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Abstrakt

Rizeni lidskych zdrojii je promysleny ptistup k fizeni lidi, kteii jsou v konkrétni
organizaci zaméstnani a pod vedenim managementu pfispivaji svym pracovnim vykonem
k dosazeni cilli organizace. Rizeni lidi je spojeno s personalni strategii a politikou, které maji
dalezitou ulohu v préci s lidskymi zdroji. Na tuto problematiku je zamétena bakalaiska prace.
V kontextu s fizenim lidskych zdrojii se také zabyva kulturou organizace, jejim vlivem na
vykonnost. Na to navazuje analyza fizeni systému odménovani a vliv motivace na vykonnost
zaméstnancl. Analytickd Cast prace je zamétena na priuzkum efektivity fizeni lidskych zdroji
V konkrétnim podniku. Cilem bylo zkouméani celkové miry spokojenosti zaméstnancu. Zjistili
jsme, ze v malém podniku dochdzi béhem dvou let k podstatnym zméndm. Zaroven se
ukazalo, ze se ve firmé zcela zménilo socialni klima i1 vékova struktura zaméstnancu.

Klicova slova
Rizeni lidskych zdrojt, kultura organizace, odménovani, komunikace, motivace.

Abstract

Human resource management is a deliberate approach to managing people who are
employed in a particular organization and under the management leadership contribute to
achieving organizational goals with their performance. Managing people is associated with
personal strategy and policy,which have an important role in working with human resources.
This issue is concerned in thesis. In the context of human resource management also deals
with the culture of the organization and its influence on performance. Thi is followed by the
analysis of management remuneration and the impact of motivation onemployee performance.
The analytical part is aimed at exploring the effectiveness of human resources management
in a particular company. The goal was to study the overall rate of employee satisfaction. We
found out, that in a small business there is a noticeable change within two years. It also turned
up, that the company completely changed the social climate and the age structure of
employees.

Keywords

Human resource management, organizational culture, compensation, communication,
motivation.
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Seznam pouzitych zkratek

Na tuto stranku pfijde seznam pouZitych zkratek.



1. Uvod

1.1 Zaméreni prace

V praci bude vyuzita zkusenost z podnikdni rodinné firmy. Vztah k tématu mi je velmi
blizky, protoze se v analytické ¢asti jedna o prezentaci Cinnosti rodinné firmy. VSichni si
uvédomuji, ze zakladem firmy je lidsky kapitél, ktery je nenahraditelny. Proto zalezi na tom,
aby si ho firma dokézala udrzet a k tomu vytvoftila potiebné predpoklady. Pro fizeni lidskych
zdrojii a jejich rozvoj je nutné mit pfedevsim informace, v prvni fadé predevsim teoretické.
Tyto poznatky umoznuji v dané problematice se zorientovat, vytvofit si vlastni nazor na to, co
je mozné vyuzit v mensi rodinné firm¢, z ¢eho se poucit, jaké teoretické poznatky bude dobré
prenést do praxe. V druhé Casti se prace zabyva analyzou vysledki dvouletého vyzkumu
zaméteného na fizeni lidskych zdroji, na jejich pracovni motivaci, jejich dalsi osobni a
pracovni rozvoj.

Firma, prezentovana v piedkladané praci, uspésné puisobi na trhu od roku 1991,
nejprve jako fyzickd osoba, od roku 2005 jako osoba pravnickd, spolecnost s ru¢enim
omezenym. Zmeénila se pouze pravni forma, nezménil se majitel. Od doby zalozeni ziskal
mnoho zkuSenosti, zejména v fizeni lidskych zdroji. Setkal se s uspéchy, setkal se také
S neuspeéchy, které nelze pficitat imyslu, ale spiSe nedostatku zkuSenosti v nékterych

momentech.

1.2 Vymezeni cili prace

Préace ve firmé&, kterd se zabyva vyrobou vyrobkil denni spotieby, je velmi namahava,
z pohledu hygienickych predpisi velmi pifisn€ kontrolovand a pfitom pro spotiebitele
potiebnd. Zaklad firmy tvofi kvalitni lidsky kapital a zalezi na majiteli, jak tento kapital
dokaze vyuzit, dale ho rozvijet a vytvafet mu podminky pro jeho dal§i rozvoj. Aby bylo
mozné zjistit celkovou Uroven fizeni lidskych zdroja, jsou vytyCeny nasledujici cile. Na
zaklade teoretickych poznatkil zjistit ndzory zaméstnanci prezentované firmy na jejich fizeni
Vv pritbéhu pracovniho procesu, identifikovat silné a slabé stranky tohoto procesu, zjistit
motivacéni faktory a faktory dalSiho rozvoje a odborného vzdélavani zaméstnanct. Na zakladé

zjisténych informaci formulovat navrhy na opatfeni.



1.3 Metody prace
V teoretické casti prostuduji vybér literatury, ktery se dané problematiky tyka. Pro
empirickou ¢ast bude proveden prizkum spokojenosti zaméstnancti dotaznikovym Setienim.

Déle vyuziji vnitrofiremni dokumenty prezentované firmy a konzultace s vedenim firmy.



2. Rizeni lidskych zdroji

2.1 Rizeni lidskych zdroju

Pfi studiu literatury se mizeme setkat s mnoha definicemi formulujicimi pojem lidské
zdroje. Napt. Storey na velmi obecné urovni definuje fizeni lidskych zdroji jako ,,soubor
vzajemn¢ propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie*. (1989, in

Armstrong, 2007, s. 27).

Rizeni lidskych zdrojii se ukazuje jako ,nejmoderndj§i pojeti personalni prace.
Vyznacuje se predevsim tim, ze klade diiraz na strategicky aspekt personalni prace, tj. vénuje
zvySenou pozornost perspektiveé, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile
persondlni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hled4 a navrhuje cesty k jejich dosazeni.*
hodnoti Koubek (2011, s. 14). Lidské zdroje povazuje Armstrong (2007, s. 27) za nejcennéjsi
kapital pomahajici organizaci zvySovat vykonnost a konkurenceschopnost. ,,Rizeni lidskych
zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni toho
nejcennéjsiho, co v organizaci maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i

kolektivné ptispivaji k dosazeni cili organizace.*

Casto se hovofi o posunu tradi¢niho paradigma v chapani fizeni lidskych zdroji a
hledaji se 1épe formulované terminy pro lidské zdroje. Podle mych zkuSenosti se tento termin
v soucasné dobé Casto nepovazuje za nejvhodnéjsi. Pro nékoho miize znit oznaceni lidskych
zdroji trochu pejorativné. Tento moderni pohled vyplyva z nespokojenosti z tradi¢niho
chdpani terminu lidské zdroje jako nakladové polozky. V soufasné dob& maloktery podnik

vnima lidské zdroje jako pouhou nékladovou poloZku v Gcetnictvi.

2.2 Rizeni lidskych zdroju a personalni Fizeni

2.2.1 Uloha personalniho itvaru

Jakékoli fidici ¢innost musi mit sviij cil. To plati také pro fizeni lidskych zdroji. Cilem
je predevsim zajisténi efektivnosti ¢innosti zaméstnancti, aby organizace byla svym vykonem
efektivni a konkurenceschopnd. Hlavni ulohu v fizeni a rozvoji lidi mé persondlni ttvar. Jeho

personalni ¢innost je rozsahla. Zabyva se personalnim planovanim, pfitom spolupracuje
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S jednotlivymi utvary organizace, ziskdvanim a vybérem vhodnych pracovnikd, stard se o
jejich odborny rozvoj, o to, aby v organizaci nedochdzelo k jakymkoli projevim
diskriminace. VSeobecné feCeno, persondlni utvar se starda o vSechny zalezitosti, které se
tykaji pracovnépravnich vztahti. K uloze personalistt v organizaci Ulrich (2009, s. 44)
konstatuje: ,,Personalisté museji plnit jak operativni, tak strategické role; museji byt dozorci,
kontrolory i partnery; a museji piebirat odpovédnost jak za kvalitativni, tak za kvantitativni
cile, a to jak kratkodobé¢, tak dlouhodobé. Aby personalisté piidavali hodnotu ke své stale
dokonce paradoxni role.” Organizace, ktera uspeSné fidi lidské zdroje, ma strategii fizeni

lidskych zdrojl zpravidla velmi dobfe provazanou s celkovou strategii.

Ve zkoumané firm¢ Reznictvi Libor Srol, s.r.0. je vykondvana persondlni ¢innost

majitelem firmy. Provadi veskeré personélni planovani v podniku.

2.2.2 Uloha manaZera

Nezastupitelnou tlohu v fizeni lidskych zdroji v organizaci maji manazeti bez ohledu
na to, na kterém stupni fizeni ptsobi. Vrcholovi manazefi (TOP manazefi) maji zodpoveédnost
za celkovou Cinnost organizace, kazdy za svlij usek. Podminkou je nutnd spolupriace mezi
vSemi, neprosazovani pouze svych pracovnich z4jmu, ale prosazovéani zajmi celku. Druhou
skupinu tvoii stfedni manazefi. Ti jsou v organizaci nejpocetnéj$i skupinou manazerii. Patii
k nim napf. vedouci tGtvart. Na tfetim misté jsou tzv. liniovi manazefi, kterym je v souasném
pojeti tizeni lidskych zdroji prikladana stale dilezitéjsi uloha a odpovédnost. ,,Strategické
fizeni lidskych zdrojl je zalezitosti liniovych manazert, ktefi je smétuji a uplatiiuji za ucelem
uskute¢iiovani strategii lidskych zdroj, personalnich strategii (Ulrich, 2009, s. 200). Ulohou
a postavenim liniovych manazerti v organizaci se zabyvala také Tureckiova (2004, s. 50):
,Liniovi manazefi se musi naucit pracovat efektivné pracovat s lidmi a vyuzivat k tomu
nastroje, které jim poskytuji systémy motivovani, tviir¢iho a situacné podminéného vedeni

(leadershipu) nebo firemni komunikace a kultury organizace.*
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Top manaZer

Koordinace projektu

T e Y I
Liniovy manazer Liniovy manazer Liniovy manazer :
Pracovni iednotka Pracovni iednotka — Pracovni iednotka
Pracovni jednotka Pracovni jednotka — Pracovni jednotka
Pracovni jednotka Pracovni jednotka — Pracovni jednotka

Obriazek 1 Rizeni v tradi¢ni liniové Fizené spole¢nosti

Zdroj: SVOZILOVA, Alena. Projektovy management. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 42.

Na liniové manazery klade organizace opravnéné¢ znacné naroky. Pracuji
bezprostfedné s lidmi na pracovistich, jsou prvnim kontaktem pii feSeni pracovnich, a
mnohdy také osobnich problémi, které se mohou do kvality pracovniho vykonu negativné
promitat. Liniovi manazefi maji plnou zodpovédnost za svéfeny usek. Svozilova (2006, s.
150) situaci komentuje slovy, ze: ,,Liniovy manaZer by mél byt schopen posoudit, zda ma
doty¢ny jedinec dostate¢nou kvalifikaci a schopnosti pro plnéni role podle popisu obsazeného
V podrobném rozpisu praci.“ Casto se miizeme setkat s odbornymi diskusemi na téma, jaka je
charakteristika ispéSného manazera, zda Ize viibec piesné stanovit jeho odbornost, vlastnosti
apod. Na otazku se snazi odpovédét napt. Sulef (2008, s. 17) kdyz konstatuje: ,,Definovat
pfesné vlastnosti nebo jeden psychologicky typ uspéSného manaZera nelze. Ukazuje se, Ze
mezi UspéSnymi manazery muizeme najit fadu riiznych osobnosti s odliSnymi vlastnostmi.
Ptesto 1ze vymezit §irSi modely manazerskych kompetenci, které se 1i8i od kompetenci jinych
skupin pracovniki.“ Vlastnici firmy piijimaji manazery na TOP pracovni pozice, mnohdy i na
stiedni pozice na zdklad¢é vybérového fizeni, ve kterém jsou stanoveny zakladni predpoklady
pro ¢innost, kterou budou manazefi vykonavat. Také Fairweather se zamyslel nad tim, kdo je
vlastné uspéSny manazer. Jak sam uvadi, ispé€Sny manazer je ten, ktery si poradi s odbornou
strankou prace a zéarovenl si poradi s lidskou strankou prace (Fairweather, 2009, s. 24).

Poznatky déle doplnil o poznéni, Ze ,uspéSny manazer musi znat svij obor, ale jesté
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dilezitéjsi je, aby umél dostat ze svych zaméstnanct ty nejlepsi vykony prace (Fairweather,
2009, s. 25). Do souvislosti s odpovédnosti manazeri davame do souladu také jejich
kompetence. Bedrnova a Novy (2007, s. 73) piipominaji kompetence manazert, protoze se
jedna ,,zadouci stav vyvoje pracovnich predpokladii ¢lovéka v daném pracovnim zafazeni a
v konkrétnich podminkach podniku.” V poslednich letech se stale vice vyuzivaji rtizné
kompetencni modely, které popisuji znalosti, dovednosti, osobni charakteristiky, méckké
dovednosti (soft-skills), znalosti a profesni dovednosti (hard skills). Kompetenéni modely
mulZe organizace pouZzivat pfi vybérovém procesu ziskavani novych zaméstnanct, poskytu;ji
informace tykajici se znalosti a dovednosti nové pfijattho zaméstnance. Pouzivaji se
napiiklad v souvislosti pii hodnoceni zaméstnancti a nutnosti zajisténi jejich dal$iho rozvoje.
Podle Hronika (2006, s. 30) obecnymi vyhodami kompeten¢nich modelti je sjednoceni
»jazyka®“ manazerti a personalistl, ktefi musi V persondlni praci postupovat koordinované.
Dalsi vyhodou jsou jednotné stanovend kritéria, kterd se tykaji vybéru a jejich pribézného
hodnoceni. Dilezité je, Ze jsou organizaci piesné¢ stanoveny postupy tykajici se systému

hodnoceni, odménovani.
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3. Strategické Fizeni lidskych zdroju

3.1 Definice strategického Fizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni lidskych je soucasti celofiremni strategie, jednd se o integrovany
proces. Strategické fizeni lidskych zdroji musi mit organizace jasn¢ formulované, aby
odpovidalo podnikové strategii a efektivni fizeni lidskych zdroji bylo zarukou, Ze budou
podéavat kvalitni pracovni vykony a zabezpe¢i organizaci konkurenceschopnost na trhu.
Jestlize hovofime o integrovaném procesu, mame na mysli horizontalni (zajist'uje, aby rizné
slozky strategie lidskych zdroji byly ve vzajemném souladu a vzajemné se podporovaly) a
vertikdlni integraci (zabezpecuje shodu mezi podnikovou strategii a strategii lidskych zdroji)
- (Armstrong, 2007, s. 117). ,,Strategické fizeni lidskych zdroji vytvaii proces pro piechod
od podnikové strategie ke schopnosti organizace a nasledné k uplatiiovani personalnich
postupt. Strategické fizeni lidskych zdrojii slouzi stranam zainteresovanym na podniku
(investorim, zakaznikiim, pracovniktim), kteti chtéji, aby podnik piinasel vysledky* (Ulrich,

2009, s. 200).

