznikové Setfeni, které¢ melo za-
meéstnance piimét zapojit se do déni ve spolecnosti. Byla to také piileZitost k vysloveni svého
ndzoru a svych pocitl, které se tykaji pobytu ve spole¢nosti. Vzhledem k tomu, ze zaméstnan-
ci nem¢li Zadnou zkusenost s podobnymi priizkumy z predchozich let, mizeme vysledek 48%
navratnosti povazovat za velmi piiznivy. Vysledek z roku 2007 je pon¢kud znepokojujici. Za-
mestnanci by jiz meli znat cil celého Setfeni, méh by védét, ,,do ¢eho jdou a tim padem by mé-
la byt navratnost vys$si. Vysvétleni stejné procentni navratnosti se nabizi hlavn¢ z nedivéry
Vv toto dotaznikové Setfeni. Vysledky z roku 2006 byly sice zvefejnény a oznameny, ale nebyla
uplatnéna zadna konkrétni opatfeni ke zlepSeni. DalSim jiz vySe zmiovanym faktem, ktery hral

V navratnosti dotaznikii roli, byla nizk4 informovanost ¢i iniciativa vedoucich pracovniki.

Pfi srovnani hodnocenych motivil k praci v roce 2006 a 2007, dochdzime k zajimavé zméné.
Zatimco u predchoziho Setfeni zaméstnanci povazovali za nejsilngj$i motiv k praci jednoznacné
vysi mzdy, z Setieni z roku 2007 vyplyva, ze nejsilngjsi hnaci silou ke kvalitnimu pracovnim
vykoniim je chovani nadiizeného pfi vedeni lidi, které minule zaméstnanci postavili az na tieti
misto. Preferovana vyse mzdy v dotaznikovém Setfeni z roku 2006 se Vv nasledujicim Setfeni

postavila dokonce az na tieti misto a duleZit€jSi jsou pro vétSinu zaméstnancti vztahy se spolu-
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pracovniky. Tyto obraty svéd¢i o uvédomeni si dillezitosti socialntho prostiedi ve spolecnosti a

potieby siného a motivujictho nadtizeného.

Co se tyce prednosti spole¢nosti EMOS spol. s r. 0. zaméstnanci uvedli v obou Setienich, ze
se jednd o velkou a ekonomicky stabilni spolecnost. Ve zkoumani v roce 2007 vsak jeste
zdtraznili jeji dobré jméno na trhu a vysokou konkurenceschopnost. Také byly zaznamenany

nové odpovedi, které odkazovali na neustalou progresi a zlepSovani spolecnosti.

Nedostatky spolecnosti, které zaméstnanci uvedli v dotaznikovém Setfeni v roce 2006, a
V nasledyjicim Setfeni se jiz nevyskytly, jsou napiiklad nedostatecna kompetence vedoucich

pracovnikti nebo Spatné mezilidské vztahy.
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10 DOPORUCENI

Cilem mé prace je analyza situace tykajici se spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti a na
zaklad¢ zisténych vysledkl navrhnout opatfeni na zlepSeni. Silnou motivaci mi také je zklama-
ni zaméstnanct z minulého Setfeni, které vedlo k snizeni diivéry v dalsi snahy o zlepseni jejich
situace. Budu se snazit navrhnout opatfeni nejen proveditelnd, ale zaroven i efektivni, které
piinesou zménu a zamestnanec je pociti na vlastni kiizi.

Jako prvni bych se zaméfila na nejsiingjsi pricinu nespokojenosti, a tim je nizka mzda a ne-
spravedlivy systém odménovani. Co se tyka vySe mzdy a jeji zvySovani, s touto problematikou
bych nezachazela do detailll, ale na zikladé¢ nformaci o ro¢nim obratu, ekonomické situaci
spolecnosti a jednani o novych mzdovych systémech, bych navrhla meziro¢ni navyseni o 10
%, které by pokrylo mflaci, takZe by zaméstnanec opravdu pocitil zménu a vyssi pifjmy ve

srovnani s rustem cen.

