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Anotace

Bakalarska prace se zabyva oblasti spokojenosti zaméstnancti ve vyrobnim oddéleni
spoleCnosti Z. Cilem prace je na zaklad¢ vytvoren¢ho dotaznikového Setfeni analyzovat
jednotlivé oblasti, které ovliviiuji spokojenost zaméstnancli, a zaroven uvést navrhy na
zlepSeni aktualni situace, ktera je velmi ovlivnéna pandemii covid-19. Teoreticka ¢ast
definuje zékladni faktory z oblasti fizeni lidskych zdroji. Teoretické poznatky jsou
nasledné¢ uplatiiovany V praktické casti pfi analyze spokojenosti zaméstnancl, zejména
Vv popisu jednotlivych faktorii, které spokojenost ovliviiuji. Zavérem jsou piedstaveny
jednotlivé navrhy, a to zejména pro oblast normovéani prace. Tento problém je pro

spole¢nost nejzasadnéjsi, nebot’ ma vysoky vliv na fluktuaci zaméstnanct.

Klicova slova

angazovanost, atraktivita, benefity, firemni kultura, normovani prace, odménovani,

pracovni napln, vedeni, work—life balance, fizeni lidskych zdroji



Annotation

Employee satisfaction in the production department of a multinational
company

The bachelor's thesis deals with the topic of employee satisfaction in the production
department of the company Z. The aim of the thesis is to analyze the individual areas that
affect employee satisfaction, and to make suggestions for improving the current situation,
which is greatly affected by the covid-19 pandemic. The theoretical part defines the basic
factors in the field of human resource management. All theoretical knowledge is applied in
the analysis of employee satisfaction, especially in the description of individual factors that
affect satisfaction. Finally, the individual proposals are described in more detail, especially
in the field of standardization of work. This problem is the most fundamental for the
company, as it has a high impact on employee turnover.
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description, remuneration, leadership, work-life balance, work standardization
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Uvod

Spokojenost zaméstnanct je jednim z hlavnich pilifa spole¢nosti a stava se stale
a vykonnosti, €ili toto téma musi brat kazda spole¢nost na védomi. Spokojeni zaméstnanci
maji nejen vyssi vykonnost, ale také vyS$i miru zodpoveédnosti a celkové produktivity
prace. Na druhou stranu nespokojeni zaméstnanci se Casto obraceji k moznosti opusténi
pracovniho mista, a pravé tato zvySena fluktuace zaméstnancti je pro spolecnosti

nezadouci.

Bakalafska prace si klade za cil na zaklad¢ vytvoteného dotaznikového Setfeni zjistit
aktualni spokojenost zaméstnanci V noveé vzniklém vyrobnim oddé€leni spolecnosti Z
a provést podrobnéjsi analyzu jednotlivych oblasti dle piani spole¢nosti. Na zakladé

zjisténych vysledki byla navrzena urcita feseni, ktera povedou k zlep$eni aktualni situace.

Volba tohoto tématu byla ovlivnéna potiebou spolenosti provést analyzu
spokojenosti z divodu védomi o problémech v urCitych oblastech a také z duvodu
zrychlené adaptace na nové vzniklé vyrobni oddéleni. Dal§im divodem byla autorova
dlouhodoba spoluprace se spolecnosti, a to nejen na Urovni fizeni lidskych zdroji, ale

celkové v oblasti vnitropodnikovych aktivit.

Prace samotnd je rozdé€lena do péti hlavnich kapitol. Prvni dvé kapitoly se vénuji
teoretickému pojeti, ve kterém jsou zprvu popsany obecné prvky z oblasti fizeni lidskych
zdroji a posléze jsou zde podrobné rozebrany jednotlivé faktory, které ovliviuji
spokojenost zaméstnancti. Dalsi kapitoly se zaméfuji na praktickou stranku ohledné
spokojenosti a koresponduji s teoretickymi vychodisky z pfedchozi ¢asti prace. Nejdiive
je v kratkosti predstavena spolecnost ve spojeni S analyzou aktualniho stavu. Dalsi ¢ast se
zaobira faktory, které ovliviiuji celkovou spokojenost zameéstnanci ve spolecnosti.
Nasleduje kapitola zaméfend na analyzu vysledkii dotaznikového Setfeni a s tim spojena
¢ast interpretace vysledkll s navrhy feSeni. V této casti jsou podrobné vyhodnoceny
vsechny oblasti dotaznikového Setfeni pomoci kvantitativnich metod. Mezi tyto oblasti
patii podminky prace, firemni kultura, vedeni, podpora zaméstnancti a osobni hodnoceni
zaméstnancl. Na konci dotaznikového Setfeni jsou uvedeny jednotlivé navrhy na zlepSeni
aktudlni situace ohledné spokojenosti zaméstnancti, a tyto navrhy budou také predlozeny

vedeni spole¢nosti.
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1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii v sobé zahrnuje ve, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu.
Zejména se jednd o jeho ziskdvani, formovani, vyuzivani, organizovani a celkové
propojovani jeho schopnosti k dosazeni optimalniho pracovniho vykonu a jeho osobniho

uspokojeni z vykonané prace (Duda, 2008).

Lidské zdroje jsou velmi tzce spojeny s ostatnimi zdroji, které jsou zapotiebi
k zajisténi spravného fungovani podniku. Musi zde existovat synergicky efekt mezi t€émito
zdroje jsou tim nejcennéj$im a zaroven v rozvinutych trznich ekonomikéach zpravidla i tim
nejdraz§im zdrojem, ktery zabezpecuje plynuly chod podniku a konkurenceschopnost na
trhu. Pfi zaméfeni na jednotlivé oblasti podnikového Fizeni nejde ani tak o fizeni samotné,

jako spiSe o Fizeni lidi zajiStujicich tuto oblast a pInéni danych kol (Beardwell, 2017).

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je zajiSténi vykonnosti podniku
a zabezpeceni neustalého zlepSovani. Tyto Ukoly tzce souviseji i S ostatnimi zdroji
Vv podniku, ale lidské zdroje se zamétuji na neustalé zkvalithovani pracovnich schopnosti
a jejich rozvoj. Toto pojeti je zasadni, nebot’ lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani dalSich
zdrojti, jako naptiklad materialnich, informaénich ¢i finan¢nich. Nefungujici ¢i $patné
vedené lidské zdroje mohou mit za nasledek ztratu vykonnosti a uUpadek podniku

(Kleibl, 2001).

1.1 Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital jako takovy tvofi zejména znalosti, dovednosti a schopnosti lidi
pracujicich v organizaci. Kazdy jedinec v organizaci je schopen zpracovavat informace
a reagovat na n¢ tak, aby byl schopen ucinit rozhodnuti nebo napftiklad vyjadiit své pocity
achovat se urCitym zpusobem. Lidsky kapital je vytvafen individualitami osobnosti
a jejich schopnostmi, které povedou ke zvyseni hodnot podniku. Dale dodava organizaci

jeji osobity charakter. Po¢inani jednotlivcl v organizaci zna¢né ovliviiuje chod spolecnosti

(Wright, 2011).

Lidsky kapital je hlavni sloZzkou intelektudlniho kapitalu, ktery ptimo definuje toky
znalosti, které ma organizace k dispozici. Pojem intelektudlni kapital zastfeSuje definici

pojmu lidsky kapital (Armstrong, 2015).
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Obrazek 1: Schéma lidského kapitalu

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Koubek, 2015)

vvvvv

spolecnosti. Lidé v dneSni dob€ uz nejsou chapani jako urcitd nédkladova polozka, nybrz
jako aktivum spole€nosti, do kterého je potieba investovat. Investovanim do lidského
kapitalu se rozumi zejména jejich kvalifikace a timto aspektem se vytvaii schéma lidského
kapitélu (viz obrazek 1). Pro spolecnost je Casto obtizné tuto investici realizovat, nebot’ zde
neni pfitomnost zaddného hmotného aspektu, nybrz pouze intelektudlniho. Efektem
investice do intelektualniho kapitalu je zvySeni efektivity a vykonnosti pracovnikd, jejich
kreativity a angazovanosti. Kazdy pracovnik se také muze sam vzde¢lavat a investovat Cas
do rozs$ifeni svych znalosti. Tato investice pifinasi pravdépodobnost vyssiho vydélku,

zvysenou pracovni spokojenost a perspektivni kariérni riist (Koubek, 2015).

1.2 Péce 0o zaméstnance

V dnesni dobé si zaméstnavatelé¢ stdle vice uvédomuji vyznam schopnosti
zaméstnancll a jejich spokojenosti vzhledem k zaméstnavateli, a proto se je snazi
podporovat aveénovat jim naleZitou péci. V oblasti péfe o zaméstnance neexistuje
jednoznaéné vymezena definice a kvuli rozdilnym zvyklostem se definice velmi lisi. Jedna
se o nedilnou soucast strategie podniku, ktera je mezi potenciondlnimi pracovniky
pouzivana k porovnavani riznych organizaci (Koubek, 2015). Zjednodusené se da péce
0 zaméstnance rozdélit do tii skupin:
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e Povinna péce — tato péce je ustanovena zakony dané zemé a zaméstnavatelé se
timto musi fidit. Dale je upravovana piedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,

nadpodnikové Grovng.

¢ Smluvni péce — je dana kolektivnimi smlouvami, které jsou individualné uzavirany

V ramci organizace nebo pracovnim fadem organizace.

e Dobrovolna péce — tato péCe je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele.
Zameéstnavatelé se snazi o co nejlepsi pojeti dobrovolné péce kvilli ziskdni

konkurenéni vyhody na trhu prace.

Péce o zaméstnance je tzce spojena s faktory, které ji ovliviuji, a absence ¢i
nedostatecna zainteresovanost do téchto faktori muze znacné¢ zkomplikovat péci

0 zaméstnance, a tim 1 jejich celkovou spokojenost.
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2 Spokojenost zaméstnanci

Zabezpecovani spokojenosti zaméstnanct velmi Gzce souvisi s fadou aspektt, které
se vyskytuji v dané organizaci. Jednd se piedevSim o vytvareni pracovniho prostiedi,
pracovni naplné, chovani a rozhodovani manazert, work—life balance, poskytovani sluzeb
jednotliveiim a mnoho dalSich odvétvi. Otazka spokojenosti ¢i pohody zaméstnanc by

m¢éla byt ve véts§in¢ organizaci na prvnim misté (Muzik, 2017).

Spokojenost mtize byt interpretovana rGznymi zpisoby. Prvni znich je vnimani
spokojenosti jako popis stavu. Zjednodusené se da tento stav vyjadrit pifimou tmérou, ¢ili
¢im vétsi je spokojenost, tim 1épe se spolecnost stara o své pracovniky. Druhy zptisob je
chapan jako hnaci ¢i efektivni sila organizace. Jednou z podminek tohoto zpusobu je
efektivni vyuZzivani pracovniho potencialu. Spokojenost je poté vnimana jako uspokojeni
ze smysluplné prace ¢i radost z vlastniho uplatnéni. Posledni zplisob chape spokojenost
jako prekazku ve vykonu. Clovék miize byt uspokojen z jiz malych a nizkych cili, a pravé
toto uspokojeni muze vést k nizké motivovanosti a byt brano jako brzda zadouciho
pracovniho vykonu. N¢ktefi pracovnici jsou spokojeni se svoji nenaro¢nou praci a nejsou
nijak inspirovani k vét§i oddanosti k praci neboli angazovanosti. Toto mulze byt
zapfi€inéno povahou osobnosti ¢i nepfiméfenym pracovnim zatizenim ze strany

zam¢stnavatele (Horvatova, 2016).

2.1 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancui

Spokojenost zaméstnanci je nedilnou soucasti hodnot spolecnosti a na toto odvétvi se
klade ¢im dal tim vétsi duraz. K dosazeni vysoké tirovné spokojenosti je zapotiebi sledovat
mnoho faktordi, které na ni pusobi, a zaroven mit snahu 0 realizaci potfebnych

zmén a naslouchani pottebam pracovnikii. Mezi tyto faktory patii zejména:

e pracovni napln,

o work-life balance,

e pracovni prostiedi,

e zapojovani zaméstnancl (angazovanost),
e vedeni,

e odménovani,

e firemni kultura — atraktivita,

e motivace.
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2.2 Pracovni napli

Pracovni napln je nedilnou soucésti kazdodenniho Zivota kazdého zaméstnance.
Zahrnuje v sob¢ veskeré ukoly, povinnosti a ¢innosti, které dany pracovnik vykonava.
Vykon dané prace by mél odpovidat profesnim zajmiim a nemél by znacné piekracovat, ¢i
naopak podhodnocovat zaméstnancovy znalosti a schopnosti. Spokojenost zaméstnancti

spoc¢iva v jasném definovani a dodrzovani pracovni naplné¢.

2.2.1 Normovani prace

Normovani prace je jednim ze zakladnich ustanoveni, se kterymi se setkavame
zejména ve vyrobnich podnicich, a stdvd se hlavni soucasti ndplné prace. Jednd se
0 komplex ¢innosti, které¢ definuji, jak se ma prace vykonavat, jakd ma byt kvalifikace
a kolik je zapotiebi zivé prace, a to jak z ekonomického, tak i z technického hlediska.
Ukolem normovéni je nalezeni efektivniho vyuziti jak vécného, tak asového aspektu
procesu vyroby. Normovéni je Uizce spojeno s organizaéni strukturou a je provadéno za

ucelem ziskani co nejekonomictéjsich podminek na pracovisti (Lhotsky, 2005).

Nejvice pouzivané jsou vykonové normy. Tyto normy obsahuji ¢asovy normativ, ¢ili
urcity ukazatel, ktery vyjadiuje jednotlivé dil¢i ¢asti procesu (usek operace, pohyb, ukon).
Diky témto ¢astem jsme schopni vytvofit danou vykonovou normu. KdyZ vykonova norma
ptimo obsahuje mnozstvi spotiebovaného ¢asu, jedna se o ¢asovou normu, a kdyz obsahuje
mnozstvi, které je vyjadieno v jednotkach (kust, dokumentl), jedna se 0 normu mnozstvi.
Tyto vykonové normy jsou pozdéji zohlednény urcitymi procentnimi srdaZkami nebo

ptirazkami dle platnych pracovnich podminek (Dvotéakova, 2007).