3.2 Cile strategického rizeni lidskych zdroju

Kvalita lidskych zdrojii je pro organizaci rozhodujici. SebelepSi fizeni nebude
efektivni, pokud nebude mit organizace k dispozici vysoce kvalifikované pracovniky. Lidské
zdroje jsou pro organizaci velmi vynosny kapital, pokud ho dokaze efektivné vyuzit. Z tohoto
divodu musi presné identifikovat hlavni cile strategického fizeni lidskych zdroji. Kvalita a
efektivita strategického fizeni lidskych zdroju je plné v kompetenci manazert, kteti musi na
zakladé svych znalosti problematiky a potieb organizace vytvofit takovou strategii, kterd bude
obsahovat rozhodnuti ptfevazné¢ dlouhodobého charakteru stim, ze hlavni cile budou
zaméfeny na zvySovani pracovniho vykonu zaméstnanci, jejich dlouhodobé motivace véetné
podnécovani zajmu zaméstnancl, aby si zvySovali svou kvalifikaci formou celoZivotniho
vzdelavani. Pro organizaci to znamend, Ze musi brat do uvahy redlnou situaci v ekonomice.
»Podnik, ktery ignoruje zmény okolniho svéta a nereaguje na né, je odsouzen k zaniku. Stejné
tak persondlni manaZer, ktery nestavi persondlni strategii, procesy na strategickych cilech

podniku‘ (Némec a kol., 2008, s. 9).
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3.3 Pristupy ke strategickému rizeni lidskych zdroju
Strategické fizeni lidskych zdroji je zalozeno pfedevSsim na jejich kvalité. Podle

Armstronga (2007, s. 118) lze uplatiiovat tii pristupy:

= Rizeni zamétfené na vysoky vykon (vysoce vykonnou praci).
» Rizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti.

» Rizeni zaméfené na vysokou Uroven zapojovani pracovnikii do rozhodovani.

Rizeni zamérené na vysoky vykon

Zakladnim ptedpokladem uspésného fizeni je, kromé vysoce kvalitnitho manazerského
fizeni, mit k dispozici odborné vzdélané zaméstnance, ktefi diky své odborné zdatnosti jsou
schopni podéavat vyss$i pracovni vykony nez méné kvalifikované pracovni sily. Aby bylo
mozné podavat vysoky pracovni vykon je nutné, aby se i odborné zdatni zaméstnanci dale
vzdélavali a organizace zajistila efektivni motivaéni programy, vypracovala pobidkové

systémy odménovani, piehodnotila procesy pracovniho vykonu, zda odpovidaji pozadavkim.

Do tohoto systému fizeni spadd ndmi vybrand firma. Zaméstnavatel firmy nam
vypoveédél, Ze ma jasné formulované strategie fizeni firmy, aby byl zajiStén kvalitni pracovni
vykon. Pfedev§im se snaZi o fizeni firmy zaméfené na vysoky vykon. Je tedy nutnosti v
pracovnich pozicich feznik mit odborné vyuceni. Dbé se, aby zaméstnanci byli znalci ve svém

oboru.

Rizeni zamérené na vysokou miru oddanosti

Cilem organizace je vytvaret co nejlepsi podminky pro pracovni vykon zaméstnance.
Proto pravem ocekava, ze zameéstnanci budou naopak ke svému zaméstnavateli loajalni,
pokud ovsem neporusi napt. zakonik prace atd. Rizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti
lze charakterizovat jako ,,Formu fizeni, kterd je zamé¢fena na dosazeni oddanosti tak, aby
chovani bylo v prvni fad¢ regulované spiSe samotnym jedincem neZ usmériiované pomoci
sankci a tlakli na jedince z vnéjSku a aby vztahy v organizaci byly zalozeny na vysoké miie

daveéry.“ (Wood, 1996, in Armstrong, 2007, s. 119).
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Rizeni zamérené na vysokou troven zapojovani pracovniki do rozhodovani

Mnohé analyzy potvrzuji, Zze GspéSnd organizace je ta, kterd se neboji co nejvice
zapojit zaméstnance do rozhodovacich procesti. Vyznamnou tlohu sehrava komunikace mezi
manazery a zamestnanci, vytvaieni tvir¢iho klimatu, sdileni informaci o cilech organizace,

jejich problémech a navrzich na feseni.
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4. Kultura organizace a rizeni lidskych zdroji

4.1 Pojem kultura organizace

S prudkym rozvojem primyslu v zdpadnich zemich Evropy, ale ptedevSim
Vv Japonsku, o kterém se tehdy hovofilo jako o ekonomickém zazraku®, se v 70. letech 20.
stoleti zacCina objevovat pojem ,kultura organizace®“. V tehdejsi dobé pojem znamenal spise

hledani G¢innosti fizeni firem (Lukasova, Novy, 2004 s. 20).

Palan (2002, s. 156) podnikovou kulturu definuje jako ,,podnikové normy, hodnoty,
zvyky, obyceje, tradiCni vzorce chovani, styl fizeni, styl mezilidskych vztaht, vztah ke
vzdélavani, zplsoby feSeni problémt, metody prace, charakterizujici pfijatelnost a
nepiijatelnost urcit¢tho chovani. Podnikova kultura reprezentuje podnik i v oblasti public
relations.“ Pojem podnikovad kultura inspiroval dals§i autory kjeji definici. Napf.
,»Organizacni kultura je souhrn predstav, pfistupti a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a
relativné dlouhodob¢ udrzovanych.* (Pfeiffer a Umlaufova, 1993, s. 19). Obecnym pojetim
firemni kultury se zabyval Brooks. Podle jeho ndzoru kazdd velkd a dlouho existujici
organizace mé svou specifickou firemni kulturu, 1 kdyz vedle toho také muze mit fadu
specifickych subkultur a profesnich kultur (Brooks, 2003, s. 220). ,,Rlzni lidé preferuji rizné
typy podnikovych kultur a pro jejich dobry pocit z prace je tieba, aby se jejich povahové rysy
a vlastnosti shodovaly s kulturou v té¢ ¢asti podniku, v které jsou zaméstnani.“ (Cejthamr,
Dédina, 2010, s. 266).

4.2 Vliv organizac¢ni kultury na vykonnost organizace

Nejprve je nutné upfesnit si vyznam pojmi vykon a vykonnost vzhledem k tomu, Ze se

jedné o pojmy, které si mnozi lidé zaménuji. Definice pojmu:

* Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni ¢innosti ¢lovéka dosazeny v daném Case a
za danych podminek.
= Pracovni vykonnost je obecnéjsi a dlouhodobé vyjadieni pracovniho vykonu vztazené

Kk ur¢itému subjektu jedinci (Stikar, Rymes a kol., 1996, in Wagnerova, 2008, s. 12).

Vykonnost definuje Wagner (2009, s. 23): ,,Vykonnost je v organizaci chapana jako cesta
k dosazeni (nebo konkrétnéji vytvofeni) prospéchu. Ten popisuje jako projev (dusledek)

urité Cinnosti, ktery zvySuje kvalitu zivota zivého organizmu v realném svéte.” Plati
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zakladni pravidlo, ze kvalitni kultura organizace znamend jeji vys$i vykonnost. Kvalitni
kultura organizace znamend pro zaméstnance lepsi pracovni podminky, lepsi pracovni vztahy
na pracoviSti mezi zaméstnanci, lepSi motivaci a lepsi zdjem zameéstnanci o piipadné
problémy organizace a jejich feSeni. Vliv organizacni kultury na vykonnost organizace

obrazek 2.

Obsah kultury Sila kultury

Obr. 2 Vliv organizaé¢ni kultury na fungovani a vykonnost organizace

Zdroj: LUKASOVA, Riizena., NOVY, Ivan a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 53.

Cilem organizace je, aby jeji zaméstnanci podavali co nejlepsi pracovni vykony. Je
nutné si uvédomit, ze se vlivem socidlnich, ekonomickych a dalSich podminek neustidle méni
podnikatelské prostiedi, na které musi organizace, pokud si chce nadale zachovat svoji
konkurenceschopnost, rychle a efektivné reagovat. V této souvislosti Bé&lohlavek (1996,
s. 170) konstatuje, Ze rozhodujici tlohu musi sehrat management organizace, ktery musi znat
potieby lidi na pracovistich. Musi si uvédomit, ze pokud k tomu nedojde a nespokojenost
zaméstnancll se bude stupniovat, nastane problém, protoze ,,pokud nedojde k uspokojeni
urcitych potieb, je vyvolana aktivita jedince.” Nespokojenost zaméstnancli mize vyustit az
K jejich odchodu ze zaméstnani.

Kultura v organizaci se vyviji spole¢né s jejim rustem. Pokud kultura organizace a jeji
rist bude podceiiovéana, je jen otazkou casu, kdy se stav projevi na celkové stagnaci
organizace. Zvlast¢ v soucasném obdobi, kdy se na trzich projevuje nebyvale velka
konkurence, protoze mnohé organizace od roku 2008 bojuji doslova o preziti, je nutné
kulturu organizace rozvijet a do rozvoje vice zapojit zaméstnance. Pokud bude kultura
organizace silna a bude v souladu s obsahem strategie, podporuje vykonnost organizace. Proto
se musi organizace chovat strategicky, pfizpusobit aktivity prostiedi, ve kterém organizace
operuje (Johnson, Scholes, 2000, s. 5). Proto je v zajmu organizace, aby si stanovila ve vztahu

ke konkurenceschopnosti hlavni priority vykonnosti. Pii zvySovani vykonnsoti se nejprve
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musime orientovat na zakaznika, poté na zménu produkti, a nasledné se zajimadme o vyrobu.

Priority vykonnosti znazoriiuje obrdazek 3.

> Zékaznici>

Produkty

Vyrobni

procesy

Obrizek 3 Priority vykonnosti

Zdroj: VEBER, Jaroslav, SRPOVA, Jitka a kol. Podnikdni malé a stiedni firmy. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 126.

Kvalita kultury organizace a fizeni vykonu zaméstnanci se odrdzi na jejich
vykonnosti. Casto se management v organizaci domnivé, Ze podiizené fidi dobfe, ale mnohdy
persondlni audity odhali, Ze tomu tak neni. Nedostatky jsou zjiStovany piedevSim v fizeni
pracovniho kolektivu. Proto je nutné hledat pfedevSim pfiCiny nedostatkli, coz nemusi byt
vzdy jednoduché. ,,U&inné fizeni vykonu by mélo proto vzdy zait rozborem moznych piicin
vykonovych nedostatkl ¢i bariér, které vyssimu vykonu brani. Tedy otdzkou, co mize tyto

nedostatky vyvolat a jak jejich vyskytu vcas pfedejit. (Urban 2012, s. 14).

Za kvalitu fizeni firemni kultury odpovida management organizace. V souvislosti se
zménénymi podminkami na trhu, na ktery organizace dodava produkty anebo sluzby je nutné
na zmény reagovat formulovanim novych strategickych cili firmy. To znamena, Ze se vedeni
organizace musi zabyvat fizenim firemni kultury. Podle Becka a Hlavatého (2007, s. 21) se
,hastroje fizeni kultury a nutnd doba pro jejich uspé$né piisobeni vyznamné odliSuji podle
toho, o ktery element firemni kultury jde; pro zménu hodnot to jsou pfedevSim ndstroje
socialné psychologického piisobeni vedeni firmy, které je nutné uplatiiovat alespon pét let.
Pro zménu norem je moZné pouzit nastroje organizacniho fizeni, k jejichz prosazeni pii
disledném sledovani postacuje jedenapiill az dvaaptil roku. Pro zménu artefakti postacuje
doba na jejich ndvrh, schvéleni a vyrobu. Prosazeni a realizace jsou nejkratsi, ale také nejvice

nakladné.*
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5. Strategické Fizeni odménovani lidskych zdroji

5.1 Rizeni systému odménovani

Cilem kazdé organizace je byt na trhu, na ktery dodava své produkty a sluzby, byt
dlouhodobé konkurenceschopnd. K tomu potiebuje mit k dispozici kvalitni, profesné zdatné
lidské zdroje, které musi byt schopna za podminky, ze budou kvalitné plnit ulozené tkoly,
odpovidajicim zplisobem za odvedeny vykon finanéné ohodnotit tak, aby méli zajem
V organizaci zUstat a nezjiStovali, zda v nejbliz§im okoli by si nemohli vydélat vice, a to vice
v oborech, které jsou vsoucasné dobé pro organizace nedostatkové. Odménovani
zaméstnancl je jimi samymi peclivé sledovano, proto je nezbytné, aby zaméstnanci a
zaméstnavatelé postupovali v otdzce vyse platl jednotné. Organizace si miize dovolit stanovit
takové platy, které odpovidaji jejim finanénim vysledkim. Proto musi odménovani
zaméstnancll strategickym zptisobem fidit. ,,Rizeni odménovani se zabyva strategiemi,
politikou a procesy potfebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé¢ ptispivaji organizaci
uznano a odménéno jak penézni, tak nepenézni formou. Je zaméfeno na podobu, realizaci a
udrzovani systémt odménovani (...) usilujicich o uspokojovani potieb organizace i osob na
ni zainteresovanych. ( ...) Rizeni odméhovani se netykd jen penéznich odmén a
zaméstnaneckych vyhod. Tykéd se rovnéz nepenézniho a nehmotného odménovani, jako je
uznani a pochvala, pfileZitosti ke vzdélavani a rlst pravomoci a odpovédnosti pti vykonavani

prace® (Armstrong, 2009, s. 20).

Ptipomenme si nékolik dal§ich formulaci na téma fizeni odménovani. Napi. Kanter
(1984) o ném konstatovala, ze ,,vyvolava v soucasnosti akce pro budoucnost®, Pearce a
Robinson (1988) o strategickém fizeni odménovani hovoii jako o ,,fadé¢ rozhodnuti a krokd
majicich za nésledek formulovani a realizaci strategii ur€enych k dosaZeni cili organizace®,
Mintzberg (1987, s. 66-74) zduraziuje, Ze ,,strategie se objevuje béhem Casu jako reakce na

vyvstavajici situace, coz plati také pro strategii fizeni odmenovani.*

Shrneme-li uvedené poznatky lze konstatovat, ze strategické fizeni odménovani je
ur¢itym zptsobem mysleni, které se v organizaci provadi prostfednictvim promyslenych
postupti v odménovani, které musi byt v souladu s cili organizace. Je nutné si uvédomit, zZe
naklady na odménovani zaméstnancli pfedstavuji v organizaci nejvyssi nakladovou polozku.
Zvlasté v Ceské republice je prace lidi oproti mnoha dal§im statim drah4, dafiové zatiZeni

zamestnavatelll z hlediska mez patii mezi nejvyssi v Evropé.
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5.2 Vytvareni a slozky efektivni strategie odménovani

Pii odméfiovani zaméstnanci v Ceské republice je nutné rozliSovat zpisob
odménovani formou mzdy a formou platu. V soukromé sféfe si vlastnici organizaci vysi plata
urcuji podle svého uvazeni, podle kritérii, ktera si sami stanovi. Ve vefejné sféfe je situace
odlisna. Platové ptedpisy urCuji celostatné ptisluSnd natfizeni, ve kterych jsou stanoveny
striktné platové tabulky, které urcuji vysi plati. Organizace ve vefejné sféfe nemulze
samovolné platy urCovat, protoze musi vychazet z toho, kolik finan¢nich prostiedkit dostane

ze statniho rozpoctu.

Hronik (2006, s. 16) uvedl, ze ,,Kazda funkéni organizace ma definovany strategické
cile a strategii, jak se k nim dostat. Potfebuje, aby si strategii a cile vzali za své zaméstnanci,
ktefi ovSem maji téz své z4jmy. A hodnoceni je pak jeden z mala moznych néstroji, pomoci
kterych se slad’uji zajmy vSech zucastnénych (vlastnikli, manazert a podfizenych). Odmeéna
za praci, to, zda je spravedliva nebo neni, zda je méfitelna apod., je tématem mnoha diskusi
zaméstnancl na pracovisti. Problémem je, Ze mnozi zaméstnanci se domnivaji, Ze ho jeho
zaméstnavatel nespravné hodnoti, Ze mé nizké financni ohodnoceni apod. Na managementu
organizace zalezi, jakymi formami a metodami dokaze zaméstnance motivovat k pracovnimu
vykonu, jaka kritéria dokdze nastavit, aby byla méfitelnd a nezavdavala pficiny

K nejriznéjsim dohadiim mezi zaméstnanci.

Jedny ze zasad odménovani formuloval Armstrong (2007, s. 533), kdyz konstatoval,

Ze se jedna o:

» Vytvareni politiky a praxe odménovani, které pomahaji firmé k dosaZeni cilu.

= Nabizeni odmén, které ptitahuji, stabilizuji a motivuji pracovniky.

» UdrZovani konkurenceschopnych mzdovych/platovych sazeb.