Dale bych navrhla posunuti terminu jednani o mzdach, které se provadi vzdy k 31. 12., napf.
o Ctvrt roku, aby se zskal ¢as na podrobny mzdovy rozbor ve vSech sekcich. Timto bych
chtéla zabranit vysoké mife nesrozumitelnosti a ,;nespravedinosti co se tyc¢e rozdéleni a vyse
mezd. Kazdy vedouci sekce by podrobn¢ vypracoval navrh na mzdovy vymér jednotlivych
zaméstnanct podle jejich kvalifikace, pracovniho vykonu a dalSich mzdotvornych faktort. Tim
dosahneme toho, Ze zaméstnance bude ohodnocovat ¢lovek, ktery jako jediny presné vi, jak
si zam¢stnanec stoji a jaké podava vysledky. S tim také souvisi absolutni pochopeni systému
odménovani. Nemén¢ dllezitd je zde zpétna vazba, ktera je potfebna k zisténi pifpadnych
nespokojenosti ¢i nedorozumeni.

Jeden z nejdileztéjsich a také z nejvice kritizovanych faktor byla motivace. Neni pochyb o
tom, ze spolecnost poskytla vedoucim pracovnikiim mnoho Skoleni, prednasek ¢i materiali
ohledné motivace, ale pravdou je, Ze uméni motivovat je opravdu uméni. Prace s lidmi je t€z-
ka, protoze kazdy Clovek je jiny, ma jiné predstavy, prani, priority. Je na kazdém vedoucim,
aby na svém podfizeném poznal, na které ,strunky ma hrat“, na co se pfi motivaci zamefit.
V této problematice bych jako doporuceni vidéla blizsi kontakt se zamé&stnanci, zjisténi jejich

ptéani, postojlii a navazani vztahu, zalozeném na diivére a respektu.
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K docileni pocitu zijmu o zaméstnance bych navrhla centralni imformacni systém, ktery bude
spravovat oddéleni marketingovych sluzeb. V tomto systému budou shromazdény veskeré
neekonomické informace, tykajici se zaméstnancti a spole¢nosti, napf. nemocnost, prumérny

vydélek jednotlivé podle kategorii, fluktuace a dalsi.

Dalsi ve vyzkumu ne moc piiznivé hodnocend je prezentace spolecnosti na vefejnosti. S touto
problematikou bych navrhla zménu, ktera se bude tykat marketingového oddéleni. At’ uz se to
tyka pifjmu novych zaméstnancti — grafikti, marketingovych analytikti ¢i dalSich. Nebala bych
se ani radikangj$i zmeny, a to vymeénu feditele marketingovych sluzeb, pokud by dlouhodobé
nesplioval pozadavky kladené na propagaci a zviditelnéni spole¢nosti na vetfejnosti. Jako dalsi
impuls ke zlepSeni prezentace spole¢nosti na verejnosti by mohl byt napt. dobie zvoleny spon-
zoring €1 efektivnéjsi reklamni kampan.

Na reakci, kterd se tykala nejasnosti budoucich cilii spolecnosti, bych navrhla vefejnou formou
také dosahne urcité formy motivace - V podstaté kazdy zaméstnanec je soucasti spolecnosti a

podili se na vytvareni jeji budoucnosti. Je potiebny.

V souvislosti s probihajicim vzdélavaci programem ADAPTHEMOS, ktery je mimo jiné za-
méfeny 1 na manazerské Skoleni, tykajici se komunikace, si troufam fici, Ze zvySenim znalosti
dojde ke ZepsSeni komunikace jak ve vertikdlni, tak i1 v horizontdlni roving. Tim by se vytesil
problém, ktery zaméstnanci spatiuji v podavani informaci ke svému pracovnimu vykonu. Ted’
je otazkou, jesth si je zaméstnanci — manazeti osvoji a automaticky zabuduji do kazdodenni
praxe. V tomto bod¢ bych doporucila lehkou kontrolu ¢i spi§ neformalni zjist ovani implemen-

tace ziskanych zkuSenosti do praxe.