Vyrobni odd¢€leni se z vEtsi Casti zaméfuje na obsluhu strojnich zafizeni a manipulaci
s komponenty, proto je dulezité stanovit normu spotieby prace. Tato norma spotieby prace
v sobé zahrnuje mnozstvi dil¢ich krokl, které je potifeba nejprve stanovit, popiipade
zmeftit. Nejdulezitéjsi casti je stanoveni vykonové normy, kde hlavni dominanci urcuji
normy ¢asu a mnozstvi, €ili kolik ma pracovnik zhotovit kusii za jednotku ¢asu (Landa,

2019). Tento vztah se da pomérné snadno vypocitat dle obrazku 2.
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t=t, +t,+t,

t .....norma Casu

t,.....Cas prace

t,.....Cas obecné nutnych prestavek
t,.....€as podminecné nutnych prestavek

Obrazek 2: Vypocet normy casu

Zdroj: (Landa, 2019)

Dulezitou roli hraje také spravnd metoda Casové studie pro ziskani adekvéatnich
dil¢ich vysledki. Tato ¢asova studie musi byt dlouhodoba a provedena specialistou na tuto
problematiku. Déle je nutné také zapocitat normy obsazeni. Tyto normy jsou specifické
z divodu stanoveni poctu pracovnikli, kterych je potfeba na obsluhu jednoho stroje.
Presnégji je tato norma nazvana jako norma individualni obsluhy nékolika zafizeni. Norma
obsazeni v sob& zahrnuje také jesté normu kolektivni obsluhy zafizeni a normu pocetnich

stavil, ale nejdiilezitéjsi je stanovit prosty pocet pracovnikil na obsluhu pracovni operace.

Normy spotreby prace

i ! I
Vykonové normy } Normy obsazeni ‘ Komplexni normy ‘
Normy &¢asu Norma individ. -
s Normy pracnosti
- (Gas / mnozstvi - obsluhyjneklollka H{ ‘
produkce ) zarizeni

4.{ Normy vyrobnosti }

L Norma Kkolektivni
Normy mnoZstvi obsluhy zafizeni

+ (mnoZstvi produkce
[ Cas)

Norma podetnich
stav(ll

Obrazek 3: Normy spotieby prdce
Zdroj: (Landa, 2019)
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Posledni c¢asti jsou tzv. komplexni normy. Tyto normy v sobé zahrnuji normy
pracnosti a vyrobnosti. Jsou velmi tézko méfitelné a k uréeni této normy je potieba
odbornik z praxe, ktery dokdze tyto normy vyhodnotit, ¢i popfipad¢ se tyto normy daji

zjistit pfimo od vyrobce strojniho zatizeni, ktery pfesné tyto normy udava (Landa, 2019).

Vytvareni norem miize byt zvlasté pro zacinajici vyrobni podniky velmi slozité, ale
jejich spravné nastaveni je velice diilezité. Tvorba norem musi byt jiz od pocatku brana
jako sounalezitost mezi efektivnim vyuzitim pracovniho procesu a vyuzitim lidského
faktoru. Nezadoucim efektem Spatn¢ nastavené normy miize byt ztrata motivovanosti
zaméstnanctl, nebot’ nebudou schopni plnit danou normu i pfes vysokou snahu. Tim muze
byt zapricinéna vysoka fluktuace zaméstnanci a celkova nespokojenost. Na druhou stranu
podhodnoceni dané normy ma za nasledek neefektivni vyuzivani pracovniho ¢asu
a dochazi k degradaci pozadovaného pracovniho vykonu a mzdovym ztratim. Z toho
vyplyva, ze urceni, ¢eho je zaméstnanec schopen v ramci pracovni doby, je velmi slozité.
Aby mohlo byt v praxi normovani zcela G¢inné, je zapotiebi pfizplsobit se potfebam

daného pracovnika.

Cilem normovani prace je zajisténi vyssi vykonosti podniku s ohledem na optimalni
pozadavky na zaméstnance, zefektivnéni vyrobniho procesu a lepsi vyuziti pracovniho
Casu. Cely proces normovani je narocny a zabere mnoho Casu na nalezeni spravné
optimalizace. Nezbytnost nalezeni idealni normy je vSak nedilnou soucasti organizace

prace a ma vyznamny vliv jak na vykonnost podniku, tak na spokojenost zaméstnancil.

2.3  Work-life balance

Work-life balance v ptekladu znamena rovnovéaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Jedna se o nalezeni urcitého kompromisu mezi pracovnim a soukromym zivotem.
Spatné nastaveny work—life balance vychazi z predpokladu nedostateéné organizace
¢innosti a neodhadnuti primarnosti jednotlivych aktivit. Je zde velky rozpor napii¢

generacemi a nelze jednoznacné urcit presnou miru sladéni.

Nové studie pracuji s pojmem Life leadership, tzn. Zit podie sebe. Tento pojem je
spojen s filozofii vlastniho ukotveni Casu a jeho efektivniho vyuziti, ptiCemz nejde pouze
0 prerozdélovani papiri na pracovnim stole, ale o fizeni Casu sebe samého a ziskavani
kontroly nad vlastnim ¢asem a Zivotem. V dne$ni moderni dobé& stale narista popularita
vykonu prace, ktera nas napliuje, ale zabira ¢im dal tim vétsi ¢ast zivota. Z tohoto duvodu
se manazefi organizaci snazi zavadét riznd vyhodné opatfeni k zajiSténi rovnovahy mezi
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pracovnim a soukromym zivotem. Mezi tyto benefity patii flexibilita pracovni doby,
firemni matetské Skolky, pfispévky na kulturni akce, ¢asteCny uvazek ¢i poukazky do
fitness center apod. Cilem vyrovnavani téchto dvou aspektli je docileni existence
vzruSujiciho a napliujiciho zivota nesouvisejiciho s praci. Ignorace vyrovnanosti
pracovniho a soukromého zZivota ma za nasledek nejen dopad na zdravi a Zivotni styl, ale
také na ziskovost spolecnosti. Pracovnici, ktefi jsou na této Grovni nespokojeni, byvaji
Casto ve stresu nebo pod tlakem a jejich efektivita prace kolisa a neodpovida o¢ekavanim

organizace (Seiwert, 2011).

2.4 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi je nedilnou soucéasti kazdého vyrobniho podniku. Zajisténi
pracovniho prostiedi je nezbytné pro spravny prubéh pracovniho procesu. Jedna se
0 souhrn veskerych materidlnich podminek pracovni ¢innosti (materidl, suroviny, stroje,
ochranné pomticky, vybaveni), a zaroven dalSich podminek napfi¢ organizaci (technologie,
organizace prace), které dohromady vytvaii prostorové, fyzikalni, chemické, biologické
a socialné psychologické faktory ovliviiujici pracovnika v pribéhu pracovniho procesu.

Pravé tyto faktory maji dopad na pracovni spokojenost, vykon a zdravi (Koubek, 2015).

Mezi zakladni faktory, které pfimo ovliviluji pracovni prostiedi, patii zejména
prostorové feSeni pracovistg, fyzikalni faktory prace a socialné psychologické podminky

prace.

Prostorové uspofadani pracovist€ musi byt jasné vymezené a mélo by byt
ptizptisobeno kazdému pracovnikovi individudln€. Nespravné prostorové rozvrzeni ma za
nasledek zbyte¢né pohyby pracovniki ¢i plytvani pracovni plochy (Koubek, 2015). Mezi

zakladni aspekty, které je nutné pracovnikovi zajistit, patfi:

e Optimalni pracovni poloha — pracovnik by mél mit k dispozici takové vybaveni,
aby byl schopen si svou pracovni polohu pfizpusobit pracovni operaci.

e Optimalni zorné podminky pro praci.

e Vhodna vyska pracovni plochy — tato vySka by méla byt pfizpisobena proporcim
pracovnika. Nejvhodnéjsi je mit variabilné nastavitelnou vySku pracovni plochy.

e Optimalni pohybové prostory — zédkladem tohoto aspektu je, aby si pracovnici
navzdjem nepiekdzeli a zarovenn se neruSili. Cilem je zajiSténi maximalni

ekonomig¢nosti.
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Bezproblémovy pristup na pracovisté — jedna se zejména o zabezpeceni

piistupovych cest bez pfitomnosti jakychkoliv ptekazek (Armstrong, 2015).

Fyzikalni faktory prace byvaji méfitelné a z pohledu bezpecnosti a ochrany zdravi

jsou upraveny hygienickymi pfedpisy a normami. Maji vliv nejenom na pracovni vykon,

ale také na zdravotni stav pracovnikd. Mezi hlavni aspekty, které se zabyvaji fyzikalnimi

faktory, patii:

Barevna uprava pracovisté — jedné se o rozlozeni a Uipravu barev na pracovisti,
které maji urcité funkce. Mezi tyto funkce barevné ipravy mizeme zatadit funkci
bezpe¢nostni (oznafeni, signalizace nebezpeci), orientac¢ni, psychologickou

(ovlivnéni psychiky pomoci barev) a estetickou (Sikyt, 2014).

Osvétleni — nerovnomeérna osvétlenost sniZzuje zrakovou pohodu a zaroven
pracovni vykon. Osvétleni musi odpovidat platné legislativé a normovanym
podminkam dle ¢eské technické normy. Nejzadanéjsi je osvétleni dennim svétlem,
které je pro pracovnika pfirozené. Ve vyrobnich podnicich se velmi ¢asto uplatituje
sdruzené osvétleni, Cili vyvaZzend kombinace umélého osvétleni s dennim

(Sikyt, 014).

Hluk — je vytvafen zvukem, ktery ma nepiijemny, rusivy nebo Skodlivy dopad na
clovéka. Neptijemny hluk ovliviluje emocni stranku pracovnika a ubird mu na
motivovanosti. Rusivy hluk ma za nasledek zvySeni pracovni zatéze a negativné
ovlivituje vykonnost. Skodlivy hluk zhor$uje zdravotni stav. Pfi del§im pisobeni
zasahuje i nervovou soustavu a omezuje imunitni odolnost pracovnika (Koubek,
2015)

Mikroklimatické podminky — zjednodusen¢ se da tento aspekt nazvat jako tepelna
rovnovaha. Jednotlivé faktory, jako jsou teplota vzduchu, vlhkost na pracovisti
a proudéni vzduchu, velmi ovliviiuji tepelnou rovnovahu. Dle druhu vykonu prace
je zajisténi této rovnovahy obcas slozité, proto by organizace méla piihlizet
k podminkam na pracovisti a snazit se je co nejvice prizplsobit potfebam

pracovnik. S timto faktorem tUzce souvisi také zabezpecovani dostatecného
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vymeénovani vzduchu. Vétrani musi byt pravidelné a je potfeba kontrolovat, zda je

na pracovisti dostate¢né mnozstvi vzduchu (Dvotakova, 2012)

Poslednim z faktorti ovlivitujicich pracovni prostiedi jsou socialné psychologické
podminky prace. Tyto podminky se zabyvaji otazkou, zda cloveék pracuje v neustalém
kontaktu s dal$imi pracovniky, nebo zda pracuje izolované. Pii fyzické praci neni
ptitomnost dalSich pracovnikii problémem, zato pii dusevni praci je zapotiebi vétsi
soustiedénost a neptitomnost dalSich lidi. Ve vyrobnim oddéleni je vytvaren velky tlak na
fyzickou praci. Kontakt s ostatnimi pracovniky je zde na dennim potfadku. Nezbytnosti je
vytvaret dobré mezilidské vztahy na pracovisti a spravnou spoleCenskou atmosféru, ktera

se dale prenasi i do vykonu prace (Koubek, 2015).

2.5 AngaZovanost

Slovo angazovanost zjednodusen¢ znamena, jak moc jsou lidé oddani své praci, jak
moc jsou motivovani a spokojeni s praci. Jedna se tedy o pfeménu potencialu pracovnikil
na vykon pracovnikd, a tim padem i na organizacni uspéch. Angazovanost se Casto spojuje
piimo s angazovanosti v praci, €ili ve vztahu ¢lovéka k vykonané praci. KdyZ pracovnici
pfistupuji k praci s nadSenim a motivaci, je poté dosahovdno vysokého vykonu
(Storey, 2009). Angazovanost je uzce spojena s pojmy oddanost, motivovanost a pracovni

spokojenost. Tyto tfi sloZky se navzajem prolinaji a jejich spojenim vznika angazovanost.

Kazdy pracovnik potiebuje jasné¢ dand pravidla a opatfeni, kterd budou hnaci silou
angazovanosti. Pochopeni téchto opatfeni ma za nasledek individudlni zvySovani
angazovanosti kazdého jedince, coz je zadouci efekt organizace. Mezi faktory, které
zvySuji angaZovanost zaméstnancl, patii podnétnost prace, zpétna vazba, odménovani

a uznani (Armstrong, 2015).

Podnétnost prace je velmi dilezita z hlediska motivovanosti. Prace by méla byt
zajimava, zabavna, ale 1 odpovédna a narocnd. Tyto aspekty vytvaii piileZitosti k osobnimu
ristu, a pravé rozmanitost prace vyuziva skuteCny potencial pracovnika. Soucasti
podnétnosti prace je také autonomie prace, kterd se zaméiuje na volnost a nezavislost
pracovnika. UmoZiluje pfijeti odpov€dnosti za vykonanou praci a taktéz uspéchy c¢i

nezdary (Armstrong, 2015).

Zpétna vazba je dal§im dualezitym faktorem. M¢la by byt poskytovana bezprostfedné

a byt jasné definovatelnd. NedostateCna zpétnd vazba ma za nasledek ztratu motivace
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a angazovanosti, protoze pracovnik nema zadny piehled o pracovnim vykonu a svém

uspéchu ¢i neuspechu.

Odmeéna a uznéani pfedstavuje celkové zhodnoceni Usili, které pracovnici vlozili do
vykonu prace. Odménovani by meélo byt pfiméfené a odpovidat pracovnimu vykonu.
Uznani se promita do chovani jednotlivce. Nékteii pracovnici potiebuji uznani k navyseni
motivace a sebevédomi, na druhou stranu pfemira uznani mize pracovnika dostatecné
uspokojovat a snizovat jeho angazovanost. Z tohoto divodu je potieba zajisténi optimalni

miry uznani.

Vysledkem angazovanosti je dosahovani lepsich vysledkti spole¢nosti. Angazovani
zaméstnanci maji lepsi vysledky, jsou inovativnéj$i a dosahuji vétsi miry spokojenosti.
Tyto faktory maji za vysledek zvySeni produktivity pracovniki, zlepSeni kvality, snizeni
chybovosti, zvySeni ziskovosti a zvySeni spokojenosti a loajality zakazniki. Problematika
angazovanosti je znaén¢ komplikovana, protoze je z vétSi Casti zalozena predevSim na
emocich, které nejsou jednoznaéné¢ méfitelné, a jejich posuzovani je obtizné.
Angazovanost ma v organizaci svou dileZitost, ale malo kdy se stava, ze by pracovnik

odesel z organizace praveé kvili nizké angazovanosti (Horvatova, 2016).