= (Odménovani lidi podle jejich piinosu.

* Uznavani hodnoty vSech zaméstnanct, kteti znamenaji efektivni ptinos pro firmu.

* UmozZiovani rozumné miry procesu pruznosti v procesu odménovani a ve volbé
zaméstnaneckych vyhod pracovniky.

= PfendSeni vétsi zodpoveédnosti pii rozhodovani o odménovani na liniové manazery.
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5.3 Komunikace s pracovniky

Pro organizaci je dilezité, aby dokazala efektivné komunikovat se vSemi zaméstnanci
prostfednictvim managementu. Kvalita komunikace mé zna¢ny podil na odvadéném
pracovnim vykonu zameéstnanci. Management se musi pii své fidici ¢innosti zaméfit na to,
aby byl schopen co nejdiive zjistit a odstranit pfipadné vzniklé komunikacni bariéry. Ty
mohou vznikat z nejriznéjsich diivodi. Mohou vznikat proto, Ze zaméstnanec nebo manazer
nemaji zdjem na komunikaci anebo se néktery z nich neptfesné vyjadii, dojde k nepochopeni
Z druh¢ strany a muze vzniknout pracovni problém. ,,Manazer musi védét, ze podfizeni se
Casto vyhybaji ptfi komunikovani s nimi rozhovoru o svych neznalostech, nejasnostech nebo o
nejasném pochopeni, protoze nechtéji vzbudit dojem o své neschopnosti.* (Mikulastik, 2010,
s. 131). Nedostacujici nebo dokonce nevhodnd komunikace na pracovistich je Castou piicinou
nekvalitnich pracovnich vztahli. Mnozi lidé neumi komunikovat nebo odmitaji komunikovat

S tim, Ze se ,,stejné nic nevyresi‘.

Soucasti komunikace je dulezita tfistasedesatistupiiova zpétna vazba, nékdy nazyvana
tfistaSedesatistupniové kriteridlni hodnoceni vykonnosti a vicezdrojové hodnoceni. ,Je
navrzena tak, aby poskytovala kompletni ptehled o ¢innosti kazdého pracovnika. Hodnotiteli
jsou nadfizeni, pfimi i nepfimi, kolegové, interni a externi zdkaznici, né¢kdy i1 podfizeni.

Soucasti je také sebehodnoceni.* (Wagnerova, 2008, s. 76).

Aby vazba byla skute¢né efektivni, je nutné vyuZzivat rizné metody zjiStovani,
napiiklad s pomoci dotazniki. Ukolem manaZerti je spravné analyzovat zjisténa data,
vyhodnotit je a navrhnout opatfeni, kterda povedou ke zlepSeni komunikace a nasledné
pracovniho vykonu jednotlivcl. ,,V bé€Zném zivoté se nam zpétné vazby nedostava pfili§
¢asto. Lidé nedokazou nalézt vhodny zplisob, jak zp&tnou vazbu sdélit.“ (Kulka, 2008, s. 60).
Kulka zaroven dodava, Ze je lepsi zpétna vazba vyzadand neZ vnucovand, méla by byt co
nejkonkrétnéjsi, ne obecnd. Dilezitost zpétné vazby v komunikaci uzavieme konstatovanim,
ze: ,,Pro ¢loveéka a jeho ¢innost je dilezita informovanost o ucelu vykonu, ktery vykonava,
moznost védet o ,,osudu“ své prace a zpétna vazba k vykonu.“ (Kocianova, 2010, s. 42).
Kocianové déale zdlraznila, Ze komunikace managementu se zamé&stnanci je velmi dilezita
Vv priibéhu celého pracovniho procesu a zejména nelze piehlizet zasady a také kroky, kter¢ je

nutné podniknout pro zajisténi tzv. zpétné vazby pii hodnoceni vykonu zaméstnance.
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6. Motivace

6.1 Definice zakladnich pojmu

Pojem ,,motivace® je slovo, se kterym se setkdvame prakticky denné¢ — v osobni a také
Vv pracovnim zivoté. Pod timto pojmem si kazdy jedinec predstavuje néco jiného, ale ve svém
souhrnu mizeme fici, ze v piedstavach je to urcity cil, kterého chce dosahnout, aby si splnil
své predstavy a ptani. ,,Motivace je psychicky stav vyvolavajici ¢innost, chovani ¢i jednani

zaméfujici se urcitym smérem.* (Kolektiv autort, 1996, s. 651).

Naprtiklad Graumann vymezuje motivaci jako ,,to v nas a kolem nés, co nas vede,
zene, nuti, abychom se chovali tak, a ne jinak®. (in Nakonecny, 1998, s. 437). Znama je
definice Armstronga, ktery definoval motivaci trosku neurcité, kdyz napsal, ze je to ,,to, co
nuti lidi jednat nebo se chovat tak, jak jednaji nebo se chovaji. (Armstrong, 1995, s. 191). O
nékolik let pozdéji se vice zamyslel nad tim, co lidi nejvice motivuje a co motivovani lidi
znamena. Tehdy uvedl: ,,Motivovani lidi je vlastn€ jejich uvadéni do pohybu ve sméru, ve
kterém chce, aby v zajmu dosazeni n&jakého vysledku Sli. Dobie motivovani lidé jsou ti, ktefi
maji jasn¢ definované cile, ktefi podnikaji kroky, od nichz ocekévaji splnéni téchto cila.
Takovi lidé mohou byt vnitiné motivovani, motivovani sami ze sebe, a pokud to znamena, ze
chtéji jit ve spravném sméru k dosazeni toho, ¢eho maji dosahnout, pak je to nejlepsi podoba

motivace.* (Armstrong, Stephens, 2008, s. 70).

Kazdy jedinec ma svou vlastni charakteristiku, kladné 1 zaporné vlastnosti, které
ovlivituji jeho Zivotni postoje a také zivotni styl. Tyto faktory se promitaji do motivace.
Zatimco ne¢kdo je zdravé nebo dokonce nezdrave ctizadostivy, vi, jak chce svého cile
dosahnout, nepotiebuje, aby ho jiny subjekt motivoval, jiny jedinec potfebuje motivaci
neustalou. Aby lidé dosahli urcitého cile, musi mit svllj motiv anebo jim motiv musi dat jiny
subjekt. ,,Motiv je cokoli, co vede K aktivité, pocinaje potiebou potravy, jez ,,pohani* uz
bic¢ikovce a konce touhou obétavého idealisty zachranit celé lidstvo pted hrozici ekologickou
katastrofou. (Ri¢an, 2010, s. 92). Rozhodujicim zdjmem a cilem organizace je, aby
management dokdzal podfizené zameéstnance spravné motivovat, protoze motivovani
zamgstnanci, ktefi jsou informovani o svych uloZzenych tkolech, o tom, co se od nich zaroven
ocekava, jak budou za odvedenou praci odmeéinovani, odvad€ji mnohdy nadstandardni
pracovni vykony, coz v koneéném efektu pro organizaci znamena vyss$i zisk a
konkurenceschopnost. Zcela konkrétné to vyjadril Bélohlavek (2003, s. 26), ktery zdaraznil,
ze ,,Clovek, ktery Spatné zvlada svou praci, ztraci sebedlivéru a hleda pfic¢iny netispéchu vsude
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okolo, ale ne u sebe.“ Ze toto konstatovéni je pravdivé, mize potvrdit mnoho z nas. Jen neradi
pfizndvame vlastni chyby, nedostatky, kdyzZ ndm je vytyka jind osoba, vétSinou to neseme
s nelibosti, 1 kdyZ ve svém vnitru vime, ze ma pravdu. Nutné je dodat, ze motivace v tomto
piipad¢ souvisi s komunikaci, s tim, jak ji ob¢ strany zvladaji. Na pracovistich se mizeme
setkat se zamé&stnanci, ktefi své praci rozumi, nikdo je nemusi do prace nutit, maji za prestizni
zalezitost, ze kol a pracovni vykon zvladnou sami. Komunikace s nimi je bezproblémova,
motivovani jsou tim, ze chtéji dokazat kolegim na pracovisti, Ze umi dokonale zvladnout
svou praci. Na pracovisti jsou také zaméstnanci, jejichz pracovni vykon musi byt pribézné
kontrolovan, nesmi chybét motivace ze strany nadiizeného. Z toho vyplyva, ze kazdy jedinec
musi byt jinak motivovan, protoze lidé maji rizné potteby. ,,Ackoli maji lidé rizné potieby,
pfesto potiebuji znat presn¢ stanovend pravidla pro své pracovni vykony i pro svlj pracovni
zivot.” (Plaminek, 2006, s. 76). Organizace by mohly ze své ¢innosti pfindSet mnoho dikazi
o tom, jak je motivace jejich zaméstnancti dilezitd. ,,Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani,
dovedou 1épe zvladat a korigovat piipadné vzniklé organizac¢ni nedostatky.” (Coates, 1997, s.

231). Cyklické schéma motivace zndzoriuje obrdzek 4.

Vyhodnoceni situace —
pravdépodobnost dosazeni cile
jeho hodnota pro jednotlivce

Motivacni napéti — Dovrsujici reakce — vnéjsi
bidk
nadbytku (potieba) a dosaZeni cile

A

Redukce motivu (potieby) - uspokojeni

Obrazek 4 Cyklické schéma motivace

Zdroj: Upraveno podle Nakoneény, 1995 a 2000.
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6.2 Teorie motivace

Riizné ptistupy k motivaci daly vzniknout nékolika teoriim. Nejvice pouzivanymi jsou:

e Teorie instrumentality — odmény nebo tresty slouzi jako prostiedek k tomu, aby se
lidé chovali Zzadoucim zpiisobem.

e Teorie zamérené na obsah — zam¢fuji se na obsah motivace. Je také zndma jako
teorie potieb.

e Teorie zamérené na proces — zamétujici se predevsim na psychologické procesy
ovlivitujici motivaci a souvisejici s o¢ekavanim a vniménim spravedInosti.

(Armstrong, 2007, s. 221)

Teorie instrumentality

Predstavitelem je Taylor a jeho koncepce védeckého fizeni. Podstatou teorie je tvrzeni,
ze kdyz délame jednu véc, vede to ke druhé véci. Teorie stavi na kontrole, tzn. na vné&jSich
vlivech. V extrému reprezentuje nazor, ze lidé pracuji pouze pro penize. (Kocianova, 2010, s.
28). Taylorovu teorii kritizoval Armstrong (2007, s. 221). Uvedl, Ze teorie ,,je zaloZena
vyhradné¢ na systému kontroly a nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. Také si
neuvédomuje skutecnost, ze formalni systém fizeni a kontroly muze byt siln¢ ovlivnén

neformalnimi vztahy mezi pracovniky.*

Teorie zamérené na obsah

v

Nejvice prezentovanou a také nejzndméjsi je Maslovowa teorie potieb — obrazek 5.
Maslow tvrdi, ze lidské potieby jsou uspokojovany postupné. Podle jeho nazoru existuje
devét vrozenych potieb, mezi které zahrnuje biologické potteby, potfeba jistoty a bezpeci,
potieba poznani, potieba ucty, potfeba védéni a porozuméni, estetické potieby, potieba
transcendentna, potfeba svobody vyjadfovani, potieba seberealizace — rozvoj plného

potencialu. (Dédina, Odchazel, 2007, s. 66).
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A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince
F i LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rist, osobni naplnéni
F i LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
i LY
Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédomeéni, ...

/ A\

Potfeba Gcty a uznani

Dosahovéni potfeb
< TOEANIPOTER gy,

>

Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni poffeby jako jidlo, piti, piistfesi, spanek, sex, \

= sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...

g z x
8 Socialni potreby

B prislusnost ke skuping, laska, ...

= 7 LY
2 Potfeby jistoty a bezpeéi

2 bezpeti, jistota, zakon, pofadek, ...

£ 4 LY
L]

=

o

N

Obrazek 5 Maslowova teorie potieb

Zdroj: http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=85&Itemid=180

vvvvvv

hovofit jen o tfech zdkladnich teoriich potfeb — o existenci (fyziologické potfeby a potieba
bezpeci), o vztazich (potfeba uznani a Ucty), o ristu (potieba sebeucty a sebeaktualizace).

Podle jeho nazoru tfi zakladni teorie potieb mohou byt poZadovany ve stejném okamziku.

McClellandova teorie manaZerskych potieb je vyuZivana pro identifikaci potieb
manazerl. Zaméfuje se na identifikaci rozdilli v motivaci jedinct jako nastroje zjisténi, jaké
vzorce motivace vedou Kk efektivnimu vykonu a uspéchu v praci. Zdiraziuje potiebu tspéchu,
tj. touhu neustdle plnit néjaké podnécujici tkoly vyzadujici odpovédnost a uplatnéni
schopnosti, dale potfebu moci, tj. potfebu kontroly nad lidmi a jejich ovladani, potfebu
sounalezitosti, tj. potiebu dobrych socialnich, osobnich vztaht s lidmi. (Hospodafova, 2008,

5. 103).
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Herzbergliv dvoufaktorovy model - model vypracoval Herzberg, kdyz zkoumal zdroje
spokojenosti a nespokojenosti s praci ucetnich a technikd. Chtél potvrdit nebo vyvratit
tvrzeni, Zze 1idé nejsou schopni pfesné oznacit a sd€lit podminky, které je uspokojuji, nebo
naopak. Zjistil, ze ptfani pracovnikii se rozdéluji do dvou skupin. Prvni zahrnuje potieby
rozvijet odbornost a celkovou kvalifikaci. Druha skupina zaméstnancti se spokojuje pouze

naplnovanim svych potieb, které je ptili§ nemotivuji.

Teorie zamérené na proces

Expektacni teorie — formuloval Vroom v roce 1964. Jeho nazory analyzovala Kocianova
(2010, s. 32) se zévérem, Ze ,,motivace Clovéka je Umérna vyznamu, ktery pro néj ma
dosazeni cile, a pravdépodobnosti dosazeni cile.“ Zaroveinl konstatovala, ze clovék je
motivovan k ur¢itému cili tehdy, jestlize ma tento cil pro n¢j hodnotu a pokud ma realnou

Sanci tohoto cile dosahnout.

Teorie cile - formulovali Latham a Lock. Podle jejich nazoru jsou motivace a vykon vyssi,
maji-li jednotlivei stanoveny specifické cile a v pfipadé, Ze jsou obtizné, ale piijatelné,
existuje-li odezva (zpétna vazba na vykon). Cile musi byt projednany, odsouhlaseny, jejich
dosahovani musi byt podporovdano vedenim a radou. Rozhodujici je zpétnd vazba.

(Wagnerova, 2008, s. 15).

Teorie spravedInosti - fesila problematiku jak intenzivné zaméstnanci vnimaji jednani
managementu organizace. Teorie spravedlnosti vyvozuje zavér, Ze zameéstnanci jsou nazoru,
ze spravedlivé jednani je takové, kdyZ management jedna se zaméstnanci stejné bez ohledu na
jejich pracovni zafazeni. Teorie tvrdi, Ze lidé budou motivovani, pokud se s nimi bude
zachazet spravedlivé. Adams je ndzoru, Ze existuji dvé formy spravedlnosti. Za prvé jak lidé
vnimaji, jak jsou odménovani a zda tak skute¢n¢ déje podle jejich skutecného ptinosu. Za
druhé — jak zamé&stnanci vnimaji postupy, které organizace pouZziva pii hodnoceni pracovnikd,
pfi jejich pfefazovani na vyS§i pracovni pozice, popif. pii disciplindrnich fizenich pfi

porusovani legislativnich a pracovnich firemnich ptredpist. (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 25).

27



6.3 Typy motivace

Vnitini motivace

Jejimi autory jsou sami lidé, kteti si formuluji urcité faktory a podle nich zvazuji, jak
je jejich prace zodpovédna, jak je dulezita a také hodnoti, jakou maji kontrolu nad motivaci.
Klasickymi faktory vnitini —motivace jsou obsahové atraktivni cinnosti, odpovédnost,

rozSifovani schopnosti, rozsirovani kvalifikace, uznani, vykon. Daigeler, 2008, s. 65).