Spolecnost jiz nékolik let potfada riizné kulturni a sportovni akce, mohla bych jmenovat draci
lodé€, volejbalovy turnaj anebo sportovni Rusawvu, kterou organizuje a zajiSt'uje sekce prodeje.
Také je kazdorocni vanoc¢ni setkani zamestnanct s vedenim, vyhodnoti se zde vysledky za
cely rok a vyhlasi se kliCovy zaméstnanec. Navrhla bych dale celofiremné chapat kazdy

uspéch spolecnosti a dat najevo zashuhy jednotlivych zaméstnancti.
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ZAVER
Cilem mé prace bylo zhodnotit situaci ve spolecnosti EMOS spol s r. o., tykajici se spokoje-

nosti zameéstnancu.

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které mélo 48% navratnost, jsem zjistila nasledujici
skutec¢nosti. Jako nejsiingj$i motiv k praci vidi zamestnanci chovani vedouciho pti vedeni a vysi
mzdy. Vénovanou pozornost od vedouctho ohodnotili zaméstnanci vétSinou primerné, ale
vztahy se spolupracovniky a vedoucim ohodnotila vétSina respondentd za dobré az velmi dob-
ré. Pii hodnoceni vlastnosti vedouciho pracovnika, nejvice kritizovana byla mala snaha o kva-
litni pracovni prostfedi nebo Spatna organizace prace. Také ne moc pozitivné bylo hodnoceno
umeéni motivovat a fidit zaméstnance. Jako nejvetsi pfiCinu nespokojenosti zamestnanci vidi
vysi mzdy. VEtSina zaméstnanci se ale citi byt ohodnocena vzhledem k provadéné praci a
kvalifikaci spravedlivé. Ptisrovnani s konkurenci, si vétSina respondentti mysli, Ze u konkuren-
ce je ohodnoceni spi§ vyssi, ale opustit spolecnost chce pouze nepatrné procento. Pti hodno-
ceni atraktivity poskytovanych benefitli, nejvétsi ohlas sklidilo dotované stravovani a nasledné
beztro¢né pljcky. Co se tyée pracovniho prostiedi a organizace prace, vétsina dotazovanych
ohodnotila technologické a technické vybaveni pracovisté na dobré trovni. Organizaci a fizeni
celé spolecnosti spatifuje vétSina zaméstnancii jako primeémé az velmi dobré. Organizace a
Fizeni jednotlivé sekce, pod kterou spada dany zaméstnanec, se ukazala byt jesté lepsia hod-
noti ji velmi dobie. Celkoveé jsem zhodnotila stavajici stav spokojenosti zaméstnancti vzhledem

ke vSem faktortim, které ho ovliviji za velmi dobry.

Po zpracovani literarni reSerse, ktera Siroce pojala celou problematiku a dotkla se vSech fak-
tort, které mohou ovliviiovat spokojenost zaméstnancti, jsem vyhotovila dotaznik. Po vyhod-
noceni dotaznikového Setfeni jsem srovnala vysledky s minutym rokem, kdy se taktéz prova-
délo méteni spokojenosti zamestnanct pomoci dotaznikového Setfeni. Chtéla jsem tim zjistit,
jaké kroky podnikla spole¢nost po zjisténi nazorl a postojii zaméstnancli. Dale m¢ zajimalo,
jak se tato opatieni uplatnila v praxi a zda-li se mira spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti
EMOS spol. sr. 0. zvysila. Po analyze vysledkl z dotaznikového Setfeni jsem navrhla jista
doporuceni ke zlepSeni stavajici situace. Domnivam se, Ze jsem své cile bakalaiské prace spl-

nila a tim pomohla spole¢nosti EMOS spol. s 1. 0. ke zvySeni spokojenosti zamestnancil.
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PRILOHA P I: GRAFICKE A TABULKOVE VYHODNOCENI DO-