2.6 Vedeni

Vedeni lidi je pro kazdého manazera jednou z kliCovych vlastnosti. Vést lidi
vyzaduje schopnost vedouciho pracovnika lidi motivovat, vést k mezilidskému jednani
a k procesu komunikace. Vedeni ma za tkol pracovniky vést k dosahovani planovanych
cili acelkové ke stmelovani skupiny. S pojmem vedeni je také uzce spojen pojem
delegovani, coz znamena piendSeni Ukoli a odpovédnosti na jiného pracovnika.
Delegovanim mohou lidfi vyznamné ovlivnit jednani druhych osob jak pozitivng, tak

I negativné. Vysledkem je urcity vliv na pohodu pracovnikti (Dvotakova, 2007).

Spravné vedeni ma udrzovat kontakt se svymi pracovniky a v Zadném piipad¢ se nad
n¢ nepovySovat. DalSim krokem spravného vedeni je dodrzovat své sliby. Namotivovat
zamestnance zvySenim mezd v pfiStim roce a nedodrzet tento slib povede
K jejich degradaci a neloajalnosti. Dojde ke snizeni autoritativnosti vedeni a pracovnici
budou zna¢né nespokojeni. Idealni obraz vedeni nelze nikdy pfesné urcit a jeho chovani
a postoje vici zaméstnancim cCasto vychazi z povahy osobnosti. Jedina charakteristika,
kterd by méla byt dodrzena v kazdém vedeni, je spravedlnost. Spravedlivé zachazeni se

vSemi zaméstnanci je tim nejzakladné&jsim atributem vedeni (Halik, 2008).
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2.7 Odménovani

Odm¢énovani je jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti. Jedna se o realizaci
odménovani ve form¢é mzdy, platu nebo jiné penézité odmény, kterd kompenzuje
vykonanou praci. Dany systém odménovani by mél odpovidat potiebam organizace a také
potfebam zaméstnancl. Kazdd organizace si pravidla, formu, nastroje a postupy pro
odménovani urcuje sama, Cili tyto aspekty mohou vyrazné ovliviiovat postaveni organizace

na trhu a jeji konkurenceschopnost (Kocianova, 2010).

Odmeény mohou mit podobu jak penézité, tak nepenézité¢ formy. Mimo penézité
odménovani, které zaméstnavatel poskytuje v podobé mzdy, existuji také jiné druhy
odménovani, které nijak nesouvisi s pracovnim vykonem, jako naptiklad zaméstnanecké
benefity. Dale mtizeme odménovani chapat jako individualni nebo spole¢né, ¢i transakéni
nebo relacni. Spole¢né odménovani piedstavuje takovou formu odmény, ktera je stejna pro
vSechny zaméstnance. Na druhé strané je individualni odména, kterd se vaze pouze na
individudlni odménovani. Transakéni odménovani je chapano jako hmotné, kdezto relacni
jako nehmotné (viz obrazek 4). Odménovaci systém je pro organizace velmi dulezity

a jeho spravné nastaveni zarucuje idedlni prostfedi pro zameéstnance.

Transakéni (hmotné)

Individualni

Penézni odmény

- Mzda/ plat
- Penéini bonusy

- Odmeény dle zasluh

Zaméstnaneckévyhody
- Zdravotnipéce
- Ptispévek na penzijni
piipojisténi

- Akcie - 5 tyden dovolené
- Pfispévek na zivotni
pojisténi
Vzdeélavaniarozvoj Pracovni prostiedi

-  Rozvoj kariéry
- Osobni rozvoj
- Vzdélavani a skoleni

- Zakladni hodnoty
organizace
- Styl vedeni

- Kwvalita pracovniho zivota

- Vytvafeni pracovaiho
mista

Spoleiné

Relaéni (nehmotné)
Obrazek 4: Model celkové odmény
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2015)
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Odmeénovani, jak jiz bylo zminéno, se sklada z urcitych slozek, které dohromady
vytvaii model celkové odmény. Tyto slozky predstavuji vybrané nastroje, které ma
organizace k dispozici, a vyuziva je k ziskani, udrZzeni a motivovanosti zamé&stnanci. Ve

vysledku 1ze konstatovat, Zze celkovou odménu vytvari vSe, ceho si zaméstnanec vazi.

2.7.1 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, nékdy téZ oznaované jako benefity, jsou tou ¢asti celkové
odmény, ktera prevySuje sjednanou mzdu & plat. Casto se setkdvame stim, Ze
zaméstnanecké vyhody jsou uplatnény ne na zakladé vykonu ¢i odpracované doby, ale
pouze za sjednany pracovni pomér u zaméstnavatele. Tyto vyhody maji jak penézni, tak
nepenézni formu, a kazda organizace si pfizpisobuje dané zaméstnanecké vyhody svym
finan¢nim a organiza¢nim podminkdm. Spravné vytvotena sit’ zaméstnaneckych vyhod ma
motivovat zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu a stava se jednim z hlavnich faktorii
pfi prvotnim vybéru zaméstnani. Na trhu prace operuje spousta podniki, které¢ maji stejné,
¢1 podobné zaméstnanecké vyhody. Z toho divodu je potfeba se urcitym stylem odliSit
a nabizet unifikované benefity, které¢ zlepsi postaveni podniku na trhu, a tim i jeho

konkurenceschopnost zejména v dobé pandemie covid-19 (Copikova, 2015).

Pomoci zaméstnaneckych vyhod Ize ovliviiovat velkou Skalu faktort, které plisobi
bud’ pozitivné, ¢i naopak negativné na organizaci. Pomoci zamé&stnaneckych vyhod lze
ovliviiovat naptiklad snizeni fluktuace zaméstnancd, snizeni pracovni neschopnosti,
zvyseni pracovni spokojenosti a ochoty k vykonu prace. Tyto aspekty plisobi na organizaci
pozitivné, ale se strategii poskytovani zaméstnaneckych vyhod se poji 1 dana tskali, ktera
maji negativni dopad na organizaci. Jednim z problému, ktery muze nastat, je, Ze
zamé&stnanci za¢nou dané benefity chapat jako pfirozenou soucdst pracovniho vztahu
a zaCnou je podcenovat. Dalsim problémem muze byt nepruznost benefita, ¢ili mize se
stat, Ze benefity nebudou vyhovovat vSem zameéstnancim stejn€. S timto problémem
souvisi nespravedlnost ¢i favorizovani jednotlivych benefiti. Disledkem tohoto aspektu
muze byt nespokojenost zaméstnanci kviili lobbismu benefitti. Poslednim problémem,
ktery muze nastat s poskytovanim benefitd, je, Ze organizace bude nabizet pouze benefity,
které dle platnych zdkonnych norem musi poskytovat, Cili nebude nabizet 74dné nad
ramec. Tento faktor negativné ovliviiuje poveést organizace a miZe potencionalniho

zaméstnance odlakat (Machacek, 2019).
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V prubéhu let se forma a obsah nabizenych benefiti velmi zménily. Vzdy je
zapotiebi se piizplisobit danym podminkdm na trhu a sledovat konkurenci. V dnesni dob¢
patii k nejvice vyuzivanym benefitim piispevek na stravovani. Tento benefit dle prizkumu
spole€nosti Trexima vyuziva 72 % veskerych podnikt, které maji vice jak 10 zaméstnancti.
Mezi dalsi velmi frekventované benefity patii bezesporu ptispévek na penzijni ptipojisténi,
dovolend nad ramec zdkona, flexibilni pracovni doba, vzdélani a ptispévek na Zivotni
pojisténi. Mezi mén¢ frekventované, ale rozhodné velice zajimavé benefity patii napiiklad
zavedeni pétihodinového pracovniho dne pii zachovéani platového ohodnoceni nebo
zajisténi konzultace s pravnikem ¢i advokatem, kdyz se zaméstnanec dostane do problémt.
Mnoho téchto benefitii pochazi ze zahrani¢i a ¢eské spolecnosti je pouze piijimaji jako

urcitou inovaci v oblasti zaméstnaneckych vyhod (Kubickova, 2018).

Zebiicek nejéastéjsich benefiti v CR v roce 2019
poskytovani ptijéek zaméstnancim
sick days

home office

flexibilni pracovni doba

dovolena nad ramec zakona

poskytované benefity

piispévek na penzijni spotfeni

piispévek na stravovani

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Podil firem ( pouze s 10 a vice zaméstnancii)

Obrazek 5: Zebricek nejcastéjsich benefitii v CR v roce 2019

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Trexima, 2019)

V ramci vytvaieni sité benefiti by kazda organizace méla nejdiive posoudit své
financni moznosti a posléze vytvofit takovou sit’, kterd dokaze nejlépe ptilakat nové

zaméstnance, C¢i uspokojit ty stavajici. Moderni doba vyzaduje také udrzeni kroku

30



s modernimi benefity, coz mlze byt pro nékteré organizace jednim z neptfekonatelnych

problémii, nebot’ tato adaptace vyZzaduje vynaloZzeni znacnych naklada na realizaci.

2.8 Firemni kultura

Firemni kulturu dle Urbana Ize chapat ve dvou smyslech. Prvni, uzsi pojeti, chape
firemni kulturu spise jako soubor vnéjSich projevt firmy. Zato druhé pojeti je chapano ve
smyslu charakteristiky jednani osob v organizaci. Uzsi pojeti firemni kultury v sobé
zahrnuje nastroje, které spolecnost vyuziva pii vnéjSim vystupovani. Mezi tyto ndstroje
patii materialni vybaveni, firemni logo, pouzivané slogany apod. Na druhou stranu Sirsi
pojeti vymezuje zplsob jedndni, uvazovani a chovani nejen zameéstnancl, ale také
veskerych subjektt, které jsou urCitym zptisobem spjaty s organizaci. V tomto Sir§im pojeti
firemni kultury je zahrnut i zptisob komunikace. Miize se jednat o zpiisoby komunikace se

zakazniky ¢i obchodnimi partnery, ale téz 0 interni firemni komunikaci. (Urban, 2014).

Obecnéjsi teorie firemni kultury popisuje charakter firmy, celkovou atmosféru,
ovzdusi a chovani jednotlivych spolupracovniki firmy. Praveé vytvateni firemni kultury je
jednou ze zékladnich slozek pfi vytvareni organizace. Pro jeji tvorbu se vyuzivaji pravidla,

kterymi je ovliviiovan zivot organizace. Dle Vysekalové (2020) mezi tato pravidla patii:

e firemni fad,
e smeérnice fizeni firmy,
e pracovni doba a délka prestavek,

e Kkodex jednani zaméstnance.

Spravné nastavena firemni kultura je jednou z klicovych vlastnosti organizace
amize byt pfiinou vzniku nepfijemného a nehostinného prostfedi. Takto nastavena
firemni kultura se odrazi jak ve vnitinim, tak i vn&jSim prostiedi spolecnosti. Stavajici
zaméstnanci vSak mohou byt nespokojeni se souc¢asnou firemni kulturou a miize dochazet

k fluktuaci zaméstnancu.

V dnes$ni dob€ nedostatku pracovniki na trhu se firemni kultura stdva jednim
z aspekt, ktery potencionalni zaméstnanci sleduji, a mize rozhodovat o jejich zajmu, ¢i
nez4jmu. S timto problémem se rovnéZ vyskytuje otazka atraktivity, nebot’ na trhu operuje
spousta podnikti a vybudovani dobré povésti a firemni kultury organizaci zajistuje

atraktivitu.

31



2.8.1 Atraktivita a znacka zaméstnavatele

Nekteré organizace mohou mit problém se ziskavanim novych zaméstnancii, a to
zejména v dob¢ ekonomického ristu. Z tohoto divodu je velmi dilezité dbat na atraktivitu
nejen ve smyslu zlepSeni povésti, ale zejména ve smyslu piildkani potenciondlnich
pracovnikll. Mezi zakladni aspekty, které ovliviiuji atraktivitu, patii zejména odménovani,
povaha pracovniho mista a zafazeni, firemni kultura organizace, vyhlidky na budouci

kariéru a povést organizace (Perry, 2008).

SniZeni atraktivity zaméstnavatele miize byt pro nékteré stavajici zaméstnance
jednim z divodt pro opusténi podniku. UdrZovani atraktivity je suspéchanou dobou
a technologickym pokrokem stile slozitéj$i, ale zajiSténi aspektli, které ovliviuji

atraktivitu, pomtize ke spokojenosti stavajicich a ptilakani potencionalnich zaméstnancu.

2.9 Motivace

Pojem motivace vytvaii urity obraz jak procesu, tak i jeho vysledku, ¢ili zde
sledujeme, ze se néco d&je stejné tak, jako ze néco existuje. Cilem tohoto pojmu je
vytvoreni si nenasilného pouta nebo pristupu k vykonu prace (Plaminek, 2015). Zakladem
motivace se stava odména. Pracovnici jsou motivovani, kdyz jim byla slibena odména at’
uz v penézni, ¢i nepenézni podobé¢, a prave tato odména povede k uspokojeni jejich potieb.
Spravna motivace vede k vyvinuti vétSiho Gsili a dovoluje pracovnikiim vykonat néco
navic bez pocitu nucenosti. Nezbytnosti spravné motivace je nalezeni vnitini motivace
u kazdého jednotlivce osobné. Tim se jednotlivci stavaji motivovani sami od sebe a jedna
se 0 nejlepsi motivaci. Dal$im pojmem, ktery je spojovan s motivaci, je stimul. Stimul
vyjadiuje urcity podnét, ktery vychazi z okolniho prostiedi. Stimuly pouzivaji ve velké
mife manazefi k dosazeni vEtsi motivovanosti zaméstnancli. K stimulu je také zapotiebi
pfidat dodate¢nou motivaci, ktera vyplyva zprace samotné, kvalitniho vedeni
a riznorodych odmén. Vysledkem je vyuzivani svych nejlepsich dovednosti k dosahovani

téch nejlepsich vysledktu (Armstrong, 2015).

Motivace pracuje s dvéma typy, a to jak s motivaci vnitini, tak s motivaci vnéjsi.
Vnitini motivace nastava tehdy, kdyz lidé zacinaji mit pocit, Ze je jejich prace napliuje, je
podnétna a poskytuje jim urcitou miru autonomie. Jednoduse se tato vnitini motivace da
pojmenovat jako motivace z prace samotné. Na stran¢ druhé je tu vnéj$i motivace. Timto
pojmem se na rozdil od vnitini motivace oznacuji opatieni, ktera jsou vykonavana piimo

za Ucelem motivovat lidi. Existuje nékolik néstroji, kterymi miZeme lidi motivovat, ale je
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dalezité sledovat, zda jsou tyto ndastroje podnétné a nevytvaieji dojem zbyteCnosti.
Opatieni mohou mit jak pozitivni, tak negativni charakter, a je potfeba vyrovnani téchto
dvou protikladi. Mezi pozitivni opatfeni patii zvySeni mzdy, ud€leni pochvaly, povyseni
apod., kdezto mezi ty negativni fadime disciplinarni fizeni ¢i vyjadieni kritiky

(viz obrazek 6), (Urban, 2017).