Vnéjsi motivace

Zahrnuje vSechny faktory, které obsahuji to, co déla nebo bude délat firma pro
zameéstnance tak, aby je stale vice motivovali. Zakladni problém vnéj$i motivace spociva
V tom, ze systémy podnétli odvadéji pozornost od pracovni naplné. Mezi vnéjsi faktory patii

penize, postaveni a titul, privilegia, jistota, pracovni podminky. (Daigeler, 2008, s. 64).

Podnéty
penize, postaveni,
prémie

Vnéjsi motivace

Pracovnik a jeho Prace — cil tkolu,

potfeba byt uzite¢ny Vnitfni motivace odpovédnost,

potiebné schopnosti

Obrazek 6 Vnitini a vnéjsi motivace

Zdroj: DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 65.

K vnéj$i motivaci Daigeler uvedl (2008, s. 65): ,,Mimotadné néas uspokojuje, pokud
dosdhneme vysledkd vlastnimi schopnostmi. Cilené uznani za vykonanou praci je proto

formou zpétné vazby, ktera se piimo tykéa osoby pracovnika®.
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6.4 Zakladni pravidla motivace

Zakladni pravidla motivace zaméstnancl si organizace definuji samy. Vychazeji ze
svych dlouhodobych cilii organizace, ze svych potieb. Na zakladé dlouholetych zkusenosti a

vyzkumu formuloval zakladni pravidla Plaminek (2010, s. 15-25).
Zékladni pravidla motivace:

* Motivace neni jedinou cestou k ovliviiovani lidi.

= Nepiizpusobujte lidi tkoltim, ale ukoly lidem.

= Lidé musi byt spokojeni alesponi s né¢im.

» Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy.

= Obava z nepiijemného miize motivovat stejné jako touha po piijemném.
* Mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit.

* Pod ,nechci se mulze skryvat ,,neumim* nebo ,,nemohu*.

* Pfi motivaci myslete na druhého, ne na sebe.

» Aktudlni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace.

Zakladni body, které¢ formuloval Plaminek, jsou pouze navodem na to, jak lze
motivaci uplatnit v praxi. Kazdy bod ma svou hodnotu. ,,Ur¢it vyznam jednotlivych hodnot je
¢asto mozné jen pii vzajemném srovnavani dvou skutecnosti, kdy jedna je lepsi nez ta druha,
ktera je tudiZ horsi, ale mize byt lepsi nez dalsi jina skutecnost. (Novy, Surynek, 2006, s.
64). Mnoh¢é vyzkumy prokazuji, Ze organizace hovoti o tom, jak motivuji své zaméstnance,
co vse jejich motivacni programy obsahuji, ale jiz nehovofi o tom, zda tyto programy jsou pro
zamé&stnance skuteCné¢ motivacni, zda to neni jen program na efekt, protoze pii bliZzSim
zkoumani se ukaZe, Ze je zaméstnanci vyuZzivaji jen v malé mife. Proto je nezbytné, aby
management organizaci hledal takové motivaéni metody, které budou skuteéné efektivné
vyuzivany. Na adresu managementu organizaci je mozné uplatnit nasledujici tvrzeni: ,,Mnozi
lidé se domnivaji, Ze motivace je lidska vlastnost tieba jako spofivost, femeslnd zrucnost
nebo hudebni nadéni.. A tak jsou né¢ktefi blizni pfesvédceni, ze motivace je jednou provzdy
danou charakteristikou osobnosti a ze se na tom také neda nic ménit“. (Niermeyer a kol.,
2005, s. 15).
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6.5 Vliv firemni strategie na motivaci zaméstnanci

Pro organizaci jsou pfinosem zaméstnanci, kteti maji potfebnou odbornou kvalifikaci,
jsou flexibilni, maji zajem se dale celozivotné vzdélavat. Profesné zdatni zaméstnanci jsou
pro organizaci velkym kapitalem, proto se strategicky chovajici organizace bude motivaci
zaméstnancu prubézné zabyvat, analyzovat situaci a v ptipadé potieby pfijimat nova opatieni.
»Kazdy zaméstnavatel potebuje védét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a pfispivaji
k hospodaiskym vysledkim a dobré povésti firmy. Na druhé strané také kazdy pracovnik

potfebuje védét, jak se na néj jeho zamestnavatel diva, jak je spokojen s jeho praci. (Koubek,

2007, s. 126).

Zaméstnanci se musi piesvédcCit o tom, Ze jim organizace véti, Ze veri v jejich odborné
znalosti i moralni vlastnosti. Loajalita zaméstnanct k organizaci je dnes jednim ze zakladnich
pozadavkill. Vyznamnou ulohu maji proto i etické kodexy. Management organizace musi mit
moznost piesvédcCit se, ze zaméstnanci jsou schopni uloZené pracovni tkoly bez problému
zvladnout, Ze jim mulze véftit. ,,Dejte lidem odpovédnost, zeptejte se jich a pak uvidite a
budete prekvapeni, jak dokazou byt kreativni....V kazdém ptipad¢ to mize potencialné zvysit
motivaci a vykony*. (Forsyth, 2009, s. 38). Podobné argumentuje Bélohlavek (2003, s. 26),
ktery prezentoval nazor, ze kdyz nedokazeme Clovéka motivovat, bude svou praci Spatné
zvladat, bude ztracet sebedtivéru, nebude mit zajem odvadét kvalitni pracovni vykon. Kdyz se

mu nebude dafit, bude hledat pficiny ne u sebe, ale u svého okoli.

V soucasném obdobi neni lehké pro velkou cast organizaci se vyrovnavat se
soucasnou ekonomickou situaci. Jiz né€kolik let se pohybuji v ovzdusi nejistoty, které je
zpusobeno celosvétovym ekonomickym vyvojem a v podminkdch Ceské republiky
neustalymi legislativnimi zménami, zejména zménami danovymi. Tento stav nuti organizace,
aby Casto aktualizovaly nebo dokonce zcela zménily své dlouholeté firemni strategie, coz
sebou zakonité nese mnoho organizacnich i finan¢nich problémil. Nejistota se nasledné odrazi
na pracovhim vykonu zameéstnanci, protoze ti misto plného pracovniho vykonu na
pracovistich fesi, zda organizace nebude zaméstnance propoustét apod. Nejistota ve strategii
organizace nesmi trvat dlouho, jinak se bude sniZovat motivace zaméstnanci, kteti pied sebou
nebudou mit, podle svého nazoru, dlouhodobou perspektivu zaméstnani v organizaci a zatnou

pfemyslet o zmeéné.
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7. Rizeni lidskych zdroji v Reznictvi — Libor Srol, s. r. o.

7.1 Charakteristika firmy

Podnikani fyzické osoby Reznictvi - Libor Srol bylo zahajeno v roce 1991. V roce
2005 firma zaloZila spole¢nost Reznictvi Libor Srol, s. r. 0. Podnik s vyrobou zadinal v
malém mésté Zaclét, kde se vyznamné uchytil predeviim pro svou jedineénost. Perspektivni
vynosy podnikateli umoznily rozsifit firmu a zalozit novou centralni prodejnu ve vétSim
mésté, jako je Trutnov. Zakladatelska prodejna v Zacléfi je stale v provozu. Pii volbé rozvoje
podnikani do vétstho mésta bylo nutné zvaZzovat budouci konkurenci, protoze v Zacléii byla
nulova. Trutnov jako vybér lokalizace podniku byl vyhovujici. Podnikateli umoznil zvysit
objem vyroby diky lepsi infrastruktufe, vétsi nabidce pracovni sily, kvalifikace pracovnika a
dale diky lepsi vybéru dodavatelskych zdroji. Tento razantni rozvoj vyroby majiteli zvysil
zisky a pomohl mu najit misto na trhu. Diky tomu mohla spole¢nost ptijmout do pracovniho

pom¢éru dalsi pracovni sily.

Obchodni firma Reznictvi — Libor Srol, s. r. 0.

Sidlo Trutnov 1, Novodvorska 323, PSC 541 01
IC 27474364

Datum zapisu 06. 05. 2005

Pravni forma

Spole¢nost s ru¢enim omezenim

Rejstiikovy soud

C 21136 vedena u Krajského soudu v Hradci Kralové

Cislo zapisu u rejsttikového soudu

oddil C, vlozka 21136

Tabulka 1 Indentifikace Reznictvi — Libor Srol, s. r. o.

Zdroj: www.justice.cz

Zakladni vizi podniku je soustiedéni se na kvalitni feznickou vyrobu, kterd v dobé

zalozeni podniku na trhu chybéla. Je to mala firma, coz vyplyva z charakteristik, jako je pocet
zaméstnancll men$i nez 50 a obrat mensi nez 250 miliont. U malych podnikl je typické

spojeni vlastnictvi s fizenim. Majitel sam podnik fidi, nese odpov€dnost a je plné

zainteresovan na firmeé.

10110: Zpracovani a konzervovani masa, kromé drtibeziho

101: Zpracovani a konzervovani masa a vyroba masnych vyrobkt

471: Maloobchod v nespecializovanych prodejnach

4778: Ostatni maloobchod s novym zbozim ve specializovanych prodejnach
5590: Ostatni ubytovani

56100: Stravovani v restauracich, u stanki a v mobilnich zafizenich

Tabulka 2 Klasifikace ekonomickych ¢innosti CZ-Nace

Zdroj: www.justice.cz
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Cilem firmy je prodej Cerstvého masa a uzenin. Neobstarava pouze prodej masnych
vyrobkd, ale soustied’uje se i na vyrobu. Dulezité je zminit, ze neprovadi porazku dobytka.
Zajistuje nakup masa, které dale zpracovava ve vlastni uzenaiské vyrobné. Svou tradi¢ni
vyrobou se snazi vymezovat vici hypermarketovym vyrobkiim, a tak se pro ného nestavaji
konkurenci. Odbératelé firmy jsou zdkaznici nakupujici v prodejnach a dale horské hotely,
stravovaci zafizeni a samoobsluhy, které firma dostate¢né¢ zasobuje. Jeji strategie spociva
predevsim v zajisténi kvalitni, chutné a tradi¢ni produkce. Podnik si klade za cil byt Gspésny a
obstat na mistnim trhu. Dosazeni uspéchu ¢ini diky kvalitni vyrobé¢, ktera spociva ve velkém
podilu masa v uzenindch. Do povédomi zdkaznikl se dostava diky dobré reklamé a propagaci.
V soucasné dobé je firma stabilizovand. Jeji hospodatsky vysledek je uspokojivy. Podnik na
trhu piasobi jiz 20 let a za tuto dobu se ji podafilo zaujmout vyznamné misto na lokalnim trhu,
coz doklada i existence tfi poboc¢ek na Trutnovsku. Firma si vede dobfe pii snizovani nakladi,

aniz by ohrozila kvalitu produkta.

Firma mé nyni modernizované vyrobni zafizeni, coZ ji poméha Setfit energii a zroven
zvétSovat produkcei. Pro hospodarnost firmy je dilezité vyrabét s co nejniz§imi naklady, ale
vytvaret kvalitni vyrobky. Snizovani nékladu firma provadi diky zavadéni novych technologii
a stroji (udiren, mrazakil). Svou pozornost na sebe soustied'uje diky velkému podilu masa v
uzeninach, ¢imz se vyrobky stavaji velmi kvalitni. Dale svlij vyrobni sortiment obohacuje
novinkami, jako jsou napfiklad v lét¢ grilovaci klobasy. Znac¢nou c¢ast vyroby firma
zabezpecuje sama. Nakupuje pouze vyrobky, na které nema vyrobni zatizeni, mezi néz patii
napiiklad suché salamy. Mezi prodejni sortiment této firmy kromé cerstvého masa a uzenin
patii 1 pastiky, syry, pecivo a napoje. Dale prodejni sortiment zahrnuje i doplikové zboZi,

jako jsou nakladané potraviny, koteni a pfilohy v podobé¢ téstovin a ryze.

Zakladni vizi podniku je soustfedéni se na kvalitni feznickou vyrobu, kterd v dobé
zaloZeni podniku na trhu chybéla. Jeji strategie spociva predevsim v kvalitni, chutné a tradi¢ni
produkci. Déle mezi vize podniku patii spé€Snost a snaha obstat na mistnim trhu. DosaZeni
uspéchu ¢ini diky kvalitni vyrobg, ktera spociva ve velkém podilu masa v uzeninach. Kvalita
produktu se odrazi v cen¢ vyrobku. Zakaznik stoji pted rozhodovadnim mezi kvalitou a vyssi
cenou v feznictvi Libor Srol nebo mezi hori kvalitou a nizkou cenou v hypermarketech.
Cenovy rozdil neni vysoky. Firma chce, aby vyrobek byl dostupny kazdému. Pro firmu je

cvwr

provadi diky zavadéni novych technologii a stroji (udiren).
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Firma plsobi na trhu né€kolik let a mé tedy vytvofenou silnou podnikovou kulturu.

Podatilo se ji tspésné prosadit na trhu, protoze ma jasné vytycené cile, kam se ma vyvijet.

7.2 Charakteristika lidskych zdroji

Ve firmé Reznictvi Libor Srol pracuje 18 zaméstnanct. V soucasné dobé podnik
zaméstnava 7 muzi a 11 Zen. Zeny zde pracuji na pozicich prodavacka, uklizetka a feznice.
Muzi zastavaji praci jako feznici, udrzbaii a ucetni. Prodavacky a feznicky provoz ma své
vedouci, ktefi provadi dozor a kontrolu. Zaméstnanci v feznickém provozu zastdvaji
namahavou préci a pracuji ve specialnich podminkach. U zaméstnancti prevazuje vzdélani
odborného vyuceni. Pouze tucetni ma stfedoskolské vzdélani s maturitou. Struktura
zaméstnancl se béhem roku zmeénila z dvanicti muzi na sedm a ze Sesti Zen na jedendct.
Muzeme zde pozorovat narist Sesti novych pracovnikl.. Pfevazna vétSina pracovniki piisobi v
podniku jiz nékolik let. V feznickych pozicich je typické, ze zaméstnanci po ukonceni Skoly
nastoupili do této firmy, kde pfetrvavaji az do soucasnosti. Ve firm¢ neni typicka fluktuace
zamé&stnancl. Soucasna situace naboru novych pracovnikil je vyjimkou. Firma se snazi udrzet
stdlou pracovni silu. VéEtSina zaméstnancl pracuje na hlavni pracovni pomér. V soucasné
situaci firma nenabird nové pracovni sily. Hodnoceni zaméstnancti provadi manager a zaroven
vlastnik firmy Libor Srol. Jeho vysledek je do ur¢ité miry ovlivnén nézory vedoucich tseku,

ale 1 ucetnim. Majitel firmy pldnuje mzdy podle trzeb a také podle vykonnosti zaméstnanc.

7.3 Cil vyzkumu

Vyzkum si klade za cil provést analyzu spokojenosti s fizeni lidskych zdroji, které se
odraZzi na motivaci zaméstnanct. Jednd se o komplexni vyzkum, ve kterém bylo ukolem
rozpoznat celkovou situaci v pracovnim kolektivu. Vyzkum probihal v obdobi dvou let, aby
bylo mozZné analyzovat zmény ve spokojenosti. Cilem je zjistit, kam se za dvouleté ¢asové
obdobi podnik posunul, a dale nalézt mozné pfiCiny a trendy zmén. Vlastni vyzkumna cast
navazuje na piedchazejici teoretickou. K méfeni celkové spokojenosti zameéstnanci jsou ve
vyzkumu vyuzivany pracovni faktory, jako je naptiklad motivace a odménovani. VSichni

zamé&stnanci podniku se stali respondenty. K vyplnéni dotazniku pfistoupili zodpovédné a

poskytli mi uzitecné informace. Potésilo me, Ze vSichni respondenti odpovidali ochotné.
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7.4 Metodika a sbér dat

Jako metodika prace bylo pouzito individudlni anonymni dotaznikové Setieni, které
bylo provedeno na zékladé ptfipraveného dotazniku v papirové form¢. Dotaznik obsahoval
dvanact otdzek, pficemz posledni tfi jsou sociodemografické. Dalsi cast otazek zjistuje
zhodnoceni celkové spokojenosti a spokojenosti s dil¢imi aspekty prace ve firmée.
Respondenti byli osobn¢ oslovovani tazatelkou k vyplnéni dotazniku. Tazatelka
respondentim peclivé vysvétlila hodnotovou $kalu od 1 do 5 (1 - rozhodné nesouhlasim az 5 -
rozhodné souhlasim), kde 3 piedstavuje stfed na stupnici. Dotaznik vyplnilo celkem 18
respondenttl, coz piedstavuje celkovy pocet zaméstnancti. Tento typ vybéru Setfeni je mozné
oznacit jako vycCerpavajici. Prizkum je periodicky a byl uskutecnén s ro¢nim odstupem.
Ziskané vysledky z obou let bylo mozné porovnat, coz umoznilo ziskat cenné poznatky o
urovni spokojenosti a posunu hodnot zaméstnanct v priab¢hu dvouleté¢ho ¢asového obdobi.
Otazky byly zachovany z piedchoziho roku. Priizkum byl provadén na dvou pracovistich v

Trutnove.