TAZNIKVEHO SETRENI
1. éast: Hodnoceni motivu
Hodnotici skala:

1-zcela nedlefity 2 - ménd dileiity 3 - celkem dileiity 4 - diledity S - velmi dileiity
Tab. 8. Hodnoceni dulezZitosti motivi. Zdroj: Viastni
DileZitost motivQ 1|(%| 2 % | 3| % | 4| % |5| % |[445%
Jistota pracovniho mista 2 2% 2 | 2% | 20 | 22%| 27 [ 30% | 38 | 43%| 73%
Vy$e mzdy 1 1% 1 | 1% | 9 |10%| 41| 46%| 37 42%
MozZnost seberealizace 0]10%| 3 | 3% |13 |15%(|47[53%]| 25(28%| 82%
MozZnost osobniho rozvoje 1]11%| 5 | 6% | 13 | 15%| 40 | 46% | 28 | 32%| 78%
Postaveni, prestiZ, titul 8 | 9%| 13 | 15%| 33 [ 38%| 24 | 28%| 8 | 9% 37%
Pracovni podminky 0[0%| 4 [ 4% | 9 |10%| 48 | 54% | 28 | 31%
Vztahy se spolupracovniky 0[0%| 1 | 1% |14 )16%| 33 |37%| 41 83%
Chovani vedouciho 0[0%| 1 | 1% |10 |11%| 33 |37%]| 45 88%
MozZnost spolurozhodovani | 0 | 0%| 7 | 8% | 33 | 37%| 29 [ 33%| 20| 22%| 55%

Hodnotici skala:

1-zcela nespokojen 2 - fasteéné nespokejen 3 - celkem spokojen 4 - spokejen

Tab. 9. Hodnoceni plnéni motivii. Zdroj: Viastni

5 - velmi spokajen

PInéni motivi 1({% (2| % |3 | % | 4| % |5 | % |[4+5%
Jistota pracovniho mista 111% | 7| 8% | 18 | 21%| 42 [ 49%| 17 20%
VySe mzdy 5[16%|19|23%| 43 [51%| 14 |17%| 3 | 4% 20%
MoZnost seberealizace 4 (5% 9 ]|11%[ 30 |36%[34]|41%| 6 [ 7% 48%
Moznost osobniho rozvoje | 3| 4% | 14| 17%| 27 [ 33%| 33 | 40% 6% 46%
Postaveni, prestiz, titul 6|18%| 7| 9% | 33 [42%| 30(|38%| 3 | 4% 42%
Pracovni podminky 212%[10[12%| 22 [ 26%| 41 [ 49%]| 12 | 14%| 63%
Vztahy se spolupracovniky [ 1| 1% | 7 | 8% | 20 | 24%| 43 [ 51%]| 13

Chovani vedouciho 6 7% ]14|117%| 20 | 24%| 24 | 29%| 19 7 52%
MoZnost spolurozhodovani | 3 | 4% | 12| 14%| 23 | 28%| 40 | 48%| 5 | 6% 54%




IL. ¢ast: Spokojenost a angazovanost zaméstnanci

Tab. 10. Odhodldni i naddle pracovat ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

Odpoveéd Pocet odpovédi %

Rozhodné nechci opustit 30 33,7%
Pravdépodobné neopustim 27 30,3%
Nevim 12 13,6%
Ano, nékdy o tom uvazuji 17 19,1%
Ano, rozhodné chci opustit 2 2,2%
neodpovédélo 1 1,1%

Tab. 11. Doporuceni znamym prdci ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi %

Rozhodné ano 24 27%
S urcitymi vyhradami 46 52%
Byl (a) bych na rozpacich 14 16%
Asi ne 3 3%
Rozhodné ne 1 1%
neodpovédélo 1 1%