Vnitini
Nechei to dodélat. Chei to udélat.
= =
v v
o
= =
- N
g <
Z
Dodgélejte to. nebo Kdyz to udélate,
dostanete vvhazov. dostanete bonus.
Vnéjsi

Obrazek 6: Zdkladni rozdéleni motivace

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Urban, 2017)

S pojmem motivace uzce koresponduje spokojenost s praci a s pracovnim vykonem.
Toto spojeni spoiva v propojovani postojli a pocitli, které mame pii vykonu prace,
a celkového vztahu k praci. Kdyz disponujeme pozitivnim a pfiznivym pfistupem k praci,
ktery je z velké €asti zapfi¢inén motivaci, znac¢i to spokojenost s praci. Na strané druhé
negativni a nepfiznivé postoje znaci uréitou miru nespokojenosti S praci. Uvédomeéni si
tohoto problému ptinasi dalsi uskali ohledné vykonu. Dle Armstronga (2015) existuje tizké
spojeni spokojenosti a vykonu prace. Konstatoval, Ze spokojenost neni to, co zvysuje
vykon, ale naopak, Ze to, co zvySuje spokojenost, je vykon. S vykonem je zaroven spojeno
odménovani, coz je jedna z nejobvyklejsich forem vnéjsi motivace, a stava se tim, po ¢em

lidé nejvice touzi.
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3 Analyza spokojenosti zaméstnanci spole¢nosti Z

Spole¢nost, ve které je provadéna analyza, sidli v okrese Jablonec nad Nisou.
K 31.12. 2020 zamé&stnava celkoveé 257 pracovnikd (ARES, 2020). Spole¢nost se timto
fadi do skupiny velkych podnikd. Zabyva se vyrobou elektrokomponentii V ramci
elektrotechnického prumyslu. Tato spole¢nost je dcefinou spole¢nosti v ramci holdingu se
sidlem ve Svycarsku. Ztohoto divodu je spoleGnost velmi omezeni v moZnosti
autonomniho rozhodovani a veskeré tizeni je provadéno v ramci holdingu. Proto se také
persondlni aktivity fidi ur¢itym globdlnim fadem a jednotlivé dcefiné spolecnosti se pouze
nevyhody. Globaln€ vedené personalni cCinnosti zajiStuji pfistup k nejmodernéjSim
metoddm, na druhé stran€ nejsou schopny reflektovat rozdilné zvyky a tradice napfic staty

¢i regiony.

Spolecnost ma jasn¢ vymezenou organizacni strukturu, kterd se da popsat jako
liniova organizacni struktura. Kazdy nadfizeny ma ptidélené podiizené a naopak. Vyrobni
odd¢leni tvoii hlavni ¢ast spolecnosti. Sklada se z Sesti vyrobnich hal, v nichz dohromady
pracuje kolem 220 zaméstnanct. Kazdé odd€leni ma na starosti mistr, ktery ma pod sebou
operatory vyroby. Napfi¢ celym vyrobnim oddélenim operuji mechanici, ktefi maji na
starosti pfipravu a servis vSech vyrobnich zafizeni. Ve firmé plsobi také podplrna
oddéleni jako oddé&leni ndkupu, pfipravy vyroby a oddéleni kvality. Mezi dalsi oddéleni
patii personalni oddé€leni a oddéleni controllingu (viz obrazek 7). V minulém roce vznikla
nova moderni hala, do které byla postupné piesunuta vyroba ze slovenské pobocky
v disledku optimalizace vyroby v ramci holdingu, kdy dochazi ke specializaci jednotlivych
pobocek na urcity typ vyroby. Toto je velmi podstatné vzhledem K stale stoupajicim
pfepravnim nédkladim a koncentraci koncovych zakaznikli v daném regionu. Spolec¢nost
byla nucena se rychle adaptovat na nové vyrobni postupy a nezvyklou situaci, ktera vznikla
v disledku globalni pandemie koronaviru. Vzhledem k tomu, ze firma ma certifikaci pro
medicinsky primysl, nastal v tomto obdobi o vyrobky obrovsky zajem. Vyrobky jsou
ureny 1 do plicnich ventilatori, jednotek pomahajicich zachratovat lidské Zivoty
a podobné. Vaznym problémem je pietrvavajici nedostatek zaméstnancti na trhu prace.
Tento stav trva jiz n€kolik let a velmi negativné ovliviiuje moznosti dalsiho rozvoje firem.
Zaroven je divodem pro neustdly tlak na zvySovani nakladii na pracovni misto. Tento

problém, se kterym se vedeni spolecnosti potyka, je spojen i s Castou fluktuaci
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zamé&stnancl. Z tohoto divodu byla pravé na této hale vypracovana analyza spokojenosti

zameéstnancl V rdmci této prace. Tato analyza by méla prispét k feSeni této situace.

Dozorci rada

Jednatel spoleénosti Z

Prodej v ramci holdingu | Rizeni dodavatelskéha fetézce Vedouci viroby | | Management kvality | Rizeni zdroji

Planovani wroby | Podpora nakupu MontdZ hala 1a4 ] | Podpora kvality ] Finance/controlling

| MontaZ hala 2 a 3 |

Logistika / sklad | Péce o vyjrobky | | Rizeni lidskych zdroji

MontaZ hala 5

| MontaZ hala 6 - nové oddéleni |

Udriba / automatizace

Obrazek 7: Organizacni struktura spolecnosti Z

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich material spole¢nosti Z

V nasledujici kapitole jsou podrobné analyzovany jednotlivé faktory, které
vyznamné ovliviiuji spokojenost zaméstnanct spolecnosti Z. Tyto faktory koresponduji

s ptedchozi literarni resersi, ve které jsou podrobnéji popsany.

3.1 Pracovni prostiedi vyrobniho oddéleni spole¢nosti Z

Pracovni prostfedi ve vyrobnim oddéleni neni nijak specialné rozdéleno. VSechny
pracovni linky jsou soustfedény v jedné pracovni hale, kterd ma pouze nckolik uzavienych
mistnosti, v nichz operuje mistr, ¢i ve kterych se nachazi specializovana vyroba. Hala je
konstruk¢éné usporadana tak, aby do ni pronikalo ze vSech stran co nejvice ptirozeného
svétla. Pti vyrobé malych Casti vyrobki, jejich kontrole a nastavovani konecnych méteni je
toto velkou vyhodou. Vyrobni linky jsou sefazeny kontinudlné¢ v ramci logicnosti
vyrobnich postupt. Timto se zamezuje nadbyte¢nosti pohybl a vyrobnich cest. Tento
systém je urcovan podle principu §tihlé vyroby, nazyvany také Lean systém. Jeho vyhodu
je moznost analyzovat nejslabsi mista vyroby a zlepSovat je pro maximalni uspokojeni
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pozadavku zakaznikl. Jedna se o skupiny opatfeni v ramci zkraceni vyrobni doby produktu
a jeho dodani v bezvadné kvalit¢ za minimalni naklady. Vyhodou tohoto systému je
eliminace neshodnych vyrobki a vyhnuti se plytvani, aby se dosahlo maximalni
rentability. Zaméstnancim se timto zjednodusSuje piehlednost vyroby, jednotlivé kroky

jsou vnimany pozitivnéji a maji ptimy vliv na spokojenost zaméstnancti.

Kazdy pracovnik ma svoji pracovni pozici, ktera se méni pouze pii pirechodu na
jinou zakézku, €i pfi prestavbé vyrobni linky. Samoziejmosti je nastavitelnd zidle, kterou
disponuje kazdy, kdo ji pfi své praci nezbytné potiebuje. Jednotliva pracovisté jsou
pfizplisobena platnym normam o bezpecnosti a zdravi pracovnikd pii praci. Nékteré
pracovni postupy vyzaduji specializované pracovni pomucky. Pokud nejsou dostupné
pfimo na pracovisti, vzdy jimi disponuje mistr. Jedna se napiiklad o bryle pro drobné
svafeni nebo rukavice pro manipulaci s chemikaliemi. Daéle spole¢nost umoziuje
v urCitych situacich vyuziti sluchatek, a to kvili nadmérnému hluku, ktery vydavaji
specialni pfistroje. Tento postup vSak neni zcela jednotny, nebot u nekterych ptistrojl je
dulezité i zapojeni sluchu, naptiklad kvili sledovani probihajiciho kroku stroje, ¢i jeho
mozné poruchy. Na pracovisti plati ptisny zakaz konzumace jidla kvili udrzovani Cistoty
na pracovisti a piipadné kontaminaci. K témto G¢elim zaméstnancim slouzi jidelna,
rozdélena na oblast s kantynou a kavovym koutkem, nebo Satny, jeZz jsou oddéleny od
vyrobni haly. Mezi jednotlivymi halami se nachazeji oteviené plochy, tzv. atria,
a zamé&stnanci je vyuzivaji k traveni prestavek na cerstvém vzduchu. Spolecnost nema
jasné definovany pracovni odév, ale vétSina zaméstnancl svilj pracovni odév ptizplisobuje
pracovnimu ukonu. U nékterych pracovnich operaci je nutny ochranny oblek, predevSim
proti uSpinéni nebo propaleni pfi svafeni. Celd vyrobni hala je také plné klimatizovana
aumozinuje udrZzovani stile teploty a spravnou cirkulaci vzduchu. Tento systém je
uzavieny a vyuziva se rekuperacnich jednotek. Timto se zaruCuje Uspora energii na

vytapéni.

Spolecnost Klade velky diraz na ekologii. Snazi se vyuzivat veskeré zdroje, které
lze pouzit na usporu energetickych nakladi. Jedna se naptiklad o nizkoenergetické
zarovky, chytré Zaluzie vyuzivajici optimdlni kombinaci denniho a umélého svétla
a podobné. Ve spolecnosti je zavedena vlastni Cisticka odpadnich vod. Stim souvisi
I pouzivani ekologickych Cisticich prostiedkt. Dale dochazi k vyuzivani recyklovani
materidlu. Na kazdé hale jsou vzdy umistény kontejnery na tfidéni odpadu, které jsou

pravidelné€ vynaSeny a udrzovany.
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Kazdy novy zaméstnanec musi projit zdravotni prohlidkou. Spole¢nost ma ze
zakona danou povinnost mit svého doktora, ktery provadi vstupni lékaiskou prohlidkou
a uréuje, zda je pracovnik zpusobily k vykonu prace. Nasleduje Skoleni o bezpeénosti

prace, jez je jednotné pro celou spolecnost a je nezbytnou soucasti pii ptijmu pracovniki.

3.2 Work-life balance ve spole¢nosti Z

Spole¢nost Z od svého zalozeni klade stale vétsi diraz na work—life balance. Tento
faktor sleduje soundlezitost mezi pracovnim a soukromym zivotem. Spolecnost si
uvédomuje, ze pracovnik, ktery je spokojen v soukromém zivoté, mlze pifendset tento

pocit i do pracovniho prostiedi.

Spolecnost Z nabizela v minulych letech mnoho aktivit, které neptimo souvisely
s vykonem prace, a zamétovaly se praveé na spokojenost zaméstnanci mimo mista vykonu
prace. Mezi hlavni ¢innosti patii napiiklad organizace spole¢nych vylett, na kterych
mohou pracovnici travit ¢as jednak srodinou, jednak s piateli z pracovniho kolektivu.
Urcitou specializaci spolecnosti Z je spoluprace na hudebnich festivalech. Tato spoluprace
spociva v poskytovani dotovanych vstupenek na veskeré hudebni festivaly v Libereckém
kraji. Tyto vyhody jsou v poslednich letech stale ¢ast&jsi a spole¢nost Z zvazuje i zavedeni

urcitého druhu sportovnich dntl, na kterych by si zaméstnanci mohli zadarmo zasportovat.

Vsechny tyto aktivity byly hojné vyuzivany ptfed nastupem pandemie covid-19.
S jejim postupem veskeré aktivity souvisejici s work-life balance ustoupily do pozadi,
nebot’ byly orientovany zejména na hromadné akce, které byly po dobu pandemie vladou
Ceské republiky zakazany. Jejich absence je jiz po roce patrna na celkové pracovni
atmosféie a zvySené mife stresu a uzkosti zaméstnancti. Lidé ve vyrobnim oddé€leni jsou
vice izolovani a maji strach o své zdravi. Spolecnost si je této skute¢nosti védoma a snazi

se pracovniky co nejlépe ochrénit.

3.3 Pracovni napli a normovani prace ve spole¢nosti Z

Pracovni napln je casto individualni. Pracovnik provadi takové ukony, které jsou
pravé potieba vykonat v ramci obdrzenych zakazek. Prace na jednotlivych operacich je
normovana a ztohoto predpokladu vychdzi také odmeénovani. Normy jsou nastaveny
globalné a jejich zména je zalozena na principu dlouhého sledovani jednotlivych procest
vyroby, jejich vyhodnocovani a normovani podle pfedem stanovenych kritérii. Pro vétSinu
zaméstnancl je skuteCnost, ze je jejich prace predem znormovana, spiSe demotivujici,
jejich pracovni vykon se ale odviji od miry zkuSenosti a dovednosti. Spole¢nost nabizi na
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urcity druh prace garance piijmu, ¢ili doplaci minimalni pozadavek na splnéni normy. Tato
skute¢nost velmi napomaha pii adaptaci novych zaméstnancii. Ti nejsou tolik pod tlakem
kvali dodrzeni normy, ale snazi se svoji praci lépe poznat a soustfedit se na kvalitu
vyrobkl, nez na jejich kvantitu. VétSina pracovnich tikkont ma vyvazenou normovanost, ale
nékteré maji normu téméf nesplnitelnou. Toto se stdva pii zavadéni novych vyrobnich
postuptl, kde nejsou zcela znamy schopnosti pracovnikii a efektivnost vyrobniho zatizeni.
Tento aspekt muize byt ¢asto frustrujici, nebot’ ani zkuSeni zaméstnanci nejsou schopni
pInit normu, a tim je degradovano jejich mzdové ohodnoceni. Toto se ale spole¢nost snazi
okamzité fesit pfenormovanim dotenych vyrobnich operaci. Spole¢nost ale také musi brat
zietel na celkové kalkulace vyrobkl, do nichz jednotlivé operace spadaji. Musi byt

zarucena celkova vyrovnanost nakladl s moznostmi uplatnéni vyrobku na trhu.