K analyze jednotlivych otazek byl pouZit statisticky program SPSS. Do programu byla
vlozena zakodovéna data, u kterych bylo provedeno tfidéni druhého stupné pomoci
kontingen¢nich tabulek. Dana data netestuji vzhledem k malému souboru. Zjistovana byla
zavislost mezi jednotlivymi proménnymi a otazkami sociodemografického charakteru.
Korelace jednotlivych polozek dotazniku jsou vyjadieny pomoci neparametrického
Kendallova tau koeficientu. Dale na data byla aplikovana faktorova analyza, kterd poskytla
informace, zda za sadou proménnych neni néjakéd skrytd struktura. Data jsou tfidéna a

prezentovana podle absolutnich Cetnosti.

7.5 Charakteristika souboru

Celkem bylo dotazovano 18 zaméstnanct plisobicich na riznych pozicich. PfedevS§im
se jednalo o udrzbare, fezniky, prodavacky a management. Jednd se o Zeny a muze v rozmezi
véku 25 az 60 let. V roce 2012 celkem odpovidalo 6 muzi, 11 Zzen a 1 osoba neoznacila
sociodemografické udaje. V roce 2011 celkem odpovidalo 12 muzi a 6 Zen. Byly obsazeny
vSechny ve&kové kategorie, coz vypovidd o Sirokém vékovém spektru zaméstnancil.
Problémem je, Ze nékterd kategorie byla obsazena pouze jednim ¢lovékem, z ¢ehoz nelze
vyvozovat relevantni zavéry o vékové kategorii. Tomuto faktu musela byt pfizpisobena

situace sloucenim pétistupniové skaly véku na kategorii mladsi a star$i. V roce 2012 do mladsi
34



kategorie spadalo 9 osob a do star$i 8 osob. Tento rok jsme vyhodnotili a v analytické ¢asti
jsme pftipojili grafy, které jsou z naseho hlediska vyznamné. Rok 2011 nema smysl hodnotit
na zéklad® véku, protoze do star$i kategorie spadaji jen 2 zaméstnanci. Udaje o vzdélani
nebyly do dotazniku zahrnuty, protoze pievazuje vzdélani odborného vyuceni. Je dulezité
zminit, ze prizkum neprob¢hl na totozném vzorku z minulého roku. Pievdznd vétSina

respondentll ale zistala stejna.

7.6 Analyza vyzkumného tématu

7.6.1 Celkova spokojenost s praci

Podkapitola dava odpovédi na otdzky tykajici sebehodnoceni spokojenosti vSech
zam&stnanci u jednotlivych otdzek. Komparace se tykd dvou let. Otdzky jsou

zakomponovany do grafi. Svétlé hodnoty grafu jsou za rok 2011 a tmavé za rok 2012.

Otazka 1: V mé profesi jsem uspésny/a a prace me bavi.
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Graf 1 Uspénost v zaméstnani
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Jiz u grafu 1 mizeme spatfovat naprosto rozlicny vysledek v obou letech. V roce
2012 vétsina zaméstnancti souhlasila, Ze je prace bavi a jsou v ni uspésni, na rozdil od

minulého roku.
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Otazka 2: Mé profesni postaveni mé naplfiuje a mohu se v ném realizovat.

rozhodne souhlasim
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Graf 2 Spokojenost s profesnim postavenim
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

U grafu 2 ptevazuje v roce 2012 jasna pievaha respondentt, ktefi se mohou v praci
realizovat a prace je napliluje. Zajimavé je, Ze rozhodny souhlas vSak nezastavd ani jeden

respondent u obou let. Razantni nesouhlas v roce 2011 projevilo 5 zaméstnancu.

Otazka 3: V zaméstnani postradam osobni rozvoj a profesni rust.

rozhodné souhlasim ;

spide souhlasim F
 E—
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gpigenesouhlasim
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Graf 3 Postradani osobniho rozvoje a profesniho ristu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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U tieti otazky maji odpovédi velky rozptyl — viz graf 3. Je zde cast zamé&stnanci, ktefi
souhlasi, a naopak i ti, kteti maji negativni volbu. Podle mého nazoru je vysledek ovlivnén
pracovni pozici, kerou ve firm¢ vykonavaji. Nazory respondentli se u obou let velmi nelisily.
Z tohoto faktu lze vyvodit, Ze na oblast rozvoje zaméstanancii se za posledni rok ziistala
statickd. Z pohledu pracovni pozice prodavacka neumozinuje jeji charakter provozu profesni

o

rust.

Otazka 4: Jsem spokojen/a se stylem fizeni firmy a pristupem k vedeni.

spide souhlasim

nevim

gpige nesouhlasim

10ZhOdE SO i) | ——
|

rozhodnénesouhlagim

Graf 4 Spokojenost se stylem Fizeni firmy a pFristupem vedeni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Podle grafu 4 dvanact zaméstnancti neni spokojeno se stylem fizeni a vedenim v roce
2011. Zajimavym faktem je, ze miiZeme spatfovat razantni zménu v roce 2012. V obdobi
kratkého horizontu prob¢hla velmi podstatna zména nézoru. Za touto situaci mize stdt mnoho
alternativ. Spokojenost miize ovliviiovat zména Stylu vedeni. Dalsi moznosti je, ze pfijmutim
novych zaméstnancii se zméni pohled na spokojenost s fizenim. V neposledni fadé¢ mizeme
usuzovat, ze zména ve spokojenosti byla vyvolana probehlym prizkumem. U zaméstnanct to

vyvolalo efekt opakovaného prizkumu, a tedy zdjem o personal.
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Otazka 5: Mezilidské vztahy na pracovisti na mé pusobi negativné.

rozhodné souhlasim
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Graf 5 Negativni pisobeni mezilidskych vztahi na pracovisti
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Podle grafu 5 v roce 2012 piibyl pocet osob, které neznepokojuji mezilidské vztahy na

pracovisti. Vysledky jsou heterogenné rozlozené po celé skale.

Otazka 6: S kolegy tvofime dobry pracovni kolektiv a vykonavame kvalitni praci.

spide souhlasim

nevim

gpisenesouhlasim
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Graf 6 Dobry pracovni kolektiv jako zaruka kvalitni prace
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Graf 6 dava odpoveéd na otazku, zda v roce 2012 vSichni zaméstnanci souhlasi s

tvrzenim, ze tvoii dobry pracovni kolektiv a vykonavaji kvalitni praci. Ttindct pracovnikt
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rozhodné s tvrzenim souhlasi. V roce 2011 byl tento ndzor opacny a spiSe zaméstnanci
inklinovali k nesouhlasu. Zasluhu na této zméné muze mit vyména pracovnikl. Kontrolou

dotazem od majitele jsme zjistili, Ze byly propusténi problémovi pracovnici.

Otazka 7: Finan¢ni ohodnoceni je odpovidajici mym pracovnim vvkonim.

rozhodnésouhlasim
spige souhlasim

nevim

il

spise nesouhlasim

rozhodnénesouhlasim |

Graf 7 Pracovni vykon a finan¢ni ohodnoceni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Graf 7 potvrzuje, ze opét spokojenéjsi s finanénim ohodnocenim jsou zaméstnanci v
roce 2012. Ani jedna osoba neodpovédéla rozhodnym nesouhlasem, na rozdil od roku 2011.
Muzeme zde spatfovat posun hodnot, stejn¢ jako u grafu 4. U zamé&stnancu se zlepsil jejich
pohled na fizeni firmy i1 finanéni ohodnoceni. Po kontrole dotazem jsme zjistili, ze Groven
mezd prodélala mirny narust. Zaméstnavatel firmy zajist'uje svym pracovnikiim i nefinancni

odménovani, v podobé benefitl a stravenek.
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Otazka 8: Pracovni podminky (bezpecnost prace a hygiena) hodnotim jako vhodné.
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Graf 8 Kvalita pracovnich podminek
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Podle grafu 8 jsou zaméstnanci v roce 2012 spokojengjsi nez v roce 2011. V roce 2011
hodnotilo pracovni podminky jako nevhodné dokonce devét zaméstnancii. Po uplynuti
jednoho roku jejich ndzor zménil a presunul do souhlasné kategorie. Informovali jsme se
ohledné zavedeni novych technologii u majitele firmy. Potvrdil nam, ze béhem uplynulého

roku byly nakoupeny nové vykonéjsi pracovni stroje.

Otazka 9: Prace je pro mé€ vycerpavajici a nemam ¢as na svuj osobni zivot.

rozhodné souhlasim

I
S[)i:?CSOIIlllﬂSilll I
Nevim g

rozhodnénesouhlasim
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Graf 9 Naroc¢nost prace a ovlivnéni soukromého Zivota
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

40



Graf 9 predstavuje stejné zjisténi jako piedchozi. Stiedni kategorii v roce 2011 zadny
respondent neoznacil, coz je znamka polarizace. Respondenti jsou schopni se vyjadfit. Prace
pro nékoho muze byt skutecné vycerpavajici, ale pravdépodobné se v téchto pozici nejedna o

dlouhou pracovni dobu, smény ¢i nutnost vykonu prace doma.

Otazka 10: Je ode mé vyzadovana prilis velka fyzicka aktivita.

rozhodné souhlasim '

spise souhlasim

nevim

spigenesouhlasim ;

rozhodnénesouhlasim

Graf 10 PoZadavek na velkou fyzickou aktivitu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Na graf 9 uzce navazuje graf 10, ktery hodnoceni respondentti potvrdilo. Pfilis velkou
fyzickou aktivitu potvrzuje Sest osob v roce 2011. Protoze majitel ma samoziejmé informace
o nazorech svych zaméstnanact, uznal, Ze prace zvlastév obdobi dovolenych, pied svatky

apod. je velmi naro¢n4, firma za uplynuly rok posilila brigadniky a uleh¢ila naro€nost prace.
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Otazka 11: Je to stabilni profesni pozice, ktera pro me€ predstavuje jistotu.

rozhodné souhlasim
spige souhlasim
nevim

spise nesouhlasim

rozhodnénesouhlasim

Graf 11 Stabilni profesni pozice a jistota zaméstnani

Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Graf 11 dava odpovéd na otazku, do jaké miry vnimaji zaméstnanci jistotu své prace

u firmy. Otazka byla polozena vroce 2011 respondentim zdmérné v obdobi svétové

ekonomické krize. Jistotu v zaméstnani tehdy nenalézalo 10 zaméstnanci a 3 se spiSe

priklanéli také k této varianté. Vysledky se po roce ukazaly daleko lepsi.

Otazka 12: Neuvazuji o odchodu ze zaméstnani.

rozhodné souhlasim
spise souhlasim
nevim
spigenesouhlasim

rozhodnénesouhlasim

Graf 12 Uvaha o ukon&eni pracovniho poméru
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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Nejzajimavéjsi stanovisko, které v celé baterii 1ze spatfit, je u posledni otazky. V roce
2011 zaméstnanci na predchozi otazky odpovidali relativné nespokojené, ale podle grafu 12
neuvazuji o odchodu ze zamé&stnani tak ¢asto jako v roce 2012 . V roce 2011 o odchodu ze
zaméstnani uvazuji celkem 2 osoby. V roce 2012 uvazuje o odchodu ze zaméstnani sedm

zameéstnancu.

7.6.2 Spokojenost s praci podle pohlavi respondenti

Otazka 1: V mé profesi jsem uspésnv/a a prace mé bavi.

zenvzon [N 3| Mforhodnesounlasim
| B Spise souhlasim
H Nevim
wezizo12 | . . occouniasim
] i Rozhodné nesouhlasim
| | | | | |
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Graf 13 Usp&nost v zaméstnani
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Podle grafu 13 jsou v roce 2012 Gspé$néjsi zeny a prace je vice bavi neZz muze, ktefi

jsou relativné rozptyleni po celé $kéale. Zeny maji na tuto otazku jednoznaény nazor.



Otazka 2: Mé profesni postaveni mé napliuje a mohu se v ném realizovat.

Muzi 2011

Zeny 2011 W Rozhodné souhlasim

B SpiSe souhlasim

H Nevim

Muzi 2012 . .
m Spise nesouhlasim

W Rozhodné nesouhlasim

Zeny 2012
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Graf 14 Spokojenost s profesnim postavenim
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

U grafu 14 jsou nazory zen i muzi shodnéjsi. U kategorie rozhodné souhlasim

neodpovédél ani jeden respondent v obou letech.

Otazka 3: V zaméstnani postradam osobni rozvoj a profesni rust.

Muzi 2011

Zeny 2011 m Rozhodné souhlasim

M Spise souhlasim
H Nevim

Muzi 2012 » _
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Graf 15 Postradani osobniho rozvoje a profesniho ristu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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Volba stiedu spokojenosti se stala pro muze v roce 2011 otazka s odpovédi v grafu 15.
V roce 2012 spiSe muzi postradaji profesni rist. Polovina muza s touto otazkou souhlasi a

vice nez polovina Zen nesouhlasi.

Otazka 4: Jsem spokojen/a se stylem fizeni firmy a pristupem k vedeni.

Muzi 2011

Zeny 2011 B Rozhodné souhlasim
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Muzi 2012 . ,
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Graf 16 Spokojenost se stylem Fizeni firmy a pFistupem vedeni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Graf 16 nese relativné stejné odpovédi nezavisle na pohlavi.

Otazka 5: Mezilidské vztahy na pracovisti na me€ pusobi negativné.

Muzi 2011

Zeny 2011 B Rozhodné souhlasim

B Spise souhlasim
H Nevim

Muzi 2012 . ,
M Spise nesouhlasim

[ Rozhodné nesouhlasim

Zeny 2012
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Graf 17 Negativni pasobeni mezilidskych vztahi na pracovisti
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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Podle grafu 17 v roce 2011 souhlasi ob& pohlavi, Ze na pracovisti prevladaji negativni
pracovni vztahy. V roce 2012 se relativné nazor muzi méni a nikdo nepfiznava, ze na né
mezilidské vztahy plisobi negativné. Zeny spise p¥iznavaji vliv negativni vztahti na pracovisti.

Podle mého nézoru to mize byt zpisobeno tim, Ze Zeny jsou citlivéjsi v oblasti vztaht.

Otazka 6: S kolegy tvoiime dobry pracovni kolektiv a vykonadvame kvalitni praci.

Muzi2011

Zeny 2011 B Rozhodné souhlasim
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Muzi 2012 » ,
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Graf 18 Dobry pracovni kolektiv jako zaruka kvalitni prace
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

V roce 2011 muzi tihnou relativné k nesouhlasu s otazkou ¢islo 6 na rozdil od Zen,

které spiSe zastavaji opacny nazor. V roce 2012 se tento fakt stird a ob& pohlavi zastavaji

souhlasny nazor — graf 18.



Otazka 7: Finanéni ohodnoceni je odpovidajici mym pracovnim vyvkonum.