Tab. 12. Spokojnost zam. ve srovnadni s konkurenci. Zdroj: Viastni

Odpovéd Pocet odpovédi %
Zcela spokojen 14 16%
Spise spokojen 51 58%
Nejsem si jist 20 23%
Spise nespokojen 3 3%
Zcela nespokojen 0 0%
neodpovédélo 1




m 1. Zcela spokojen
2. Spise spokojen
3. Nejsem si jist

m 4. Spise
nespokojen

Graf 17. Spokojenost zam. ve srovnadni s konkurenci. Zdroj: Viastni

Tab. 13. Prezentace spolecnosti na verejnosti. Zdroj: Viastni

Odpovéd Pocet odpovédi %

Vynikajici 0 0%
Velmi dobra 28 32%
Dostatecna 39 44%
Spise slaba 20 23%
Velmi slaba 1 1%
neodpovédélo 1

Tab. 14. Priciny nespokojenosti zaméstnancii. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi

Slabé zaméstnanecké vyhody 40
Nedostatecna informovanost 40
Zadna perspektiva postupu 31
Spatna organizace prace na pracovisti 31
PriliSné pracovni nasazeni 25
Nepfiznivé pracovni prostfedi 22
Neshody mezi zaméstnanci a nadfizenymi 21
Nedokonalé vedeni ze strany vedouciho 20
Spatné technické vybaveni pracovisté 19
Neshody mezi spolupracovniky 14
Nemoznost zvysovani kvalifikace 12
Nevyuziti kvalifikace 11




Tab. 15. Do jaké miry souhlasite s danymi stanovisky. Zdroj: Viastni

Zcela sou-
hlasim

Spise sou-
hlasim

Nejsem si

Spise ne-
jist souhlasim

Zcela ne-
souhlasim

Neod-

po-
védélo

Moje préace
dobfie vyuziva
moje schopnosti
a mozZnosti

11 3

V této spolec-
nosti mi byla
ddna skutecna
mozZnost rozvi-
nout svoje
schopnosti

20 5

Jsem ochoten
pracovat jesté
vicnez dosud
proto, abych
mohl i naddle
pracovat v této
spolecnosti

10

11

Pfijal bych jaké-
koliv misto,
abych zUstal pra-
covat v této spo-
le€nosti

20

Jsem hrdy nato,
Ze pracuji pro
tuto spolecnost

16

II1. ¢ast: Hodnoceni informovanosti a mezilidskych vztahi

Tab. 16. Informace o déni ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi %

Naprosto dostacujici 0 0%
Celkem dostacujici 36 40%
Primérné 34 38%
Spise nedostacujici 15 17%
Naprosto nedostacujici 4 4%




M 1. Naprosto dostacujici
M 2. Celkem dostacujici
3. Primérné

M 4. Spise nedostacujici

5. Naprosto nedostacujici

Graf 18. Informace o déni ve spolecnosti. Zdroj: Viastni

H 1. Velmi pozitivhi pracovni
vztahy

H2. Celkem dobré vztahy

F13. Vztahy bez zvlastni
osobni blizkosti

H 4. Chladné, trochu nepjaté
vztahy

F15. Casté spory, nepfijemné
ovzdusi

Graf 19. Vztahy na pracovisti. Zdroj: Viastni

Tab. 17. Pozornost vedoucich k zaméstnancim. Zdroj: Viastni

Odpovéd Pocet odpovédi %

Zcela urcité ano 9 10%
SpiSe ano 29 33%
Jak kdy 38 43%
SpiSe ne 9 10%
Urcité ne 4 4%