3.4 Zaméstnanecké vyhody spolecnosti Z

Zaméstnanecké vyhody tvoii skupinu opatieni, ktera zaméstnavatel poskytuje, aby
vytvotil pro své zaméstnance lep$i misto pro vykon prace a zajistil jim co nejvétsi
spokojenost. Tyto vyhody slouzi k osobnim potfebam zaméstnancli a pocit, ze je o né
pecovano, prispivd oddanosti firm€ a jejich spokojenosti. Nékteré vyhody musi byt
zajiStény ze zdkona, ale zbytek vyhod zaméstnavatel nabizi sam, aby zajistil
konkurenceschopnost na trhu prace. Zaméstnanecké vyhody maji penézni, psychologickou
¢1 hmotnou podobu. Pfi vybéru zaméstnani jsou tyto aspekty jednim z kli€ovych atributt.

UdrZzovani konkurenceschopnosti v této sféfe je velmi narocné a problematické

(Armstrong, 2009).

Spole¢nost Z nabizi velkou fadu zaméstnaneckych vyhod a snazi se drzet krok
s nejmodernéj$imi trendy pro dodrzeni konkurenceschopnosti a atraktivity. Nekteré
benefity jsou rozdéleny podle jednotlivych oddéleni, jiné jsou spole¢né pro celou

spole¢nost.

3.4.1 Penzijni ptipojisténi

Penzijni ptipojisSténi nabizi spole¢nost vSem svym zaméstnanclim. Jednd se o 3 %,
ktera spolecnost prispivd zaméstnanciim na penzijni ticet. Tato 3 % se vypocitavaji z hrubé
mzdy, jez se pocitd podle skutecné odpracované prace U vyrobnich zaméstnanci nebo
podle sjednané ¢astky hrubé mzdy u nevyrobnich zaméstnanci. Maximalni vyse ptispévku
se odviji dle zdkona o danich z ptijmi a nyni je limitovana ¢astkou 50 000 K¢ ro¢né. Tento

benefit je fizen centrdlné, coz znamend, ze urcitou podobu tohoto benefitu nalezneme
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v kazdé dcefiné spoleCnosti, pod kterou tato spoleCnost spada. Jediny rozdil je
vV podminkdch udéleni benefitu a jeho vysi. Spole¢nost Z ma za podminku minimalni
odpracovanou dobu v délce jednoho roku. V naslednych letech jsou zaméstnancum
prispevky jiz vyplaceny. Dals§i podminkou je, Ze si zaméstnanci musi sami prispivat
minimalni ¢astku 100 K¢/mésicné. Timto benefitem spolenost dava najevo, ze ji zalezi na
budoucnosti svych zaméstnancli a ze se zajimé o jejich finan¢ni situaci pii odchodu do

dachodu.

3.4.2 Stravovani

Spole¢nost Z zajistuje ptispévek pro zaméstnance do maximalni vySe dle platného
zakona. Nyni tato dotace &ini 55 % z nominalni ceny stravného (Cesko, 1992). V praxi to
znamena, ze si zaméstnanci mohou potidit obéd za 37 K¢&. Ve spolecnosti je zfizena
zavodni jidelna s vydejnim okynkem. Kazdy zaméstnanec si mize den pfedem objednat
obéd skrz obédové listky. Vydej obédl je rozdélen do nékolika Casovych intervalll a na
jednotlivé vyrobni haly, aby nedochédzelo k hromadéni zaméstnancti. Obédy jsou dovazZeny
externi spolecnosti kazdy den a zaméstnanci maji moznost vybéru ze tii hlavnich jidel.
Jedno jidlo je vzdy leh¢iho charakteru, jako naptiklad zeleninovy salat, coz je preferovano
predev§im zenami. Ke kazdému jidlu je nabizeno bud’ ovoce, nebo maly dezert. Pokud
zaméstnanci pracuji na dvousménny provoz, jidlo je jim zavikovéano do specidlnich misek

a ulozeno do chladnicky. Nésledné si ho mohou ohtat v ramci prestavek na jidlo.

Spole¢nost pronajima své prostory externi firmé pro provozovani kantyny. Kantyna
je zaméstnanci hojné vyuzivana, a to predevS§im o prestavkach, kdy si kupuji svaciny.
Jedna se o rliznorody sortiment, ktery je obménovan na zakladé pozadavkl zaméstnanct.
Dale jsou Vv celé spole¢nosti umistény nadoby na vodu, ze kterych si mohou zaméstnanci
zadarmo nacepovat pitnou vodu. Stravovaci a pitny rezim je pro pracovniky velmi dilezity

a absence tohoto benefitu by byla jednou ze zakladnich chyb spole¢nosti.

3.4.3 Flexibilni pracovni doba

Spole¢nost ma standardni pracovni dobu v trvani 40 hodin/tyden. Tato pracovni
doba je platnd pouze pii jednosménném provozu. Pokud ma pracovnik sjednanou
sménnost, Cili dochazi na odpoledni a nocni smény, je pracovni doba zkracena na
37,75 hodin tydnég, respektive 37,50 hodin tydné. Spolec¢nost nabizi mimo zakonného
pfispévku za nocni sménu, jenz ¢ini 10 % primérmého hodinového vydélku, taktéz

mimoiadny pfispévek ve vysi 50 K¢ na hodinu. Timto se spolecnost snazi vyrazné
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finanéné¢ odménit tyto zaméstnance vzhledem k naro¢nosti prace v noci. Odpoledni sména
neni z hlediska zakona nijak zvyhodnovana, ale spolecnost nabizi i zde piispévek ve vysi
20 K¢/hodinu. Tento benefit se snazi zaméstnance motivovat k dochazeni na jiné nez ranni

smény.

Z diavodu vétsiho podilu zaméstnanosti zen zavedla spole¢nost novy benefit, jenz
nabizi moznost zkraceného ivazku na 35 hodin tydné. Tohoto benefitu vyuzivaji zejména
zameéstnanci (zeny), ktefi maji malé déti. Pfichod do préace je jim umoznén az na sedmou
hodinu ranni. Divodem je, ze nemaji moznost odvést své dit¢ do Skolky dfive a nemohou
se 0 n¢j jinak postarat. Tato moznost je hojné¢ vyuZzivana a osobné¢ se domnivam, Ze je
mnoha zaméstnanci vitdna. Toto gesto je ze strany zaméstnavatele vstiicné a zaméstnanci

tak citi, ze vedeni zalezi i na jejich osobnim zivot¢.

3.4.4 5 tydni dovolené

Mezi dalsi zaméstnanecké vyhody patii 5 tydni dovolené. Tento benefit neni nijak
unikatni, nebot’ jej nabizi drtiva vétSina podniku, ale nelze jej opomenout. Ze zakona jsou
povinné 4 tydny dovolené. Spolecnost Z nabizi 5 tydnii dovolené az po 5 letech, béhem

nichZ jsou zaméstnanci nepretrzit¢ v pracovnim pomeru.

3.45 Ro¢ni prémie

Ro¢ni prémie jsou vyplaceny témet kazdy rok a hlavnim faktorem vyplaceni ro¢nich
prémii je vysledek hospodatfeni za dany rok. Zpravidla se vySe vyplacené prémie blizi 100
% mzdy daného zaméstnance, ale obCas se tato castka mulzZe zvysit, ¢i snizit. Toto
rozhodnuti je Cist¢ v kompetenci jednatele spolecnosti a zavisi mimo daného vysledku
hospodareni i na kvalité prace, splnéni terminti, zmetkovosti a celkovém vykonu vyrobniho

oddéleni.

S NA

Tyto prémie jsou vyplaceny vZdy na konci kalendainiho roku a piedstavuji odménu
za vykonanou préci v daném roce. Toto gesto mohou zamé&stnanci vnimat jako ndpomocné
zvlasté v obdobi vanoc¢niho Casu, ve kterém ma mnoho domacnosti vyssi vydaje. Tim, Ze je
spolecnost odméni, se u nich vytvaii pocit, ze jim spolecnost napomaha. Zaroven se
zvySuje oddanost ke spolecnosti a motivace zaméstnanct ke zvySeni produktivity prace

v dal$im roce.
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3.4.6 Jazykové kurzy

Spolecnost Z nabizi také moznost jazykovych kurzi, které probihaji ptimo v dané
pobocce. Tento benefit neni nabizen vSem zaméstnancim vyrobniho oddéleni, ale pouze
mistram. Jelikoz se jedna o Svycarskou spole¢nost, je zde kladen velky dlraz na znalost
némciny. S nartistajicimi poc¢ty pobocek po celém svété se také zvySuje narok na znalost
angli¢tiny. Nékteré programy, které jsou vyuzivany ve vyrobnich zafizenich, se prekladaji

Z némciny do angliCtiny, a tim se zvySuje pozadavek na znalost daného jazyka.
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4  Zjistovani spokojenosti zaméstnanci

Spolecnost Z zacatkem minulého roku realizovala fizi se slovenskou pobockou, jak
jiz bylo zminéno Vv kapitole 3. Tato fize zpusobila obrovsky nariist poctu zakazek a ve
velmi kratké dobé byla zapotiebi adaptace na tuto zménu. V pribéhu roku se
spolecnost Z potykala s vysokou fluktuaci zaméstnancti a pfipominek z fad zaméstnancu
0 nespokojenosti v nové vzniklém vyrobnim oddéleni. Spole¢nost Z nerealizovala zadny
priazkum spokojenosti zaméstnancti v tomto noveé vzniklém oddéleni a z toho divodu byl

vypracovan pruzkum spokojenosti zaméstnancti v ramci této prace.

Pti zjistovani spokojenosti zaméstnanct se velmi Casto pouziva dotaznikové Setfent,

které bude vyuzito i v této analyze spokojenosti. Dotaznik piedstavuje pruzkum, ktery

vvvvvv

kanal, ktery umoznuje ¢astecnou komunikaci mezi zaméstnanci a managementem. Pro
management je toto Setieni velmi dilezité, nebot’ mu poskytuje zpétnou vazbu a informuje
o aktualni situaci v podniku. U dotaznikového Setfeni je velkym uskalim anonymita
a ochota zaméstnanct k vyplnéni. Toto je potieba brat v potaz pii vypracovavani otazek,

zaroven je dileZité se soustiedit se na formu dotazovani.

Dotaznikové Setieni bylo na zéklad¢ analyzy faktorti rozdéleno do péti zékladnich

oblasti, které si spole¢nost piala vytvofit (viz pfiloha 1). Mezi tyto oblasti patfi:

e prace - pracovni ndpln, prace a volny ¢as, vykon prace (viz. Obrazek 8),

e firemni kultura - spoluprace ve spolecnosti a zapojovani zameéstnancd,

e Vedeni - pfimy nadfizeny a vedeni spole¢nosti,

e podpora zaméstnanci - odménovani a atraktivita,

e 0sobni hodnoceni.
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1. Prace

= viibec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Pracovni napli

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
1) Moje prace odpovidd mym profesnim zaJmuUm .........cccoeceeeeeevemeeeeeeeec e |1 [ . [3 | ]; [5 [7 IS L [m ‘Qm
2) Pfi mé praci mohu uplatnit své znalosti @ SChOPNOSt .c...cceeeerercrereres e | J l [ | [ l [ { [ ‘ D

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
3) Pfimé praci mé zadané ukoly motivuji | J l [ I [ l [ l [ ‘ D
Prace a volny as
4) Moje pracovni situace (pracovni doba, pracovni misto, pribéh prace) s s s 6o s s e

mi umoZnuje sladit praci a SOUKIOMY ZIVOT ... | J l [ I [ l I { [ ‘ D

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
5) Mdm dostatek Casu, abych vyfidil/a své GKOIY ..o LITTTITTT T D
Vykon prace

1 23 4 5 67 B 9 10 Nevim
6) Pfi své praci mohu navrhnout podnéty pro zlep3eni vykonu prace...........ccceeee... |1 I - [J I.._ ] [6 [7 L Ig lm |L;|n
7) Vmém pracovnim prostiedi funguji pracovni postupy a normy .........ccccceveveveeeen. | I [ [ ] [ [ [ I l | lil

1 2 3 4 5 67 8B 9% 10 levim
8) V mém pracovnim prostiedi jsou dané normy splnitelNé .........coovervenrrcinscnnens | | [ | ] [ [ | | I | D

Obrazek 8: Ukazka dotaznikového Setreni z oblasti Prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiprava dotazniku je velmi naro¢na a je potieba si pfedem promyslet nejen otazky, na
které se ptame, ale i to, za jakym tc¢elem je dotaznik sestaven. Dal$im dilezitym krokem
je samotna interpretace vysledkd. Vysledky musi byt jednoznaéné a dobte srozumitelné,
aby vedeni mohlo vysledky zpracovat a dale s nimi nakladat. Vysledkem Setfeni by mélo

byt vypracovani navrhu na zlepSeni v nejdilezitéjsich oblastech.

4.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo v ramci bakalafské prace vytvoieno na zaklad¢é rozhovoru
s vedenim spolecnosti Z a bylo realizovano tc¢elové na nové vzniklé vyrobni oddé€leni
spole¢nosti. Jak jiz bylo zminéno, toto oddéleni vzniklo fuzi s jiz zaniklou pobockou na
Slovensku. Toto oddéleni se jiz od pocatku potyka s problémy, a to zejména s vysokou
fluktuaci zameéstnancli, neschopnosti plnéni norem a celkovou nespokojenosti
zaméstnancu. Pravé tyto divody byly zahajovacim krokem k vytvotfeni analyzy ohledné

spokojenosti.

Pred sestavenim dotaznikového Setfeni bylo potieba stanovit cile daného Setfeni ve
spolecnosti Z. Mezi né pattilo zejména zjistit pficinu vysoké fluktuace zameéstnanci. Tento
problém je pro spolecnost zasadni, nebot’ pracovni postupy, které jsou provadény v novém
oddéleni, jsou velmi technicky a logisticky naroné a vyzaduji velké mnozZstvi ¢asu na

adaptaci a nauceni se daného postupu. Dalsim cilem je vyhodnotit celkovou spokojenost
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a zjistit, na jaké aspekty se mé spoleCnost Z v ramci spokojenosti zaméfit a popiipadé

vylepsit.

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Hlavni ¢asti dotaznikového byly navrzeny spolecnosti a autorovym ukolem bylo
ptipravit dané otazky dle zadanych okruhti. Dotaznik byl vytvofen v platform¢ Microsoft

Word, nebot’ byla zapotiebi papirova forma dotazovani (viz pfiloha 1).