Muzi 2011

Zeny 2011 B Rozhodné souhlasim
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Muzi 2012 . ,
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Graf 19 Pracovni vykon a finan¢ni ohodnoceni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Podle grafu 19 muzi i Zzeny zastavaji v rce 2012 nazor, ze finan¢ni ohodnoceni je
spiSe dobré. V roce 2011 dokonce 7 muzii neouhlasi s odpovidajicim finanénim ohodnocenim
ve vztahu k pracovnimu vykonu. Dobrym zjisténim se ukéazalo, ze poc¢et muzl v roce 2012

klesl na 1.

Otazka 8: Pracovni podminky (bezpecnost prace a hygiena) hodnotim jako vhodné.

Muzi 2011

Zeny 2011 B Rozhodné souhlasim
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Muzi 2012 . ,
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Graf 20 Kvalita pracovnich podminek
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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Podle vysledki grafu 20 Zeny spiSe nesouhlasi s vhodnymi pracovnimi podminkami.
Podle mého nazoru jsou zeny citlivéjsi pii vnimani vhodnych pracovnich podminek. Situace
se v roce 2012 zdsadn€é méni. Podobnd zména nastala 1 u muzi. Vysledek spokojenosti mize

byt ovlivnén ndkupem novych stroji, které jsme jiz v praci zmitovali.

Otazka 9: Prace je pro mé vycCerpavajici a nemam ¢as na svuj osobni Zivot.

Muzi 2011
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Graf 21 Naroé¢nost prace a ovlivinéni soukromého Zivota
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

V roce 2011 i v roce 2012 maji zeny na otazku &islo 9 (graf 21) vyhranény nazor.
Objevuji se dvé skupiny Zen v roce 2012. Ctyii Zeny souhlasi a sedm Zen nesouhlasi s
tvrzenim. Toto stanovisko ovliviiuje pracovni pozice, kterou vykonavaji. Zeny vykonavajici
feznické prace maji vice vyCerpavajici zaméstnani nez prodavacky. U muzl se toto zastoupeni
u obou let neobjevuje. V roce 2011 je spiSe tendence souhlasit s vyrokem, ale o rok pozdéji je

tendence opacna.



Otazka 10: Je ode mé vyzadovana piili§ velké fyzické aktivita.

Muzi2011
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Graf 22 Pozadavek na velkou fyzickou aktivitu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

U zen otazka ¢islo 10 (graf 22) navazuje na piedchazejici otazku a ma podobny vyvoj.
U obou let prilis velkou fyzickou aktivitu vykonava polovina zaméstnankyn, podle nazori

zen. U muzu jsou stejné tendence jako u otazky ¢islo 9 (graf 21).

Otazka 11: Je to stabilni profesni pozice, kterd pro mé predstavuje jistotu.

Muzi 2011

Zeny 2011 W Rozhodné souhlasim
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Graf 23 Stabilni profesni pozice a jistota zaméstnani
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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Podle vysledkti zobrazenych v grafu 23 se souhlas v roce 2012 radikalné presunul
z hodnot rozhodné nesouhlasim na rozhodné souhlasim. Zadné vyznamnosti na zakladé déleni

podle pohlavi se neukazaly.

Otazka 12: Neuvazuji o odchodu ze zaméstnani.

Muzi2011

Zeny 2011 B Rozhodné souhlasim

B Spise souhlasim

B Nevim

Muzi 2012 . ,
H Spise nesouhlasim

1 1 1
[ =
B

& Rozhodné nesouhlasim

Zeny 2012

|

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

Graf 24 Uvaha o ukon&eni pracovniho poméru
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Zajimavé zjisténi se diky rozdéleni na muze a zeny objevilo u otazky cislo 12 (graf
24). V roce 2011 zeny ptfevazné neuvazovaly o odchodu ze zaméstnani. Zména probé&hla
v souCasném roce, kde se Zeny rozdélily na dvé skupiny pomérné stejné pocetné vyvazené.
Ty, které rozhodn& uvazuji, a ty, které rozhodné neuvazuji o odchodu. Objevily se tu dvé
vyhranéné skupiny ndzortl, z4dné sttedni hodnoty. U muZzl pfevazuje v obou letech tendence
souhlasu s tvrzenim, neuvazuji o odchodu. Pouze jeden muz odpovédél nesouhlasem s
otazkou. Podle mého néazoru z tohoto grafu vyplyva zajimavy fakt. Muzi, ktefi v roce 2011
neuvazovali odejit, tak odesli. Déle zde navrhujeme dvé mozZnosti interpretace u Zen. Nové
pfijmuté Zeny, které na Skale spokojenosti v roce 2012 pfibyly, ovSem uvazuji o odchodu.
Druhd moznost je, Ze¢ Zeny z ptedchozich let uvaZzuji o odchodu, ale nové piijmuté

zaméstnankyné neuvazuji.



7.6.3 Spokojenost s praci podle véku respondentii
V nésledujici ¢asti uvedu vysledky odpovédi podle v€ku respondenti pouze za rok
2012. Zmifuji jen zajimava zjisténi, ktera se lisi odpovéd'mi mladSich a starSich zaméstnanc.

Rok 2011 se neda porovnavat z divodu malé obsazenosti jednotlivych kategorii véku.

Otazka 3: V zaméstnani postradam osobni rozvoj a profesni rust.

Mladsi 1
B Rozhodné souhlasim
| H Spise souhlasim
H Nevim
M Spise nesouhlasim
Starsi i Rozhodné nesouhlasim
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 27 Postradani osobniho rozvoje a profesniho ristu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Zajimavé zjisténi nastava u otazky ¢islo 3 (graf 27). V roce 2012 spiSe vétSina
mladsich postrada v zaméstnani osobni rozvoj. Naopak starsi kategorie s touto otazkou spise
nesouhlasi. StarS§i zaméstnanci maji jiz vyjasnénou kariérni pozici, zazZity profesni rozvoj a
nemaji zdjem si budovat dalsi pracovni kariéru. Naopak mladi na zacatku profesni kariéry
mohou vyzadovat podminky pro sviij dal$i osobni rozvoj. Vyjimkou jsou 3 osoby v roce 2012

ze starsi kategorie, které postradaji moznosti osobniho rozvoje.
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Otazka 4: Jsem spokojen/a se stylem fizeni firmy a pfistupem k vedeni.

Mladsi
M Rozhodné souhlasim
| B Spise souhlasim
B Nevim
B Spise nesouhlasim
Starsi i Rozhodné nesouhlasim
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 28 Spokojenost se stylem Fizeni firmy a pristupem vedeni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Podle grafu 28 v roce 2012 se mladsi vékova kategorie rozdélila na skupiny. Mladsi
skupina je v roce 2012 vice revoltujici ve srovnani se starsi, ktera je rozhodné spokojena se

stylem fizeni.

Otazka 5: Mezilidské vztahy na pracovis$ti na mé pusobi negativné

Mladsi
M Rozhodné souhlasim
B SpiSe souhlasim

H Nevim

H SpiSe nesouhlasim

Starsi & Rozhodné nesouhlasim

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

Graf 29 Negativni pisobeni mezilidskych vztahi na pracovisti
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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U otazky cislo 5 (graf 29) u starsi kategorie prevladla vétSinova nespokojenost se

vztahy na pracovisti narozdil od mladsi kategorie, ktera stejny rok hodnoti pozitivné.

Otazka 7: Finan¢ni ohodnoceni je odpovidajici mym pracovnim vykontm

Mladsi
B Rozhodné souhlasim
B Spise souhlasim
H Nevim
H SpiSe nesouhlasim
Starsi i Rozhodné nesouhlasim
. i i ‘ ‘ |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 30 Finané¢ni ohodnoceni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Rozlozeni odpovédi se u otazky ¢islo 7 (graf 31) pfili§ nelisi. V prabéhu dvou let
doslo ke zméndm financniho ohodnoceni. Na zékladé konzultace s vedenim firmy jsme
zjistili, Ze podnik zacal vyuZivat novy systém finanéniho ohodnoceni. Celkové jsou mladsi s

novym systémem spokojenéj$i nez starsi.
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Otazka 9: Prace je pro mé vycerpavajici a nemam c¢as na svuj osobni zivot.

Mladsi

B Rozhodné souhlasim

H Spige souhlasim

H Nevim

H Spise nesouhlasim
Starsi i Rozhodné nesouhlasim

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

Graf 31 Naro¢nost prace a ovlivnéni soukromého Zivota
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Otazky ohledn¢ vycerpani v praci maji spiSe odlisné hodnoceni u vékovych kategorii
(graf 33). V roce 2012 starsi zaméstnanci spiSe nesouhlasi s vytizenosti. Mladsi pracovnici se
rozdélili na dvé podobné pocetné skupiny. Roli miiZze hrat rozlicnad pracovni pozice, kterou

vykonavaji.

Otazka 12: Neuvazuji o odchodu ze zamé&stnani.

Mladsi

B Rozhodné souhlasim

B Spie souhlasim

B Nevim

H Spise nesouhlasim
Starsi & Rozhodné nesouhlasim
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Graf 32 Uvaha o ukon&eni pracovniho poméru
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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V roce 2012 o odchodu ze zaméstnani uvazuje 6 mladsich zaméstnanct — graf 36. Je
mozné, ze mladi chtéji zkusit novou pozici. Vyzkouset si zaméstnani naptiklad u jiné firmy.
Star$i zaméstnanci jsou jiz stabilni, o odchodu neuvazuji. Je mozné brat v tivahu predpoklad,
ze osoba z predchozi otdzky, pro kterou neni profesni pozice stabilni, u této otdzky zastava
sttedni hodnotu. Osoba mulze zastavat nazor, ze nez aby byla propusténa ze zaméstnani, radéji

odejde sama. Casteéné tedy zvazuje zda, odejit.

7.6.4 Skala pracovni spokojenosti

Distribuce skoru Priimér v roce

46-55

2011

36-45

Rok

2011

B Primér
26-35 m2012

2012
15-25

Graf 33 Skore na §kale spokojenosti (soucet pies vSechny polozky baterie), rok 2012 a 2011
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Prvni graf zndzorfuje pocet respondentii po kategorizaci skore na skale spokojenosti.

Druhy graf predstavuje primérné skore spokojenosti.

V této casti predstavujeme celkovou spokojenost zaméstnanci v roce 2012 a 2011.
Vysledky jsou uvedeny v podobé celkové hodnoty souctu Skaly. Plati zde, Ze ¢im vyssi skore,
tim vyS$i spokojenost. V ramecku jsou vyznaceny primérné hodnoty pro jednotlivé roky.

V roce 2012 zacina skore na Skale od hodnoty 31 do 53. Nejvyssi hodnota 53
predstavuje nejspokojenéjSiho zaméstnance. Primérnd hodnota byla namétena 42. Nejvetsi

pocet zaméstnanci se v tomto roce umistil na hodnot¢ 48.

V roce 2011 zacina skore Skaly na hodnoté 16 a konc¢i na hodnoté 51. Nejméné
spokojeny zaméstnanec ma tedy skoére 16. Primérna hodnota tohoto roku je 30. Nejvétsi

pocet zamé&stnancii (3 osoby) dosahl skére 21. Mizeme pozorovat, Ze v priméru byli
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zaméstnanci spokojenéjsi v roce 2012. Celkova spokojenost se zvysila o 12 bodtl, coz lze

chépat jako pozitivni vysledek.

primér  medidn minimum maximum
2011
muzZ 29,3 27 21 51
Zena 31,5 31 16 42
mladsi 30,5 29,5 16 51
starsi' 27 27 23 31
2012
muzZ 42,3 42,5 31 53
Zena 42 48 32 48
mladsi 39,5 39 32 48
starsi 45 48 31 53

Tabulka 3 Skore na §kale spokojenosti pro pohlavi a vék za oba roky
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

V roce 2011 v porovnani podle pohlavi vidime, Ze Zeny jsou podle medianli vice
spokojené. Hodnoty Zen maji mensi rozptyl oproti muziim. Celkové nejméné spokojena je
mladsi Zena s hodnotou 16. Naopak nejvice spokojenym se stal mlad$i muz s hodnotou 51.
Pokud se podivame na spokojenost z hlediska véku, vidime, Ze mladsi jsou spokojenéjsi nez

star$i. V roce 2011 ve starsi kategorii odpovidali pouze 2 osoby.

V roce 2012 se opét zeny staly vice spokojené nez muZzi. Hodnota jejich medianu je
48. Tentokrat muZzi maji v&tsi rozptyl hodnot indexu, jejich skore zacind na hodnoté 31 a
kon¢i na 53. Nejméné spokojeny zaméstnanec byl star§i muz, stejné tak nejvice spokojenym
zaméstnancem se v tomto roce stal star§$i muz. Déle se podivime na miru spokojenosti
z hlediska v€ku. V roce 2012 je tendence opacna a starSi jsou vice spokojeni. Starsi

respondenti maji vétsi rozptyl na skale — tabulka 3.

V tomto roce jen dva star$i zaméstnanci
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7.6.5 Korela¢ni matice (Kendallovo tau)

Jako dalsi metoda byla vyuzita korelacni matice. Matice ukazuje vztahy mezi
proménnymi. Korelace byla pouzita, aby bylo mozné zjistit vztahy mezi jednotlivymi
polozkami baterie a moznost sestaveni Skaly celkové spokojenosti. U vybranych otazek byly
proto hodnoty odpovédi pietoCeny, aby 1 vzdy znacila nespokojenost a 5 spokojenost. V
tabulce jsou podtrzené hodnoty vyznacujici korelace mensi nez 0,2, coz vypovida o slabém
vztahu. Nezminujeme korelace mezi umélymi proménnymi, protoze nepiinaseji zadné
informace. Zabyvame se korelacemi vyss$imi nez 0,5, protoze mame maly soubor. V maticich
neinterpretujeme polozku Mezilidské vztahy, protoze je velmi nestabilni. Je to efekt Spatné

polozené otazky. Na tento poblém mizeme navazat v diplomové ¢i jiné odborné praci.

Korela¢ni matice (Kendallovo tau), rok 2012

UB Rea. OR SR MV PK FO PP N FA ST OD

Usp&ny, 1,00

bavi

Realizace 0,58 | 1,00

Osobni 0.15 | 0,31 | 1,00

rozvoj

Styl fizeni | 0,45 | 0,68 | 0,37 | 1,00

Mezilidske | 0:15 [-0,39 | -0,24 | -0,28 | 1,00

vztahy

Pracovni 011 |-0,06| 017 |-001| O | 1,00

kolektiv

Finan&ni 0,28 | -0,07 | -0,03-0,07| 0,59 | 0,33 | 1,00
ohodnoceni

Pracovni | 0:19 |[-0.05| 0,29 |-0,04 | 0,07 | 0,62 | 0,23 | 1,00
podminky

Naro¢nost | 0,24 | 0,26 | 0,43 | 0,55 | 0,14 | 0,45 | 0,15 | 0,02 | 1,00

Fyzicka
aktivita 008|027 05 |029|-0,13| 0,46 | 0,26 | 0,14 | 0,64 | 1,00

Stabilita 0,18 | 0,34 | 0,41 | 0,56 |-0,31| 0,11 |-0,27 | 0,17 | 0,5 | 0,39 | 1,00

Odchod 0,27 | 023|042 | 054 |-0,35| 0,09 |-0,33| 0,16 | 0,37 | 0,23 | 0,53 1,00

Tabulka 4 Korela¢ni matice (Kendallovo tau)
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012
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Nejdiive se podivame na korelace se stylem fizeni, protoZe je prace na toto téma
zamé&fena. Z korelace nam vyplynul fakt, Ze zaméstnance v tivahdch o odchodu nejvice
ovliviiuje jejich spokojenost s fizenim firmy. Proménna Styl fizeni koreluji s velkym poctem
ostatnich proménnych, jako je Uspéch, Osobni rozvoj, Naro¢nost prace a Stabilita pozice.
Cim vice se zaméstnance prace bavi, tim vice je spokojeny se stylem fizeni. Je to logické.
Nejvyssi korelaci (0,68) 1ze nalézt mezi proménnymi Styl fizeni a Realizace. Korelace mezi
témito dvéma proménnymi je pozitivni. Znamena to, ze ¢im vice je zaméstnanec spokojeny se
stylem fizeni, tim vice se muze realizovat. Dal$i vyznamna souvislost je mezi proménnou
Realizace a Uspéch. Pokud se zaméstnanec miize realizovat, tak ho prace bavi a je v ni
uspésny. Realizace koreluje s dal$imi proménnymi, jako je Naro¢nost, Fyzicka aktivita a
Stabilita. Korelace je kladna, tedy napt. narocnost prace a pfili§ velka fyzicka aktivita snizuji

moji moznost realizace.