Tab. 18. Viastnosti vedouciho pracovnika. Zdroj: Viastni

Vlastnost Pocet odpovédi
Mohu se na néj obratit se svymi problémy 74
Vyuziva nasSich podnétl a pripominek 73
Umijednats lidmi 71
Je spravedlivy 70
Ma komunikacni a vyjednavaci dovednosti 70
Jedna s ndmi vidy slusné a na urovni 68
Ma pfirozenou autoritu 67
Ma znacné odborné znalosti 66
Je nam vzorem v praci 64
Umi nas motivovat a ridit 63
Vcas informuje o dulezitych vécech 62

Vénujepozornost zlepSovani prac. prostredi

IV. ¢ast: Hodnoceni pracovnich podminek, organizace prace a odménovani

Tab. 19. Tech. vybaveni pracoviste. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi
Na vynikajici drovni 7
Na velmi dobré drovni 31
Na dobré urovni 43
Na nepfiliS uspokojivé drovni 5
Na velmi Spatné Urovni 3
Nevim, nemohu posoudit 0

Tab. 20. Podpora ndapadii zam. vedenim. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi
Ano 2
SpiSe ano 27
Nékdy ano, nékdy ne 44
Spise ne 13
Ne 3




Tab. 21. Organizace a rizeni prace ve firmé. Zdroj: Viastni

Odpovéd’ Pocet odpovédi
Vynikajici 0
Velmi dobry 39
Primérny 41
Dostacujici 5
Spatny 3

Tab. 22. Srozumitelnost systému odmérnovani.

Zdroj: Viastni

Odpovéd Pocet odpovédi
Ano, je prehledny a jasny 19
Vcelku mu rozumim 33
Ne vidy mu rozumim 18
Spise nerozumim 10
Nerozumim, pokazdé je to jinak 9

Tab. 23. Lepsi hodnoceni u konkurence. Zdroj: Viastni

Odpovéd Pocet odpovédi
Zcela urcité ano 21
Spise ano 39
Nejsem si jist, nevim 25
Spise ne 4
Urcité ne 0

Tab. 24. Atraktivita benefitii. Zdroj: Viastni

Benefity Pocet odpovédi
SluZebni auto pro soukromé ucely 34
Zivotni pojisténi 30
Vzdélavaci programy 30
Sluzby a vyrobky firmy se slevou 30
Spolecné firemni aktivity 20
Dary k Zivotnimu a pracovnimu jubileu 16
Pristup k internetu ze svého pocitace 13
SluZebni notebook 12
SluZzebni mobilnitelefon 12




PRILOHA PII: DOTAZNIK

DOTAZNIK

HODNOCENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Poznamka: Zakiizkujte, prosim, v nasledujici tabulce aktudlni udaje. Vyplnéni dotazniku je anonymni, pro vy-

hodnoceni jsou vSak tyto tidaje potfebné! Zaméstnavatel se zavazuje, Ze ziskané udaje nebudou v zaidném

piipadé pouzity v neprospéch jakéhokoliv zaméstnance.

VUt\{ar Technic- Sekce Sekce marketingo- Sekce Sekce produkto- | Ekonomicka
Sekce fedite- |, ., . , . L , .
le ka sekce | prodeje vych sluzeb logistiky vych skupin sekce
Oznaceni
Vék do24let | 25-301let| 31-351let| 36-44let| 45-50let | nad 50 let
Oznaceni

I. CAST: HODNOCENI MOTIVU K PRACI

Poznamka: oznaéte prosim nasledujici motivy k praci vzhledem k dileZitosti a stupné plnéni, podle dané hod-

notici §kaly.