Dotaznik se sklada celkove z 37 otazek, které jsou definované dle zadanych okruhii
a snazi se pokryt veskeré dulezité aspekty, které jsou spojené se spokojenosti zaméstnanc.
K vyhodnocovani jednotlivych otazek je pouZzita Skala od 1 do 10, kde 1 znamena, ze dany
respondent viibec nesouhlasi s otdzkou, a naopak 10 znamena, Ze¢ naprosto souhlasi.
U kazdé otazky je také pfipojena moznost ,,nevim® pro piipad, Zze by se néktera z otazek
zdéala nesrozumitelna, ¢i dany respondent nebude moci odpovédét (viz obrazek 8).
Z dlivodu tohoto rozdéleni bude pfi vyhodnocovani hlavni veli¢inou praimér dané otazky.
Tento primér bude vyjadfovat primérnou hodnotu odpovédi a podd jasny obraz
srovnatelnosti s ostatnimi otazkami. Dalsi veli¢inou, ktera bude slouzit k vyhodnoceni, je
median neboli stfedni hodnota odpovédi. Zavedeni medidnu umozni eliminaci velmi
odlehlych hodnot, které se na Skdle od 1 do 10 mohou casto vyskytovat. Pro lepsi
prehlednost grafického vyjadfeni je také kazda otazka rozdélena do tfi segmentli. Prvni
segment udava cetnost odpoveédi na skéle od 1 do 5, druhy segment udava cetnost od 6 do
8 a posledni od 9 do 10. Toto rozdé€leni bylo vytvofeno dle proporcionalné stejnych pocti

odpovédi a slouzi pouze k lep$i vizualni interpretaci.

Dotaznik byl dne 1. 2. 2021 piedlozen mistrovi vyrobniho odd¢leni, ktery roznesl
dotaznik vSem pracovnikiim ve vyrobnim oddé¢leni. Pracovnici méli moznost do 12. 2.
2021 vyplnény dotaznik odevzdat a z 61 pracovnikii jich 50 tak ucinilo. Jedna se
0 navratnost 82 %, coz povazuji za velmi dobrou navratnost vzhledem K situaci ohledné
pandemie covid-19 a s tim spojenou absenci nékterych zaméstnancut, ktefi bud’ pobiraji
osSetfovné, nebo jsou v karanténé. Zaroven se miiZze jednat i o urcité gesto smérem
k vrcholovému managementu, nebot’ takto vysoka navratnost odpovédi muze rezonovat
0 nespokojenosti v tomto vyrobnim zafizeni, kterou pocituji i samotni zaméstnanci.
Dotaznik byl podan papirovou formou, nebot’ témét nikdo na pracovisti nema pfistup
Kk pocitaci a sbér dat elektronickou formou by byl velmi slozity. Dulezité bylo také

zachovat anonymitu dotazovanych. Zachovani anonymity je velmi zdidraziiované jiz
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V dotazniku, ale je zapotfebi tuto anonymitu zachovat také pii samotném odevzdavani.
Odevzdavani probihalo schrankovou formou, ¢ili kdyz zaméstnanec dotaznik vyplnil, mohl
ho kdykoliv odevzdat do pfedem urcené schranky, kterou spole¢nost vyuziva na piipadné

anonymni dotazy.

Z 50 respondentq, kteii odevzdali dotaznik, bylo 35 Zen a 15 muzi. Primérny vék

respondenta je 43,3 let.

4.2.1 Podminky prace

Prvni z péti vyhodnocovanych ¢asti je ¢ast, kterd se zabyva otdzkami tykajicimi se
podminek prace, zkracené pouze ,,prace”. Podminky prace jsou nedilnou soucasti kazdého
jak vyrobniho, tak nevyrobniho podniku a stavaji se podstatnou ¢asti spokojenosti
zaméstnancl. Na toto téma bylo v dotazniku sméfovano celkové 11 hlavnich otazek, které
byly dale rozdéleny do 4 menSich podskupin (viz obrazek 9.). Prvni podskupina
obsahovala otazky tykajici se pracovni napln¢. Jedna se o prvni 3 otazky, konkrétné o ty,
které zjiSt'uji, zda prace odpovida profesnim z4jmlim, zda mohou zaméstnanci uplatnit své
znalosti pti vykonu préace a otazka ohledné motivovanosti zadanych ukolt. U prvnich dvou
otazek je primérna hodnota odpovédi vesmés podobna, a to 65,1 %, respektive 66,8 %.
Median odpovédi je u obou otazek totozny na hodnoté 7. Z této podskupiny lehce vy¢niva
otazka ¢islo 3, kde primérna hodnota odpovédi vystoupala na hodnotu 77,35 %, a median
vzrostl na 8. Tento vystup vypovida o dobré motivovanosti zaméstnanct v plnéni danych

ukold.

Druha podskupina je zamétrena na otazky ohledné prace a volného Casu. Otazka ¢islo
4, ktera se tyka sladovani pracovniho a soukromého zivota neboli work—life balance, dava
primérnou hodnotu odpovédi 81,8 % s hodnotou medianu 8. Na otazku cCislo 5 ohledné
dostatku casu na vyfizeni svych kol dostdvame hodnotu 75,2 % a medidn 8. Spolecnost
se V poslednich letech velmi snazi o propojovéani soukromého a pracovniho Zivota a neni

divu, Ze tato podskupina dava takto vysoké hodnoty.

vvvvvv

kvadrant je pro spolecnost podstatny, nebot toto Setfeni je provadéno ve vyrobnim
oddéleni a jiz pfed vyhodnocovanim dotazniku méla spolecnost informace
0 nespokojenosti pravé v této oblasti. Na prvni otdzku, zda pii své praci mohou
zaméstnanci navrhnout podnéty pro zlepSeni, byla hodnota odpovédi primérmé 76,73 %.

Tento vysledek je zaroven nejvyssi dosazenou hodnotou v této podskupiné a mize byt
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zapiicinén i zavedenim schrankového systému, kam mohou zaméstnanci anonymné uvadét
navrhy na zlepSeni. Druhd a tfeti otdzka sméfovala na plnéni normativnich pozadavka
spolecnosti. Na otazku, zda v mém pracovnim prostiedi funguji pracovni postupy a normy,
respondenti v praméru odpovidali s hodnotou 57,8 % a medianem na hodnoté 6. Dalsi
otazka ohledné splnitelnosti norem dopadla jest¢ hife, dokonce nejhiie z celého
dotaznikového Setfeni s primérnou hodnotou pouze 43,4 % a medidnem na hodnoté 4.
Tento obrovsky propad dava jasné znameni, ze nastavené normy jsou jednim z klicovych
zdroji nespokojenosti zaméstnanct. Spravné nastavené normy jsou velmi dulezitou
soucasti pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti. Pokud ¢loveék spravné odvadi svoji
praci, musi za to byt nalezit¢ odmeénén. Vznik frustrace pfi neschopnosti dodrzeni norem
anasledné snizeni odmény vede K vysoké nespokojenosti a muize mit za nasledek

I vysokou fluktuaci zaméstnanci.

Posledni podskupina zastava otazky z oblasti pracovisté. V této podskupiné se
hodnota primérnych odpovédi pfiliS nelis$i a ddvd znameni, Ze zaméstnanci jsou
S pracovisttm pomérné spokojeni. Prvni otazka tykajici se dobie zatizené¢ho pracoviste
vySla s primérem 71,8 % a medianem 7. Druha a tieti otazka, kde jsou respondenti tazani
ohledné zabezpeceni potfebnych pracovnich podminek a bezpecnosti pracovniho prostredi,
vysly témet shodné s primérnou hodnotou 79 % a 78,4 % s totoznou hodnotou medianu 8.
V otdzkach ohledné zabezpeceni pracovisté a bezpecnosti prace jsou respondenti z veétsi
¢asti spokojeni, nachazi se zde pouze mensi rozpor ohledné zatfizeni pracoviste. Ten muize
byt zapti¢inén vznikem nového vyrobniho oddéleni a obcasnou absenci, ¢i nedostatecnosti

pracovniho vybaveni.
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Zdroj: vlastni zpracovani

prace a splnitelnosti téchto norem. Ve tietim kvadrantu respondenti odpovidali primérné
s hodnotou 59,31 %, coz je nejhorsi vysledek napfi¢ vSemi kvadranty. Na druhou stranu Si
spolecnost velmi dobte vede k oblasti work-life balance, ve které respondenti odpovidali
v priméru 78,5 %. Celkova hodnota z prvni ¢asti dotaznikového Setfeni nazvana ,,prace”

vySla v priméru 70,31 %, cili je zde bezpochyby urcity prostor pro zlepSeni a navrh
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novych opatieni, kterd budou mit za nasledek zvySeni spokojenosti zaméstnancu.

4.2.2 Firemni kultura

Tato cast se sklada celkové ze 7 otazek, které jsou déale rozdéleny do dvou menSich

podskupin. Prvni skupina je zaméfena na spolupraci ve spole¢nosti a druha na strategii

podniku a zapojovani zaméstnanct (viz obrazek 10).
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Na prvni otazku z této oblasti ohledné fungovani spoluprace v pracovnim prostiedi
respondenti odpovédéli v priméru 77,35 % s hodnotou medianu 8. Druha otazka, zda se ve
spoleCnosti zaméstnanci zaméfuji na stejné hodnoty, pfinesla trochu horsi vysledky
S primérem 72,13 % a medidnem 7. Posledni otdzka z okruhu spoluprice ve spolecnosti,
a to otdzka, zda maji zaméstnanci dobré vztahy se svymi kolegy, pfinesla nejvyssi hodnotu
Z této Casti s prumérem 81,4 % a medidnem 8. Tento vysledek ptindsi dobrou zpravu
ohledn¢ vztahli na pracovisti a je zde znat, ze spolecnost sidli v prostifedi venkova, kde si

lidé mozna trochu vice vazi spolecnych vztahti a chovaji se k sob¢ privétiveji.

Druha podskupina v této sekci se zabyva otazkami, které sméfuji na strategii podniku
a zapojovani zaméstnanci (angazovanost). Prvni otdzka, zda znaji zaméstnanci vyznamné
aspekty strategie spolecnosti, vysla S primérnou hodnotou 71,46 % a medidnem na
hodnoté 7. Velmi podobny vysledek ptipadl i na druhou otazku ohledné ztotoZznéni
s firemnim fadem spoleénosti s hodnotou praméru 72 %. Tieti otazka zaméfujici se na
dlouhodobé cile spolec¢nosti dava primérnou hodnotu 81 %. Tento vysledek je ponékud
zarazejici, nebot prvni otazka v této sekci ohledné¢ znalosti vyznamnych aspektl
spole¢nosti je dosti podobna této posledni, ale pfesto je zde znac¢nd variabilita odpovédi.
Posledni otazka, ktera mize byt povazovana za klicovou v oblasti spokojenosti a celkové
ve firemni kultufe, je otazka, zda za svoji praci dostavaji zaméstnanci zpétnou vazbu. Tato
otazka byla ohodnocena primérné 61,2 % s medianem 6. Absence zpétné vazby vede ke
zhorSeni motivovanosti, a tim 1 ke ztraté pracovniho vykonu. Ve vyrobnim odd¢leni miize
byt zp&tna vazba chapana jako splnéni dané normy, ale jiz v pfedchozim Setfeni vyplynulo,
Ze spolecnost ma normy Spatn€ nastavené a velmi obtizné splnitelné. V této oblasti by
vedeni spolecnosti mélo informovat mistra vyrobniho oddé€leni, protoZe on je tim, ktery
travi s pracovniky nejvice Casu a zadava jim dané ukoly. Na stran¢ druhé mize byt
problém Vv nedostatecné komunikaci s vedenim spolecnosti nebo problém s tim, Ze
zaméstnanci nepozaduji zpétnou vazbu napiiklad z divodu vysoké fluktuace a kratké doby

pusobeni ve vyrobnim zatizeni.
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Obrazek 10: Prehled odpovédi z oblasti firemni kultura

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zavérecného hodnoceni z oblasti firemni kultury vyplyva, Ze spolecnost
poskytuje nedostateCnou zpétnou vazbu zaméstnancim. Ostatni vysledky ohledné
angaZovanosti a spoluprace ve spolec¢nosti jsou velmi totozné a neni zde urcity predpoklad
pro zmény. Celkem za tuto ¢ast respondenti odpovidali s primérnou hodnotou 73,79 %,

coz je o 3 procentni body lepsi ohodnoceni, nez v prvni ¢asti ohledné podminek prace.

4.2.3 Vedeni

Tteti Cast Setfeni v sobé zahrnuje otazky tykajici se vedeni spolecnosti. V této Casti se
nachazi otazky ohledn¢ ptimého nadiizeného a vedeni spoleCnosti (viz obrazek 11). Na
prvni dotazovanou otazku, zda jejich nadfizeny dava jasné piikazy, respondenti odpovédéli
primérné 83 % s medidnem na hodnoté 8. Toto svéd¢i o dobré komunikaci pfi zadavani
ukolll anaslednému porozuméni. U dalsi otdzky ohledné oceniovani dobrych vykonil
nadfizenym hodnota priméru odpovédi klesla na hodnotu 77,4 %, a tim se stava nejhtie
bodovanou otazkou z této casti. Zde se da hledat spojeni s udélovanim zpétné vazby
Z ptedchozi ¢asti, kde respondenti odpovidali na nizké urovni, a da se ptredpokladat, ze
absence zpétné vazby vede k mensimu ohodnocovéani dobrych vykonu. Otazka, zda

nadfizeny se zaméstnanci jedna spravedlivé, pfinesla primér odpovédi na hodnoté 85,2 %
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s medianem 9. Tato otdzka dosdhla nejvyssiho ohodnoceni napfi¢ celym Setfenim a je zde
vidét, ze zaméstnanci jsou velmi spokojeni v otazce spravedlivého chovani viéi nim.
Posledni dvé otazky ohledn¢ informovanosti o zménach ve spolecnosti a komunikaci
s vedenim spolecnosti pfinesly velmi podobné vysledky. Prvni zmifovana otazka dava
primérnou hodnotu odpoveédi 81 % a druha 79,2 %. Z téchto odpovédi vyplyva dobra
komunikace vedeni spolecnosti se zaméstnanci, Cili hypotéza o nedostatecné zpétné vazbé
z davodu Spatné komunikace byla chybna. Tyto vysledky jsou diikkazem, Ze 1 dobra
komunikaéni urovenn mezi vedenim spole¢nosti azaméstnanci nemusi vzdy vést

k dostate¢né zpétné vazbé.