Dals$i vyznamnéa korelace je mezi proménnymi Pracovni podminky a Pracovni
kolektiv. Pokud jsou k dispozici dobré pracovni podminky, zaméstnanci tvoii dobry pracovni
kolektiv (tym) a vykonavaji kvalitni praci. Déle nastala korelace mezi proménnymi Pracovni
podminky a Osobni rozvoj, coz se jest¢ pred zahajenim vyzkumu ocekavalo. Pracovni
podminky jsou zakladnim stavebnim kamenem pro osobni rozvoj. Proménna Narocnost
pozitivné koreluje s proménnymi Osobni rozvoj, Fyzick4 aktivita a Stabilita. Z této korelace
nam plynou jasné zavéry, které jsme o¢ekavali. Cim vice bude pracovnik vykonavat velkou
fyzickou aktivitu, tim vice pro né¢ho bude prace vyCerpavajici. Také ptili§ narocna prace brzdi
pracovnika v jeho osobnim rozvoji. Zajimava korelace je mezi proménnymi Naro¢nost a
Stabilita. Zavér z této korelace je, Ze zaméstnanec sice méa narocnou praci, ale pfedstavuje pro
n¢ho stabilni pozici. To se tyka i1 korelaci mezi Fyzickou aktivitou a Stabilitou. Pozitivni
korelace se projevila i mezi Fyzickou aktivitou a Osobnim rozvojem, Pracovnim kolektivem.
Vyvozujeme, ze ptilisnd fyzickd zat€z brzdi zaméstnance v osobnim rozvoji. Predposledni
proménnou je Stabilita, kterd pozitivné koreluje s Osobnim rozvojem. Domnivame se, Ze

pokud se zamé&stnanec rozviji, naléza ve své profesni pozici stabilitu.

Posledni dvanactd otdzka nutné neznamend rozhodnuty odchod ze zaméstnani.
Vyjadiuje pouze ptipadné uvahy o odchodu. Vliv na ivahu o odchodu maé stabilita pracovni
pozice. Pokud pracovnik nenalézd ve své pozici jistotu, tak pfemysli o odchodu. Proménné
odchod ze zaméstnani a postradani osobniho rozvoje koreluji na hodnoté 0,42. Pozitivni
korelace se prokazala 1 mezi Odchodem a Narocnosti. Je zfeymé, ze pokud zaméstnanec nema

¢as na svij osobni rozvoj, zvazuje odchod. S proménnou Finan¢ni ohodnoceni Odchod
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koreluje negativné. Ze znéni otazky plyne, Ze ¢im vice zaméstnanec vnimd soulad mezi
vlastnim vykonem a jeho finanénim ohodnocenim, tim vice uvazuje o odchodu. Mize to
znamenat, Zze o odchodu uvazuji ti, ktefi nepracuji dobie a vedeni jim to davéa najevo formou
ohodnoceni. Plati to 1 naopak: stabilizovan miize byt ten, jehoz finan¢ni hodnoceni piekonava
podavany vykon. Z mého pohledu je zajimavé, ze vliv na odchod ze zaméstnani nema Spatny

pracovni kolektiv s nekvalitni praci, ani pracovni podminky.

Korelaéni matice (Kendallovo tau), rok 2011

UB |Real.| OR | SR |MV | PK | FO | PP | N FA S o)
Uspé&ny,
bavi 1,00
Realizace | 0,55 | 1,00
Osobni
rozvoj 0411 | 0,2 | 1,00
Styl Fizeni | 0,52 | 0,37 | 0,18 | 1,00
Mezilidské
vztahy -0,12 | -0,02 | 0,06 | 0,02 | 1,00
Pracovni
kolektiv 0,16 | 0,38 | 0,03 | 0,28 | 0,37 | 1,00
Finanéni
ohodnocen
i 0,43 | 061|037 |057| 02 | 05 | 1,00
Pracovni
podminky | 044 | 045 | 0,27 | 062 | 0,16 | 0,46 | 06 | 1,00
Naroc¢nost | 0,16 |-0.18| 0,24 | 0,49 | 0,31 | 017 | 0,2 | 0,27 | 1,00
Fyzicka
aktivita 0,33 | 011|042 | 062|017 | 0,39 | 052 | 053|064 | 1,00
Stabilita 0,36 | 0,53 | 0,22 | 0,57 | 01 | 0,31 | 0,52 | 0,73 | 0,06 | 0,34 | 1,00
Odchod -0,44|-0,48 | -0,19 |-0,52|-0,18 | -0,56 | -0,45 |-0,51|-0,15| -0,45 | -0,53 1,00

Tabulka 5 Korela¢ni matice (Kendallovo tau) rok 2011
Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

V nasledujici ¢asti byla provedena korela¢ni analyza na souboru z roku 2011. V tomto
roce se vyrazné korelace objevovaly v hojném poctu. Nejprve bych opét rozebrala korelace se
stylem fizeni firmy. Velmi vysoka korelace (0,64) se projevila mezi proménnymi Fyzicka
aktivita a Styl fizeni. Z toho plyne zavér, ze ¢im vice je po zaméstnancich vyzadovana fyzicka
aktivita, tak tim mén¢ jsou se stylem vedeni firmy spokojeni. Velmi vyznamny vliv na odchod
ze zamestnani ma styl fizeni (koeficient -0,52). Mezi proménnymi Styl fizeni a GispéSnost se

také objevila korelace. Podle mého nazoru se predpokladat, ze ¢im vice je zaméstnanec
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spokojeny se stylem fizenim, tim vice ho prace bavi. Mizeme spatfovat, ze korelace se v
obou letech relativné li§i. Dalsi proménné, na které chceme upozornit, je vztah mezi
Finan¢nim ohodnocenim a Stylem fizeni. To mize vypovidat o tom, Zze s rostouci
spokojenosti s finanénim ohodnocenim je pracovnik spokojenéjsi s vedenim firmy. Nejvyssi
hodnotu korelace (0,73) nalézdm mezi proménnymi Stabilita a Pracovni podminky. Tento
poznatek se v piredchozi matici z roku 2012 neobjevil. Dalsi silnd korelace (0,64) se projevila
mezi proménnymi Fyzickd aktivita a Naroc¢nost. Tento poznatek je logicky. Pokud je od
zaméstnance vyzadovana velkd fyzicka aktivita, tak se prace stdvd narocnou. Korelace
Fyzické aktivita na rozdil od roku 2012 souvisi s promé&nnou Uspé&ch a Pracovni podminky. Je
mozné, ze s rostouci fyzickou aktivitou v profesi, zaméstnance prace nebavi. Zajimavé je, ze
Néroc¢nost spolecné s Osobnim rozvojem nema vliv na odchod ze zaméstnéni, protoze se zde

neprokazala korelace.

Velmi vyznamné odchod ze zaméstnani ovliviiuje Uspéch, Pracovni kolektiv, Stabilni
profesni pozice, nebo Pracovni podminky. Korelace mezi vSemi proménnymi se projevila
negativné. Tyto zaporné korelace byly zkontrolovany kontingen¢nimi tabulkami (viz. ptiloha).
Analyzou kontingencnich tabulek se zjistilo, Ze vétSina zaméstnancti nebyla spokojena, prestoze
byla stabilizovana. Stabilizovani zaméstnanci tvrdi, ze je prace nebavi. Zaméstnanci neuvazuji o
odchodu, ale stézuji si na podminky prace. Naopak spokojeni zaméstnanci uvazuji o odchodu.

Muzeme pozorovat, ze v roce 2012 se tato situace meni.

Vyznamné korelace se projevily v proménné Uspésny. Predpokladame, Ze prace
zaméstnance bavi, pokud se miZze realizovat, je spokojeny se stylem fizeni, ma odpovidajici
finan¢ni ohodnoceni, dobré pracovni podminky. S proménnou Realizace jsou kladn¢ korelovany
proménné, jako je Pracovni podminky a Stabilita pozice. Vysoka korelace (0,61) byla mezi
proménnymi Realizace a Finan¢ni hodnoceni. Usuzujeme, ze ¢im vice je pracovnik spokojenéjsi s
finan¢nim ohodnocenim, tim vice ho profesni postaveni naplituje. Vyznamnou souvislost zde také
hraje Finanéni ohodnoceni a Pracovni podminky, a to na rozdil od roku 2012. Stejné pro oba roky
zlstava korelace s proménnymi Narocnost, Fyzickéa aktivita a Stabilita. Vyznamna korelace se
projevuje mezi proménnymi Pracovni kolektiv a Finan¢ni ohodnoceni, tedy napi. pokud
zaméstnanci dostavaji odpovidajici finanéni ohodnoceni, vykonavaji kvalitni praci. S pracovnim
kolektivem se vyskytuji dal§i vyznamné korelace s proménnymi, jako je Pracovni podminky.
Proménna Financni ohodnoceni pozitivné koreluje s proménnou Pracovni podminky. Pokud je
finan¢ni ohodnoceni odpovidajici, tim vhodnéjsi jsou pracovni podminky pro zaméstnance. Dale

se prokazal vztah korelace s Finan¢nim ohodnocenim a Fyzickou aktivitou.
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7.6.6 Faktorova analyza

Dalsi ¢asti vyzkumu byla aplikace faktorové analyzy na baterii otazek. Je velmi uzite¢né ji
pouzit, protoze umozni identifikovat strukturu baterie poloZzek. Tato metoda piedpoklada zavislost
znakl (a kardinélni data s normalnim rozloZenim, ta samoziejmé na$ vyzkum nenabizi), jejichz
rozptyl je vysvétlovan pomoci mensiho poctu latentnich proménnych. Faktorova analyza provede
zuzeni baterie a vysledkem je jen né¢kolik faktorti, které stoji za pozorovanim. Jeji vyhodu
spatiujeme predevs§im v usnadnéni interpretaci vysledku. V tomto piipadé se sloucily vyznamove
odlisné polozky a interpretace mtize byt sporna. Pokusime se predstavit mozné vyklady ziskanych
faktori. Pokud bychom chtéli zjistit hlubsi informace o pfi¢inach, méli bychom se vénovat dalSim
Setienim prislusného faktoru, naptiklad v podob¢ kazuistickych technik. Pomoci kazuistickych
technik vysvétlit, pro¢ je podnik specificky. Mohl by to byt dobry namét na dalsi prizkum. V
nasledujici faktorové analyze byla jako extrakéni metoda vyuzita analyza hlavnich komponent.
Rotace je provedena metodou Varimax, protoze se da predpokladat, ze ziskané faktory
spokojenosti budou na sob¢ nezavislé. Do faktorové analyzy jsme nezahrnuli otazku Mezilidskych
vztaht a Odchodu ze zaméstnani. Otazka mezilidskych vztahl se jevi jako nestabilni. Otazku

odchodu jsme nezapojili do faktorové analyzy, protoze nas zajima pouze uroven spokojenosti.

Vysledek faktorové analyzy. rok 2011

Faktor
1 2 3

Prace je vyCerpavajici -0,93

Stabilni profesni pozice 0,792

PFilis velka fyzicka aktivita -0,615 0,562
Spokojeny se stylem fizeni 0,598 0,682

Postradam osobni rozvoj 0,946
Dobry pracovni kolektiv 0,636

Pracovni podminky 0,798 0,424

Jsem Uspésny a prace bavi 0,797

Postaveni naplfiuje, realizuji se 0,925

Finan¢ni ohodnoceni 0,735 -0,517

Tabulka 6 Vysledek faktorové analyzy, rok 2011

Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Poznamka. Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization. Rotation converged in 5 iterations.

Piivodné jsme ocekdvali spiSe tendenci k jednomu obecngjSimu faktoru. V naSem ptipade
se jednotna struktura nepotvrdila a objevily se tfi samostatné faktory. Tyto faktory vysvétluji 80
% celkové variance (prvni 53,3%, druhy 16,6 %, tieti 10,1 %). V tabulce faktorové analyzy jsou

zobrazeny pouze faktorové zatéze vétsi nez 0,4 v absolutni hodnoté.
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Faktorova analyza prokazala t€snou vazbu u otazek Cislo 1, 2, 4, 6, 7, 8, 11. Tento faktor
obsahuje Siroké spektrum otazek. Spolecny faktor, ktery za otazkami stoji, bychom shrnuli jako
pfece jen pomérné obecny faktor. Tento faktor zaroven stabilizuje zaméstnance. Do spole¢ného
faktoru ptipadly otazky ohledné uspéchu v praci, realizace, pracovniho kolekivu, pracovnich

podminek a stability jejich postaveni.

Druha vyznamna vazba se prokéazala u otazek Cislo 4, 8 , 9 a 10. Otazka cCislo 4 se objevuje
1 v prvnim faktoru. V tomo faktoru je dulezity styl fizeni. Stal se samostatnym faktorem. Souvisi
ovSem 1 s podminkami prace, fyzickou aktivitou a naro¢nosti. Lidé v masném pramyslu jsou
zvykli pracovat, vykonavaji tezkou praci, ale snazi se hodnotit i z hlediska stylu fizeni. Celkovy

faktor bychom oznacili jako styl fizeni.

Nasledné¢ se potvrdila vyznamna souvislost mezi otazkou cCislo 3, 7, 10. Otéazka ¢islo 10 se
objevuje v predchozim faktoru. Do spolecného faktoru spadaji otazky osobniho rozvoje,
finan¢niho ohodnoceni a fyzické aktivity. Nejvétsi hodnotu dostala otdzka 3. Otazka Cislo 7 se
objevuje 1 v prvnim faktoru, ovSem ve tietim faktoru dostala zdpornou hodnotu. Podle mého
nazoru si zaméstnanci spojuji osobni rozvoj a profesni rst v souvislosti s vy$$im finan¢nim
ohodnocenim a vétsi fyzickou aktivitou. Tento celkovy spole¢ny faktor oznacujeme jako osobni
rozvoj.V jeho pozadi mize stat predstava, ze tézka prace s mensi moznosti rozvoje neni

dostate¢né finan¢né ohodnocena.

Vysledek faktorové analyzy, rok 2012

Faktor

1 2 3
Postaveni napliiuje, realizuji 0,911
Se.
Jsem tspéSny a prace bavi. 0,908
Stabilni profesni pozice -0,86
Pracovni podminky 0,77
Spokojeny se stylem Fizeni -0,67| 0,584
Finan¢ni ohodnoceni 0,74
Dobry pracovni kolektiv 0,85
Prace je vyCerpavajici 0,853
Postradam osobni rozvoj 0,730
Prilis velka fyzicka aktivita 0,775 -0,41

Tabulka 7 Vysledek faktorové analyzy, rok 2012

Zdroj: vlastni vyzkum, 2011 a 2012

Poznamka. Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization. Rotation converged in 5 iterations.

62



Na souboru z roku 2012 se pfi faktorové analyze prokazaly 3 faktory. Tyto faktory
vysvétluji 74,9 % celkové variance (prvni 37,4%, druhy 20,7 %, tieti 16,8 %). Opét jsou

zobrazeny pouze faktorové zatéze vétsi nez 0,4 v absolutni hodnoté.

Do spolecného prvniho faktoru ptipadly otazky cislo 3, 4, 9, 10, 11. Nejsilnéji se
projevuje otazka cCislo 9. Otazka cislo 4 se objevuje i v druhém faktoru, ovSem v tomto
pfipad¢ je zapornd. Tento faktor obsahuje otazky ohledné velké fyzické aktivity, osobniho
rozvoje, stability a stylu fizeni. Jako jednotlivy aspekt stojici za témito otdzkami bychom
vid€éli ndrocnost prace. Podle mého nazoru pokud pro zameéstnance je prace piilis
vycerpavajici, tak se to odrdzi i v jeho negativnim hodoceni stylu fizeni firmy. Samoziejme¢ to

plati i naopak.