Motiv k praci Hodnoceni motivii z hlediska diileZitosti Hodnotici $kala:
Hodnotici Skala 1 2 3 4 5 1— zcela nedilezity
Jistota pracovniho mista o
VyEe mzdy 2 — mén¢ dilezity
MozZnost seberealizace 3— celkem diilezity
Moznost osobniho rozvoje o
Postaveni, prestiz 4 - dilezity
Pracovni podminky 5— velmi dilezity
Vztahy se spolupracovniky
Chovani vedouciho pti vedeni lidi

MozZnost spolurozhodovani

Hodnotici $kala:

Hodnotici skala 1 2 3 4 5 1 - zcela nespokojen

Jistota pracovniho mista

VySe mzdy

2 — ¢asteéné spokojen

MozZnost seberealizace

3 - celkemspokojen

MoZnost osobniho rozvoje

Postaveni, prestiz

4 —spokojen

Pracovni podminky

5— velmi spokojen

Vztahy se spolupracovniky

Chovani vedouciho pri vedeni lidi

MozZnost spolurozhodovani




IL CAST: SPOKOJENOST A ANGAZOVANOST ZAMESTNANCU

1. Hodlate i nadale ve spolec¢nosti pracovat 2. Doporucil/a byste svému znamému praci
nebo uvazujete o tom, ze nas opustite? Vv nasi spolec¢nosti, kdyby hledal praci?
Nevim S uréitymi vyhradami

Ano, rozhodné op | Rozhodné ne

3. Pokud jste Vy osobné s né¢im nespokojen/a, v ¢em jsou pficiny Vasi nespokojenosti?

(oznacte kiizkem bud’to ano nebo ne a to u vech nabizenych moznosti)

Nepiiznivé pracovni prostredi

Neshody mezi spolupracovniky

Neshody mezi zaméstnanci a nadfizenymi
Nizké mzdy
Spatnd organizace prace na pracovisti

Nevyuziti kvalifikace

P1iliSné pracovni nasazeni

Zadna perspektiva postupu

Slabé zam&stnanecké vyhody

Nedokonalé vedeni ze strany vedouciho

Spatné technické vybaveni pracovisté

Nespravedlivy zpisob odménovani

Sménovy provoz

Nemoznost zvySovani kvalifikace

Nedostate¢na informovanost

Nestala a nejista prace

4. Jak byste hodnotili Vasi celkovou spoko- 5. Jak hodnotite prezentaci nasi spolecnosti
jenost se zaméstnavatelem v soucasné dob¢ na vetejnosti? Tato prezentace je podle Va-
Ve srovnani s jinymi organizacemi? Seho nazoru:

Nejsem si jist Dostatecna

| Zcela nespokojen \ e aba




6. Do jaké miry souhlasite s nasledyjicim stanoviskem?

Zcela sou-
WER ]

WISEETG KA RSPISEResouRlas  Zcela ne-
jist sim souhlasim

Moje prace dobre vyuziva
moje schopnosti a moznos-
ti

V této spolecnosti mi byla
dana skute¢nd moznost
rozvinout svoje schopnosti

Jsem ochoten pracovat
jesté vic nez dosud proto,
abych mohl i nadale pra-
covat v této spolecnosti

Ptijal bych jakékoliv misto,
abych zlstal pracovat
v této spolecnosti

Jsem hrdy na to, Ze pracuji
pro tuto spolecnost

lIl. CAST: HODNOCENI INFORMOVANOS TI A MEZILIDS KYCH VZTAHU

7. Informace, které se k Vam dostanou o
béZném déni v nasi spolecnosti povazujete
za:

| Naprosto dostacujici

Celkem dostacujici

|Sp|'§e nedostacujici
| Naprosto nedostacujici

9. Jak byste hodnotil (a) vztahy mezi vétSi-
nou ¢lent Vaseho kolektivu a Vasim nejbliz-
$im nadfizenym:

| Velmi pozitivni pracovni vztahy

Celkem dobré vztahy

Vztahy bez zvla$tni osobni blizkosti
Chladné, trochu nepjaté vztahy

| Casté spory, nepfijemné ovzdusi

8. Pokud se tyka informaci, které potrebuje-
te ke svému kvalitnfimu pracovnimu vykonu:

| Dostavam je presné a véas

VétsSinou je dostavam vcas

Jak kdy, nékdy jsou pfesné a véas, né-
kdy pozdé a nesrozumitelné

SpiSe nedostdvam informace vcas,
nékdy nevim, co se po mné chce

Pravidelné dostdvam informace pozdé
a jesté nepresné

10. Domnivate se, ze v nasi spolecnosti je
vénovana ze strany vedoucich zaméstnancti
dostate¢nd pozornost lidem a jejich vedeni?