Priimérné hodnoceni jednotlivé otazky
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Obrdzek 11: Prehled odpovedi z oblasti vedeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Primérné hodnoceni v ¢asti ohledné vedeni vychazi na hodnotu 81,28 %. Tento
vysledek znaci spokojenost zaméstnanci v oblasti vedeni, at’ uz se jednd 0 zadavani
jasnych tkolt, spravedlivého jednani, ¢i dobrou informovanost a komunikaci. Za zminku
stoji otdzka ohledné¢ ocenovani dobrych vykonl, kde zaméstnanci ddvaji znameni

0 ur¢itém prostoru na zlepSeni.
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4.2.4 Podpora zaméstnanci

Ptedposledni ¢ast ohledné podpory zaméstnancti v sobé zahrnuje dvé hlavni skupiny
otazek. Prvni skupinu tvofi otdzky spojené s odménovanim. Druha skupina se naopak
zaméfuje na atraktivitu zaméstnavatele (viz obrazek 12). Cast ohledné odmétiovéani se
sklada ze 4 otazek. Na prvni z nich, zda mij pracovni vykon je pfiméfené ohodnocen,
respondenti v priméru odpovédéli na hodnoté 68,6 % s medidnem 7. Otazka ohledné
odménovani ve spole¢nosti panuje jiz dlouho a zde se potvrzuje, ze tento aspekt vnimaji
i samotni zaméstnanci. Druha otazka ohledné srovnatelnosti mzdy napfi¢ jinymi
spole¢nostmi dopadla velmi Spatné a piinesla primérmou hodnotu pouhych 53,4 %
a medianem na hodnoté 5. Je ocividné, ze zaméstnanci pocituji rozdilnost platového
ohodnoceni napfi¢ jinymi spole¢nostmi, ale zde nastdvd problém, Ze do oboru
srovnatelnosti spadaji zejména spoleCnosti z oblasti automobilového pramyslu. Tyto
spoleCnosti nabizeji dlouhodobé vysoké platové ohodnoceni a konkurovat témto
spole¢nostem v oblasti platovych vymért miZze mit negativni dopad na spolecnost jako
samotnou. Posledni dv& otazky sméfuji na benefity. Otdzka, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s danymi benefity, pfinesla primérnou hodnotu odpovédi na hodnoté 73,2 %,
a posledni otdzka ohledné motivace danych benefiti 67,76 % se shodnym medianem na
hodnoté¢ 7. Spolecnost se také dlouhodobé snazi nabizet nejnovéjsi trendy v oblasti
benefitil, ale v poslednim roce, kdy veSkeré spolecnosti zasahla krize spojend s pandemii
covid-19, spole¢nost mirné opomijela trendovost benefitii a spiSe se soustifed’ovala na
nabor zaméstnancl.. Je samoziejmé, ze nékteré benefity s pfichodem pandemie témér
vymizely, ale je potieba se zaméfit na nahradu téchto benefiti a stidle nabizet

zameéstnancum néco nového a inovativniho.

Druhou skupinu otazek v této ¢asti tvoii otazky ohledné atraktivity zaméstnavatele.
U prvni otazky, zda panuje dobré pracovni klima ve spolecnosti, byla primérna hodnota
odpovédi na hodnoté 59,4 % s medianem 6. Tento vysledek se da ptisoudit skutecnosti, Ze
celkové ve spole¢nosti nepanuje v soucasné dobé dobré klima. Lidé jsou vice podrazdéni,
jsou vice ve stresu a pod tlakem. Dalsi otazkou je, zda je spoleCnost atraktivnim
zamé&stnavatelem. Zde je primérnad hodnota odpovédi 74,4 % a zda se, Ze zamé&stnanci
spolenost vnimaji jako atraktivnhiho zameéstnavatele. Posledni otdzka ohledné jistoty
pracovniho mista, neboli zda zaméstnanci nemaji strach, ze by ztratili své misto, dava

prumérnou hodnotu 83 %. Pravé u jistoty zaméstnani pracovnici udavali nejvyssi hodnoty
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V celé této Casti a dava to informaci, Ze zaméstnanci odchézeji spise z vlastniho rozhodnuti,

nez ze by byli nuceni k odchodu ze strany vedeni spolec¢nosti.

Podpora zaméstnancu
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Obrazek 12: Prehled odpovedi z oblasti podpora zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani

Cast ohledné podpory zaméstnancti dosihla absolutng nejniz§iho primérného
hodnoceni napfi¢ celym dotaznikem. Tato hodnota je pouze 68, 54 % a dava obrovsky
prostor pro zlepSeni. Hlavnimi ¢astmi jsou finanéni ohodnoceni a zaroven srovnatelnost
platovych podminek s riznymi spole¢nostmi. Zde nelze opomenout, Ze spole€nost je
mezinarodni, ¢ili veSkeré zmény provadéné Vv ramci odménovani musi byt v souladu
s matetskou spolecnosti, a neni mozné v kratkodobém horizontu razantn¢ zvysit mzdy.
Dalsi cast se tyka benefiti. Nabizené benefity v dneSni dobé zaméstnanci berou téméft jako
samoziejmost a motivovat je pomoci novych benefitl je velmi slozité. Posledni ¢ast se
zamétuje na pracovni klima. V této oblasti je v dneSni dob& obtizné vytvaiet zmeény,
protoze situace je napjata ve spolecnosti jako celku. Mnoho pracovnikti se dostava do

4

tézkych situaci nejen v pracovnim zivoté, ale také v soukromém, a to se odrdzi i v celkové

atmosfére na pracovisti.
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4.2.5 Osobni hodnoceni

Posledni ¢ésti dotaznikového Setieni je osobni hodnoceni. Tato ¢ast se sklada z péti
otazek, které zjist'uji informace o hodnoceni ze strany zaméstnanct (viz obrazek 13). Na
prvni otazku, zda jsou zaméstnanci ve své pracovni situaci se v§im spokojeni, je pramérna
hodnota odpovédi 78,2 % a median na hodnoté 8. Dalsi otazka, jestli jim zalezi na
budoucnosti spole¢nosti, prinesla podobné hodnoceni na hodnoté 77 % S totoznym
medianem 8. Zde je vidét, ze zaméstnanci vnimaji vyznamné aspekty spolecnosti a jsou
vesmés globalné spokojeni, ale jiz z predchoziho Setfeni vyplynuly oblasti, ve kterych
zamé&stnanci jasné davaji najevo svoji nespokojenost. Dal$i otazka, zda fikaji nazor, kdyz
Jim néco vadi, pfinesla primérnou hodnotu odpoveédi 70,8 % a stala se nejhtite hodnocenou
otazkou v této Casti. Znovu zde nastava otdzka ohledn¢ komunikace vedeni se zaméstnanci.
Ve tieti ¢asti se potvrdila dobrd rovent komunikace, ale absence zpétné vazby a nyné&jsi
vysledek této otazky vytvaii pochybnosti o efektivni komunikaci se zaméstnanci. Dalsi
otazka ohledné doporuceni spolecnosti znamym nebo pratelim piinesla hodnotu 76,12 %
a posledni otadzka, zda se zaméstnanci citi posledni dobou pod stresem, vynesla podle
ptedpokladu primér odpovédi az na 85 % s medianem na hodnoté 8. Tento vysledek se dal
ocekavat a je vidét, Ze zaméstnanci jsou pod enormni mirou stresu. To je z velké Casti
znovu zapticinéno aktualni situaci a ptfedpoklad je takovy, Ze se tato situace postupem casu

bude ¢im dal vice zklidiiovat.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni cast dotaznikového Setfeni dosdhla primérného hodnoceni 77,46 %.
Celkové tato ¢ast nenabizi urcity potencial na pfipadné navrhy na zlepSeni. Jedina otazka,
kterd zde vznikla, je ohledné efektivni komunikace, piesnéji ohledné absence efektivni
komunikace. Co se ty¢e urovné stresu, ani zde nemohou byt podany navrhy na zlepSeni,
nebot’ zvySeni stresu panuje globalné jiz v ramci spolecnosti, a pievedeni stresu i do

pracovniho prostiedi je nevyhnutelna zalezitost, se kterou se potykaji veskeré spolec¢nosti.

4.2.6 Shrnuti zjiSténych vysledki

Z celkovych vysledkti dotaznikového Setieni vyplyva, ze zaméstnanci spole¢nosti
jsou ve vétsin¢ oblasti spokojeni. Mezi tyto oblasti patii work—life balance, BOZP, celkova
firemni kultura, spokojenost s vedenim a celkova spokojenost s praci (viz tabulka 1). Na
druhé strané¢ se zde vyskytly oblasti, v nichz zaméstnanci davaji jasné najevo svoji
nespokojenost. Mezi tyto oblasti patii normovani prace a naslednd splnitelnost téchto
norem. Tento problém panuje ve spolecnosti jiz dlouhodobé a stile pfinasi velkou miru
znepokojeni mezi zaméstnanci. Je jisté, ze tento problém se ve vétsi mife vyskytl po
zalozeni nového vyrobniho oddé€leni, kdy se normy pouze pievzaly z byvalé pobocky
a nijak se neupravovaly. S timto problémem dle usudku autora souvisi i vysoka fluktuace
zaméstnancll v tomto vyrobnim oddéleni. DalSim problémem, ktery se vyskytl v rdmci
dotaznikového Setieni, je fakt, Ze zaméstnanci postradaji zpétnou vazbu. Zpétna vazba je
jednim z klicovych prvkia hodnoceni zaméstnance. Pii absenci zpétné vazby miiZze nastat
frustrace, zda pracovnik vykonava danou praci spravné a vede ke ztrat€¢ motivovanosti pii
plnéni tkold. Zpétna vazba také souvisi s dobrou komunikaci s vedenim spole¢nosti. Zde
bylo zarazejici, Zze dotazovani uvedli, Ze komunikace s vedenim spole¢nosti funguje dobte,
presto se zde nachazi absence zpétné vazby. Divodem miize byt to, ze komunikace neni
dostate¢n¢ efektivni na zakladni trovni naptiklad mezi mistrem a zaméstnancem. Posledni
problém, ktery vyplynul z Setfeni, se tyka finan¢niho ohodnoceni a motivace pomoci
benefitll. Je ziejmé, ze konkurovat spolecnostem z automobilového primyslu spole¢nost
Z nemuze, ale muze uvazovat nad postupnym zvySovanim mzdového ohodnoceni, které

povede k ptijatelné mife spokojenosti v této oblasti.

Za zminku stoji také Spatné vysledKy Vv oblasti pracovniho klima i zvySené hladiny
stresu. Tento problém je spojen s aktualni situaci ohledné pandemii covid-19, ktera zasahla
veskeré vrstvy spolecnosti, a jen té¢zko by se zde dalo nalézt feseni, jak tuto Situaci pomoci
interniho zasahu vylepsit. Nékteré spole¢nosti nabizeji pomoc svym pracovniktim v oblasti

duSevni péce, ale jedna se piedevS§im o spolecnosti s mnohonasobné vétsim poctem
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zamé&stnancl. Ohledné této situace spolecnost Z nabizi jakoukoliv formu osobni
konzultace, ale tento aspekt se neda brat jako forma benefitu, ale spise jako forma lidskosti

a pomoci osobam, které to v této dob¢ vice nez potiebuji.

Tabulka 1: Shrnuti zjistenych vysledkii z dotaznikového Setieni

Spokojeni Méné spokojeni
Work-life balance Normovani prace
BOZP Absence zpétné vazby
Firemni kultura Finan¢ni ohodnoceni
Vedeni spole¢nosti Z Benefity
Spokojenost s praci Pracovni klima
Hladina stresu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Doporuceni

V nasledujici ¢asti jsou pfedstavena doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepSeni

celkové spokojenosti. Tato doporuceni budou posléze piedlozena vedeni spolecnosti

apfipadna implementace nékterych ztéchto navrhit povede K tspésnému zvySeni

spokojenosti (viz obrazek 14). Hlavni doporuceni bude sméfovat na oblast normovani

prace. Je to jeden z hlavnich divodt nespokojenosti zaméstnanct, a tento problém bude

trochu vice zasazen do spojitosti s praktickym vyuzitim.

Normovani prace

Zpétnd vazba

Doporuceni

Finanéni
Ohodnoceni

Benefity

Obrdzek 14: Seznam okruhii pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti Z

Zdroj: Vlastni zpracovani

Normovani prace — jedno z prvnich doporuceni dle piedchoziho Setfeni
musi sméfovat do oblasti normovéni prace. Jedna se piedevSim o Spatné
nastavené normy prace, které zaméstnanci nejsou schopni fadné plnit.
Zavedeni novych norem je velmi zdlouhavy proces a vyzaduje mnoho
a méfeni prace, popiipad¢ chronometrdz. Toto méfeni se da konstruovat bud’
pomoci pfimého méteni, nebo mnohem pouzivanéjsi metodou Casové studie.
Vystupem z tohoto méfeni by méla byt definice normy spotieby Casu, ¢ili
kolik prace odvede zaméstnanec za uréity ¢asovy usek (viz kapitola 2.2.1
normovani prace). Lépe nastavené normy urcit¢ zajisti vétSi spokojenost
zamé&stnancl a spolecnost bude schopna udrzet nové zaméstnance, nebot’ toto

je bezpochyby jednim z divodii vysoké fluktuace.
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Vypocet norem ruénim zptisobem se v dnesni dobé jiz pfili§ nepouziva,
ale pro rychlou ilustraci a predbéznou kalkulaci mize velmi dobfe poslouzit.
Casto pouzivanou metodou je MTM (Methods Time Measurement), ktera
dokaze pii vyplnéni spravnych vstupnich hodnot piedem urcit stanoveny cas
operace. Tato metoda je zalozena na rozclenéni jednotlivych zakladnich
pohybii, které jsou zapotifebi k dané operaci. Dale je kazdému pohybu
piifazena ¢asova hodnota dle tabulek pfedem stanovenych ¢ast a vysledkem
je celkovy Cas operace. (Karbusova, 2013). Existuje mnoho spole¢nosti, které
se specializuji na Skoleni v oblasti zavedeni metody MTM, ¢ili zde nastava
otazka, zda by nebylo vhodné investovat do této metody. Tato metoda je
pouzivana pomoci softwaru. Pro ilustraci se $koleni na toto téma pohybuje od
18 000 K¢ do 24 000 K¢&. Spole¢nost musi vynakladat velké mnoZzstvi ¢asu
na administrativni ¢innost spojenou s fluktuaci zaméstnanci pravé kvuli
Spatné nastavenym normam prace. Také je potfeba piipomenout, ze
normovani prace je uzce spojeno s ostatnimi ¢innostmi podniku, zejména
v oblasti logistiky. Jedna se napiiklad o spravné nastavené objednavaci
systémy do skladového hospodafstvi, které¢ jsou urCovany praveé podle ¢asu

na zhotoveni a poctu vyrobenych kust.

Absence zpétné vazby — zpétnd vazba je velmi dilezity ndstroj, ktery
slouzi k ohodnoceni vykonané prace. Zpétnd vazba mize byt jak negativni,
tak pozitivni, ale je dilezité, aby se vubec né&jakéa vyskytla. Otazka zpétné
vazby je Casto zmifiovana vyhradné u technicko-hospodaiskych pracovniki,
ale dle autorova nazoru je dulezita na kazdé pracovni pozici, a to i ve
objektivnost. Clovék by se nemél posuzovat podle jiné osoby a nedélat
zadné ptredpoklady. Zpétnou vazbu by mél podéavat piimy nadfizeny, nebot’
on je tim, ktery je schopen podat objektivni zpétnou vazbu vzhledem
k vlastnim zkuSenostem. Nejlep$im nastrojem podani zpétné vazby je
komunikace. Z Setfeni vyplynulo, Ze komunikace pracovniki s vedenim
spolecnosti je na dobré urovni, takze zde bude navrhem piehodnoceni

komunikace a vytvofeni vice efektivni a pfimo cilené komunikace.
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Finan¢ni ohodnoceni — dalSi problém, ktery se vyskytl vramci
dotaznikového Setieni, je spojen s finanénim ohodnocenim. Zaméstnanci
nejsou zcela spokojeni v oblasti finan¢niho ohodnoceni v ramci
srovnatelnosti napfi¢ ostatnimi spolecnostmi. Je samoziejmé, ze okamzité
zvySeni mezd nepfichazi v vahu, a jedinym moznym feSenim je
vypracovani dlouhodobého plénu na rast mezd. Tento rast se d&je
| pfirozené v ramci zvySovani minimalni mzdy a S tim spojenych platovych
skupin, ale zaméstnanci by urcité uvitali zvySeni i mimo tuto legislativni
stranku. Dalsi prekazkou miize byt schvalovaci proces v ramci holdingu

spolecnosti.

Benefity — s ptedchozi ¢asti ohledné¢ finan¢niho ohodnoceni velmi tzce
souvisi otazka benefitd. Dle dotazniku je vétSina zaméstnancli spokojena
s aktudlni nabidkou benefitil, ale jiz postradaji benefity nové, které by je
vice motivovaly k vykonu prace. Sikovnym a velmi komplexnim benefitem
muize byt zavedeni tzv. ,cafeteria systému®“. Tento systém umoziuje
zamé&stnancim sbirat urcité kredity pfi stanovenych podminkach vedeni
spolecnosti a dale tyto kredity mohou proménovat v pfedem vybrané
benefity dle vlastnich preferenci. Tato vysoka mira individualizace
navozuje pocit motivovanosti a lepSiho propojeni s vedenim spolecnosti.
Jedinym problémem tohoto benefitu je administrativni naroc¢nost
avzhledem ktomu, ze tuto formu benefitu poskytuje vyhradné externi
spole¢nost, musela by se firma obratit k formé outsourcingu. Dal$im
navrhem v oblasti benefiti je fakt, ze Cast benefitl spole¢né s pandemii
covid-19 vymizela, ale zaméstnanci stale o¢ekavaji urcitou nahradu daného
benefitu. Mezi benefity, které v poslednim roce zcela vymizely, prestoze
v minulosti byly zcela bézné, patii napiiklad poukazky na kulturni akce,
poukazky do fitness center, dny otevienych dvefi, ale i1 jazykové kurzy,
které v nékterych ptipadech nelze provozovat online. Zaméstnanci by
Vv ramci tohoto benefitu mohli dostat ndhrady v penézni podobé v ramci
napiiklad mésicnich odmén, nebo prostfednictvim zvyseni jiz nabizenych

benefitu.
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e ZvySena hladina stresu — Vv poslednim roce pocitil téméi kazdy zvySenou
hladinu stresu, a proto i vysledek, ze lidé jsou v posledni dobé vice pod
stresem, neni nijak zarazejici. V tomto ohledu se da doporucit vytvoieni
urcitého prostoru, kam budou moci lidé pfijit a svéfit se se svymi problémy,
ale dostupnych informaci podobna forma komunikace ve firm¢ jiz panuje
aneni absolutn¢ zadny problém, kdyz zaméstnanec piijde K vedeni
spolecnosti s ur¢itou komplikaci. Poté lze jest¢ navrhnout spolupraci
s externim pracovnikem, ktery se bude specializovat na psychologické
poradenstvi. Zaméstnanci by mohli tohoto c¢lovéka kdykoliv navstivit
a poradit se ohledné svych problémi. Firma musi sama vyhodnotit, zda by
tento typ benefitu byl efektivni, nebot’ vétSina zaméstnanci ma blize
k vedeni spole¢nosti nez k externimu zameéstnanci, a uchyleni se k pomoci

od odbornika je zpravidla az ten posledni krok.

Tyto navrhy budou piedlozeny vedeni spolecnosti Z, které rozhodne, zda budou
nékteré ze vznesenych navrhi implementovany a pomohou ke zlepSeni aktualni situace

V oblasti spokojenosti zamé&stnanci.

59



Zavér

Tato bakalatska prace je ¢lenéna do péti hlavnich kapitol. V prvnich dvou kapitolach
jsou predstaveny teoretické informace tykajici se oblasti fizeni lidskych zdroji
apojednavaji o faktorech, jez ovliviiuji spokojenost zameéstnancti. V nasledujicich
kapitolach byla zkoumana spokojenost zaméstnanct spole¢nosti Z, a zaroven v nich byly
naplnény dva cile prace: analyzovat spokojenost zaméstnanct ve vyrobnim oddéleni a na
zéklad¢ vysledkt z dotaznikového Setfeni navrhnout urcitd opatieni ke zlepsSeni situace

ohledn¢ spokojenosti.

Samotné dotaznikové Setfeni bylo koncepcné rozdéleno do urcitych c¢asti, které
spole¢nost jiz pfedem definovala. Mezi tyto okruhy patii podminky prace, firemni kultura,
vedeni, podpora zaméstnancli a osobni hodnoceni. Jednotlivé okruhy v sobé zahrnovaly

veskeré teoretické poznatky z prvni ¢asti préace.

Kazda z téchto ¢asti je nasledné samostatné vyhodnocena a na konci dotaznikového
Setfeni jsou uvedeny urCité navrhy na zvySeni spokojenosti. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo pét vétSich problematickych sekcei. Jedna se o problémy tykajici se normovani
prace, absence zpétné vazby, finan¢niho ohodnoceni, aktualnosti a motivovanosti benefitt
a Vv neposledni fadé¢ zvySené hladiny stresu. Pro detailnéjsi analyzu a navrh feSeni byla
vybrana oblast normovani prace. Spatné nastavené normy prace a jejich neschopnost
plnéni ze strany zaméstnanct panuji jiz delsi dobu. Pti¢inou tohoto jevu je skutecnost, ze
se spolecnost musela rychle adaptovat na nové vzniklé vyrobni odd¢leni. Tyto Spatné

normy jsou také pfi¢inou vysoké fluktuace zameéstnanct a celkové nespokojenosti s praci.

Zavérem je nutno podotknout, Ze existuje mnoho faktort, které ovliviuji spokojenost
zamé&stnancl, a tato analyza se soustiedila pouze na hlavni oblasti, které spolecnost
definovala. Celkova spokojenost neni zapfi¢inéna pouze témito globdlnimi faktory, ale
muzZe se jednat o malickosti, které nejsou na prvni pohled definovatelné. Také se musi brat
na védomi individudlni pfistup ke kazdému zameéstnanci, nebot’ potieby jednoho
zamé&stnance nemusi uspokojovat jiné. Spole¢nost Z si uvédomuje, Ze spokojenost jejich
zamestnanct je esencialni Casti firemni kultury a vykonnosti. Je si védoma, Ze v nékterych
oblastech jsou zaméstnanci nespokojeni a bylo by zadouci, aby i v obdobi pandemie covid-
19 rozvijela inovativni feSeni a popfipadé vyuzila n€ktery z navrhi, které byly spole¢nosti

ptedlozeny.
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Piiloha 1- Anketa spokojenosti zaméstnanci

Anketa spokojenosti zaméstnanca 2021

Dobry den,

radd bych Vas poprosil o par minut Vaseho ¢asu k vyplnéni dotazniku tykajiciho se spokojenosti
zaméstnancil. Tento dotaznik byl specialn€ vytvoten pro VasSe vyrobni oddé€leni a jeho vysledky
budou slouzit jako podklad k mé bakalatské praci. Dotaznik byl sestrojen za podpory vedeni

spolecnosti za ucelem zlepseni Vasi spokojenosti.
Veskeré vysledky budou pfi zpracovani anonymizovany.

Do jaké miry souhlasite s nésledujicim tvrzenim? Pro své odpovédi prosim pouzijte okénka a
zaktizkujte. Na stupnici od 1 do 10 znamena 1 ,,Viibec nesouhlasim* a 10 ,,Naprosto souhlasim®.
Pokud nemiizete tvrzeni posoudit, zaktizkujte pole ,,Nevim*. U kazdého tvrzeni prosim zaktizkujte

pouze jedno okénko. Prectéte si kaZzdou otizku a poté ihned odpovézte. Va§ prvni dojem je

vvvvvv

1. Prace

1= vlbec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Pracovni napli

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

2) Pii mé praci mohu uplatnit své znalosti @ SChOPNOSH........cccvvveirirciiineirrciene LITTTTT T |D
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Newim

1) Moje prace odpovida mym profesnim zaAJMUm ..........ccerererirereiieneineneeseneeas

3) Pii mé praci me zadané Gkoly MOtIVU T .....ccereriiiiiiiiiiie e [TTTTTTTT |D

Prace a volny Cas

4) Moije pracovni situace (pracovni doba, pracovni misto, pribé&h prace) s h s e s s e

mi umoziiuje sladit praci a SOUKIomy Zivot .........ccceevveiiiniiiiiiiiienas HEEEEEEEEEN

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

5) Mam dostatek ¢asu, abych vyfidil/a své KOy .......ccoeiiiiiiiiiiiiceeee (TTTTTTTITT10]

Vykon price

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

(TTTTTTTTTI0]

6) Pfisvé praci mohu navrhnout podnéty pro zlepSeni vykonu prace .............coe.eee.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

7) V mém pracovnim prostiedi funguji pracovni postupy a normy...........c.eevreneee CITTTTTTITTI0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
8) V mém pracovnim prostiedi jsou dané normy spInitelngé ...........ccocovvrrrrrrirenins (TTTITTTITITTIM]
Pracovis§té

9) Mam dobie zatizené pracovisté (napf. vybaveni nabytkem, osvétleni, C a s a5 e s e 1 e

uroven hluku, vetrani, CiStota).......ccoovviiriiiiciie e |1 |2 ‘3 |‘1 |5 ‘6 L |}3 L |10 |ND

10) Mam potiebné pracovni ProStredKy..........covririuirrireirrieirrieisieierseeeeseeeesseisns (TTTITTTITITTIM]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
11) Pracovisté je bezpetné (potiebné ochranné pomiicky, technické vybaveni)......... (TTTITTTITITTIM]
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2. Firemni kultura

1=vlbec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Spoluprace ve spolecnosti

12) Spoluprace v mém pracovnim prostiedi funguje dobie

13) Ve spolecnosti se zaméstnanci zaméiuji na spoleéné hodnoty

14) Mam dobré vztahy se svymi kolegy

1 2 3 4 5 B 7 8 9 10 Nevim

(TTTTTTTTTI0]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

[TTTTTTTTTI[]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

(TTTTTTITTTI0]

Strategie podniku a zapojovani zaméstnancu

15) Znam vyznamné aspekty strategie spolecnosti

16) Ztotoziuji se s firemnim fadem spole¢nosti

17) V této spolecnosti je kazdodenni prace ur¢ovana dlouhodobymi cili

18) Za svoji praci dostavam zpétnou vazbu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Newvim
............................................. [TTITTTTTTTI[]
1 2 3 4 5 8 7 8 9 10 Nevim
............................................. AR [TTTTIM]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

.................... [(TTITIT 111110

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

3. Vedeni

1= vibec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Pfimv nadfizeny a vedeni spole¢nosti

19) Mij nadtizeny dava jasné piikazy

20) Muj nadiizeny ocenuje dobré vykony

21) Muyj nadfizeny se mnou jedna spravedlivé

22) Vedeni spole¢nosti informuje o dilezitych zménach v podniku

23) Vedeni spole¢nosti ma dostate¢ny kontakt se zaméstnanci

1 23 4 5 6 7 & 9 10 Nevim
[TITTITTITITTI[]
.............................................
............................................. (TTTTTITITTI[]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
............................................. (TITTTIIIT1[]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

........................... ||| “l“‘l:l

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

[(TTTTTTITTTI0]

4. Podpora zaméstnancu

1=vibec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Odmeénovani

24) Muyj pracovni vykon je pfiméfené finanéné ohodnocen

25) Ma mzda je srovnatelna napfi¢ jinymi spole¢nostmi
26) Jsem spokojen s nabizenymi benefity

27) Dané benefity mé& motivuji k lep§imu vykonu prace

2 3 4 5 B 7 8 9 10 Nevim

[TTTTTTTI[]

2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

[ T[]

Nevim

|
[TTTTTTTI[]
|

2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

[TTTTTTTI]
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1=vlbec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Atraktivita zamé&stnavatele

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

28) V této spole¢nosti panuje dobra atmosféra (pracovni KIima) ........ccceevvvrvvvrennne, N \
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim

29) Tato spole¢nost je atraktivnim zamestnavatelem ..........oovrverrireerriennrnennnennns (CTTTTITITII00]

30) M¢ pracovni misto ve spole¢nosti je jisté (nemam strach,

1 2 3 4 5 B 7 8 9 10 Nevim

Ze bych ztratil/a SV€ miSto).....cc.cvvviiiiiiiiiiiiii CTTTTTTTITITI0d

5. Osobni hodnoceni

1=vlbec nesouhlasim 10 = naprosto souhlasim

Osobni hodnoceni
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
31) Ve své pracovni situaci jsem se v8im SPoKOJeny/a........coovvrviriiriniiineniinenenns |l | . ‘3 |£1 |5 _ |7 L L ‘m ‘ND
32) Zalezi mi na budoucnosti SPOleCNOSti.........cevuceiiiiiiiiiiiiiiicci s HEEEEEEEEE
v 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
33) Rikam sviij ndzor, kdyZ mi n8Co Vadi ........ccoeevivereiiiiiicrcreee e [TTTITTITTIT]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Newim
34) Doporuéili byste spole¢nost pratelim nebo ZNAMym...........ccorveevrrieriiennnennns (TTTTTTTITT10]
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nevim
35) Citite se v posledni dObE pod SrESEM ........cerveruiiiiiiiieiiieie e [(TTTTTTTTT] D
Zena muz

Do29let 30-39let 40—49 et 50 -59let 60 leta vice

B7) VBK ooooveossoessosssssss s I

Dé&kuji za vyplnéni dotazniku.
Vysledky dotazniku budou zpracovany v podrobné analyze spokojenosti zaméstnancu.

Mnohokrat dékuji za Vas cas.
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