| Zcela urcité ano
SpiSe ano

Jak kdy
| Spise ne
| Urcité ne




11. Nyni prosim uved’te, zda Vas bezprostfedni nadfizeny ma ¢i nema uvedené vlastnosti a p
sluSné OdeVédi zakfiikujte (zakfizkujte vSechny nabizené moznosti bud’to ano nebo ne).

IV. CAST: HODNOCENI PRACOVNICH PODMINEK, ORGANIZACE PRACE A ODMENOVAN]

12. Soucasné technické a technologické vy-
baveni naSich pracovist je podle Vaseho

nazoru:

Ma znacné odborné znalosti a dale se vzdélava

ANO

NE

Vénuje velkou pozornost zlepSovani pracovniho
prostredi

Je citové stabilni, jednda s nami vidy slusné a na
urovni

Ma prirozenou autoritu

Vyuziva nasich podnétll a pfipominek

Umijednats lidmi

Je spravedlivy

Umi organizovat praci

Ma komunikacni a vyjednavaci dovednosti

Vcas informuje o dllezitych vécech

Zije spofadanym Zivotem, je po této strance piikla-
dem

Mohu se na néj kdykoliv obratit se svymi problémy,
je empaticky

Umi nas motivovat a ridit (vést)

Je nam vzorem v praci (podporuje aktivitu podfize-
nych)

M4 smysl pro humor, ma pozitivni pfistup k Zivotu

Na dobré urovni

Nevim, nemohu posoudit

Nékdy ano, nékdy ne

| Na velmi $patné drovni \

14. Jak hodnotite soucasny systém organi-
zace a fizeni prace v ramci spolecnosti?

apod.):

Primérny

Prdmérna

| Absolutné Spatnd

~

fi-

13. Domnivate se, ze vedeni spolec¢nosti
podporuje iniciativu a napady svych zamest-
nanct ke zlepSovani vysledkii prace?

15. Jaka je uroven fizeni a organizace prace
piimo na Vasi sekci (oddé€leni, pracovisté



16. Mate zajem o zvySovani kvalifikace? 17. Rozumite mzdovému systému, podle
kterého jste odmeénovan (a)?

Nevim Ne vzdy mu rozumim

| Nerozumim, pokazdé je to jinak
18. Domnivate se, Zze je Vase prace vzhle- 19. Domnivate se, ze lidé stejné profese a
dem k Vasi kvalifikaci a veku financné stejného pracovniho zafazeni jako mate Vy,
ohodnocena: jsou mimo va$i spole¢nost hodnoceni po

finanCni strance épe?

| Naprosto nespravedlivé Nejsem si jist, nevim

20. Ktery z uvedenych benefitli je pro Vas nejzajimave;si?

SluZzebni mobilni telefon Zivotni pojisténi

Dotované stravovani Bezlro¢né pujcky

SluZzebni notebook Vzdélavaci programy

SluZebni auto pro soukromé ucely Spole¢né firemni aktivity
Pristup k internetu ze svého pocitace Sluzby a vyrobky firmy se slevou
Dary k Zivotnimu a pracovnimu jubileu

V. CAST: OTEVRENE OTAZKY
Odpovézte prosim:

21. Jak hodnotite pribéh realizace projektu ADAPTHEMOS, uved’te konstruktivni ndvrhy na
eventuelni zmény:




22. Diskutuji s Vami nadfizeni o absolvovanych seminafich a workshopech, akénich planech
apod.?

23. Jmenujte, mate-li zajem, jednu az dv€ osoby na vedoucich mistech, které podle Vaseho na-
Zoru, vykonavaji svéienou funkci:
) 14 1)) (Ot