Druhy spole¢ny faktor tvoii otazky cislo 1, 2, 4. Otazy 1, 2, 4 se objevuji v prvnim
faktoru v roce 2011. Zde vytvofily samostatny faktor. Styl fizeni firmy je obsazen jak v
prvnim, tak v druhém faktoru. Nejsiln€ji se pojevil faktor, ktery predstavuje, ze prace
zamé&stnance bavi. Spole¢ny aspekt stojici za t€émito otdzkami bych oznacila jako Uspé&Snost v

praci. Pro zaméstanace je dillezité, aby ho prace bavila.

Posledni tteti specificky faktor obsahuje otazky ¢islo 6, 7, 8 a 10. Tento faktor
obsahuje jednotlivé otazky, které urcuji pracovni prostfedi zaméstnance. Zaradily se zde
otazky pracovniho kolektivu, finanéniho ohodnoceni, pracovnich podminek a fyzické aktivity.
Podle mého nazoru otazky sdruZzuje spole¢ny faktor, ktery 1ze oznacit jako pracovni prostiedi.
Zameéstnanci si uvédomuji narocnost své prace a velkou fyzickou aktivitu, ale dalezité je pro
né tvofit dobry pracovni kolektiv. Myslim si, Ze zamé&stanaci cht&ji byt sehrany tym a

vykonavat kvalitni praci.

Vysledky obou let se 1i§i. Na malych souborech nejsou data stabilni. Vysledky bereme
jako motivaci pro dal$i prizum Musime také brat v tvahu, Ze zde probehly podstatné

persondlni zmény.
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8. Diskuse - Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Na zaklad¢ prizkumu ze dvou let ¢innosti firmy se podatilo splnit cil prace, urcit
celkovou miru spokojenosti v Reznictvi Libor Srol. Vysledky miry celkové spokojenosti jsou
pro firmu velmi dilezité. Dale byla zméfena spokojenost v jednotlivych aspektech. Objevily

se nové vyznamné specifické struktury, které ovliviiuji celkovou spokojenost.

Analyza vysledkii pfinesla zajimavé zjiSténi. Nékteré tvahy se mi potvrdily, ale
pfevazna cCast analyzy objevila nové informace v pohledu na spokojenost. Na zékladé
zjisténych vysledkli miizeme fici, Ze nastaly mezi roky 2011 a 2012 vyznamné zmény. Zmény
nejsou vysledkem nového zplisobu fizeni firmy, ale pfichodem Sesti novych zaméstnanci.
Zménila se firemni strategie Reznictvi Libor Srol. Majitel firmy v roce 2012 nové zamdstnal

star$i Zeny, ¢imz se radikalné zménila celkova spokojenost v obdobi dvou let.

Zameéstnanci byli celkové v roce 2011 vice nespokojeni na rozdil od roku 2012. V
soucasném roce je relativné prace vice bavi, tvoii dobry pracovni kolektiv, jsou spokojenéjsi s
fizenim firmy, finanénim ohodnocenim ¢i stabilitou profesni pozice. V téchto jednotlivych
aspektech se wukazal celkové podobny vyvoj hodnoceni a nedoslo zde k Zzadnym
zajimavostem. Za zminéni stoji otazka 2 (Me profesni postaveni mé& napliiuje a mohu se v
ném realizovat.), kde rozhodny souhlas s moznosti realizace nezastava v roce 2011 a v roce
2012 ani jeden respondent. U otazky 3 (V zaméstnani postradam osobni rozvoj a profesni
rust.) je vysledek spokojenosti s osobnim rozvojem ovlivnén pracovni pozici zaméstnance.
Z vysledku vyzkumu vyplyva, Ze na tuto oblast podnik pfili§ neplisobi, protoze za posledni
obdobi zistala situace velmi podobna. Podle mého ndzoru je problematické vytvaret vhodné
podminky pro osobni rozvoj zaméstnanct této firmy, protoZe vétSina pracovnich pozici rozvoj
neumoziuje. Podle Koubka (2007) mé& mit zaméstnavatel zdjem o pracovniky, ktefi maji
touhu po osobnim rozvoji. Je mozné, e zaméstnavatel Reznictvi Libor Srol miize mit zajem o

pracovniky, ale sdm jim dostate¢né nevytvati podminky pro realizaci.

Jako velky problém spatiuji situaci v roce 2011, kdy dokonce 10 zaméstnancti nebylo
spokojeno se stylem vedeni firmy. Bylo ndm potvrzeno, ze za uplynuly rok doslo ve firmé k
pfijmuti Sesti novych zaméstnancii, protoZze se situace v roce 2012 zmeénila. DalSim
zarazejicim faktem je skuteCnost, Ze v roce 2011 hodnotilo pracovni podminky jako nevhodné
dokonce 9 zaméstnanci. Situace se po roce opét zlepSila, coz vidime jako pozitivum.
Zajimavé je 1 zjiSténi respondentll, ktefi v sou€asném roce nesouhlasi s vyrokem o pfili§ velké

fyzické zatézi oproti minulému. Domnivdme se, Ze tato situace nastala napiiklad diky
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zavedeni novych efektivnich technologii ¢i posileni personalu. Obdobné zjisténi naléza i
Dunlop (1958), ktery také zminuje vliv technologie a automatizace vyrobniho procesu.
Zména v chdpani pracovni pozice jako jistoty mohla byt dana fenoménem financni krize ¢i
slozitym legislativnim rdmcem. Zmény vyvoldvaji v zaméstnancich nejistotu. Dale bychom
chtéli také upozornit na to, ze v roce 2011 zaméstnanci vypovidaji relativné nespokojené, ale
méné uvazuji o odchodu. V roce 2012 je tomu naopak a o odchodu uvazuji vice, ptestoze
odpovidali spiSe spokojen¢. Je to paradox. Namétem na dal$i zpracovani by mohlo byt
ptedpokladali. Tento fakt potvrzuje i vyzkum Sangnooka (2003), ktery zjistil, ze zeny jsou
spokojenéjsi nez muzi. Pomérné stejné ndzory nezavisle na pohlavi ptevladaji v pohledu na
realizaci, styl fizeni, pracovni kolektiv, finan¢ni ohodnoceni, pracovni podminky a stabilitu
profesni pozice. Dalsi faktem bylo potvrzeni, Ze muzi relativn€ vice postradaji profesni rist.
Jak jiz bylo uvedeno, Zeny se v ndzoru na vycerpavajici praci a naro¢nosti rozd¢€lily na dvé
skupiny. Je velmi pravdépodobné, ze zde hraje vliv pracovni pozice. Rozdéleni na dvé
skupiny probéhlo 1 v roce 2012 u otazky 12 (Uvazuji o odchodu ze zaméstnani.). Myslime si,
ze jelikoz pozitivné koreluje proménna Odchod a Naroc¢nost, tak skupina Zen, kterd povazuje
praci za naro¢nou, uvazuje i o odchodu. V roce 2012 jsou celkové spokojenéjsi starsi
pracovnici. Vyrazné zmény v porovnani vékové kategorie se neprojevily v otazkach tspéchu
a realizace. Lze ptfedpokladat, Ze mladsi zaméstnanci jsou flexibilnéjsi, otevieni zménam, a
proto vétSina v roce 2012 postrada osobni rozvoj. Zdrojem konfliktu by se mohla stat otdzka
mezilidskych vztahl na pracovisti, kterou obé vékové skupiny vnimaji rozlicné. Diivodem je,
ze v roce 2012 prevlada nespokojenost u starsi kategorie. Mladsi kategorie hodnoti situaci
pozitivné. Ob¢ kategorie se rozdélily na dvé vyhranéné skupiny. Pokud by doslo ke
konfliktim a stfetu zajmul, byly by ohroZeny i1 pracovni podminky i kontrola pracovniho
chovani, jak zminuje Moerel (1994). Zajimavé je zjiSténi, které jsme odhalili u otazky
finan¢niho ohodnoceni. Domnivame se, ze v prubéhu roku doslo ve firmé ke zménam ve
finanénim ohodnoceni. Majitel firmy ndm potvrdil mirny nartst irovné mezd. Mladsi i starsi

zaméstnanci spiSe souhlasi s odpovidajicim finanénim ohodnocenim.

Zajimavy je postoj osoby ve starSi kategorii, pro kterou v roce 2012 nepiedstavuje
profesni pozice jistotu. Vzhledem k souc¢asnym podminkdm ve firmé, kde prevlada mlady

kolektiv, vyvozujeme, Ze se starSi osoba obava nahrazeni mlad$im zaméstnancem.

V korela¢ni matici se prokazala velka ¢ast poznatki, které byly uvedeny v teoretické

¢asti. Ptikladem muze byt pozitivni korelace proménné Styl fizeni a Fyzickd aktivita. Podle
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Ivana Nového (2004) obsah a sila kultury ovlivituje vykonnost zaméstnance. Vykonnost
zaméstnance je ovlivnéna dal§imi proménnymi, jako je naptiklad pracovni kolektiv, finan¢ni
ohodnoceni a dalsi, které se prokazaly v korela¢ni matici v roce 2012. Pokud ma zaméstnanec
vhodné pracovni podminky, vznikd v podniku dobry pracovni kolektiv a vykonava se kvalitni
prace. Firmu miZe Casto zajimat, jakd proménnd nejvice koreluje s odchodem ze zaméstnani.
U korelaci z roku 2012 dominuje Styl fizeni. Tato korelace opét potvrzuje slova Ivana
Nového (2004). V korelacni matici z roku 2011 vychazeji hodnoty u proménné Odchod
negativné. Divodem jsou zaméstnanci, kteii prestoze jsou celkové s praci spokojeni, uvazuji
0 odchodu. Polozku Mezilidské vztahy jsme v koralaéni matici nezminovali. Jevi se jako
nestabilni. Mize to byt efekt Spatné formulované otazky, této situaci budeme v piistim

prizkumu ptedchézet a 1épe zformulujeme otazku.

Dale bych se zabyvala zhodnocenim faktorové analyzy. Vysledky faktorové analyzy
jsou s ohledem na mald data nestabilni. Staly se pro nés inspiraci pro dal$i pruzkum.
Vysledky faktorové analyzy jsou subjektivhim hodnocenim zaméstnanci, ale piesto si
myslime, ze pfinesly zajimava zjisténi. Rok 2011 obsahuje faktor Styl fizeni. Objevil se jako
samostatny faktor souvisejici s podminkami prace. Dalsi faktor, ktery se objevuji v roce 2011,
je oznacen jako pomérné obecny. Tteti faktor se tyka osobniho ozvoje. V roce 2012 se také
objevily tii faktory, ovSem velmi specifické od roku 2011. Prvni faktor byl oznaden jako
naro¢nost prace. Je zfejmé, Ze zaméstnanci v tomto oboru vykonavaji narocnou praci. Dalo se
predpokladat, Ze se tato otdzka objevi jako samostatny faktor. Dalsi faktor jsme oznacili jako
uspéch. Pro zaméstnance je dulezité, aby je prace bavila. Posledni faktor vySel jako pracovni
prostfedi. Domnivame se, Ze zaméstnanci chtéji byt spokojeni nejen s pracovnim prostiedim,

ale 1 s dobrym pracovnim kolektivem.
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9. Navrhy na opatreni

Reznictvi Libor Srol, s. r. 0. podnika jiz od roku 1991, nejprve jako fyzicka osoba a od
roku 2005 jako pravnicka osoba. Skute&nost, Ze se mu daii udrZet se na trhu, ktery je v Ceské
republice hodné obsazen, je uspéchem firmy. Pfesto vyzkum provadény v obdobi let 2011 a
2012 prokazal, ze v fizeni lidskych zdrojii mé firma dil¢i rezervy. Je to také otazkou délby
prace, protoze vétSina zkuSenosti z podnikani malych Ceskych firem potvrzuje, Ze majitel,
zaroven jednatel, si na sebe vdze naprostou vétSinu kompetenci, protoze ma obavy, ze by
jejich piipadné piedani, ¢asti z nich, mohlo pro jeho firmu znamenat ztizené moznosti
provadéni kontroly, zda nedochazi, vSeobecné feceno, k poskozovéani jeho firmy. Pro
zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji doporucuje nize uvedené navrhy. Podotykame, Ze se jedna
o malou firmu, kterd nema fidici management v podobé, jaky maji K dispozici velké firmy.
Nésledujici doporuceni nevychézeji pouze z prizkum, protoze jich neni dostatek. N&které
doporuceni jsou vyvozené z teorie, i kdyz nejsou tak silné. Navzhovali bychom néasledujici

doporuceni:

A Provést hodnoceni pracovniho vykonu vSech zaméstnanci a na jeho zdkladé vSem
stanovit konkrétni a srozumitelné pracovni ukoly, které budou snadno kontrolovatelné
ve stanovenych ¢asovych tsecich.

A Je bezpodminecné nutné zkvalitnit vnitrofiremni komunikaci. Otevienost pfi ni je
zakladni podminkou tspéchu. Zaméstnanci se musi sami presvédcit o tom, Ze majitel,
a tedy jejich zaméstnavatel, ma na této komunikaci z4jem, protoze v ni vidi zlepSeni
mezilidskych vztahl mezi lidmi na pracovistich navzdjem a mezi zaméstnanci a
zamé&stnavatelem, ktery uvita pozitivni i negativni informace a bude hledat feseni.

A Je nutné vytvofit odpovidajici pracovni prostfedi. Tim neni mySleno prostiedi, které se
tyka dodrzovani hygienickych ptedpisii a pravidel HACCP, ale prostfedi vzdjemné
diveéry mezi zaméstnanci a vzajemné pomoci pfi plnéni pracovniho tkolu, pokud to
bude nezbytné.

A Poté doporucujeme navrh vypracovat plan vzdélavani a rekvalifikace zaméstnanct v
ramci moznosti pracovni pozice. Plan bude vytvofen na zaklad€ vzajemné konzultace
a bude odpovidat potiebam firmy. Na druhé strané¢ zaméstnanec musi mit jistotu, Ze
dalsi vzdélavani miize byt dobrym startem pro uspéSny vykon pracovni pozice.
Zamé&fovali bychom se napiiklad na Skoleni feznikii v oblasti znalosti kofeni ¢i

zavadéni novych technologii zpracovani masa.
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A Posledni navrh se tyka majitele firmy. Po prostudovani literatury by se mohla
navrhovat moznost zaméstnani specialisty na fizeni lidskych zdroji. Uvazovali jsme o
této moznosti, ale na zaklad¢ ekonomické bilance tento zplisob neni nejvhodnéjsi.
Navrhovali bychom tedy vyuziti sluzeb externich zaméstnancu. Vyuzivali bychom

sluzeb odbornych konzultantt, ktefi zmapuji situaci v oblasti fizeni lidskych zdroju.
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10. Zavér

Podnikani v Ceské republice se vénuje vice neZ jeden milion osob. Vezmeme-li do
uvahy, Ze je zaméstnano vice nez 3,5 mil. obc¢ant, je Cislo, které se tyka podnikatell, znacné.
Faktem ale také je, Ze ¢ast evidovanych podnikateld, pfevazné osoby samostatné vydéleéné
¢inné, podnikéd pii zaméstnani, aby si rodina vylepSila rodinny finanéni rozpocet. Podnikani
V feznictvi, v masném prumyslu v§eobecné¢, je velmi obtizné. V masném pramyslu jsou velmi
piisné hygienické normy, je nezbytna nutnost uplatnovani pravidel HACCP. K tomu je nutné
pripocitat normy, které se tykajic bezpecCnosti prace a u zen restrikce zdvihani tézkych
bfemen, coz je zvlasté u feznic pfi jejich praci problém.

Firma Reznictvi — Libor Srol, s. r. 0. bere tuto uvedenou problematiku s odpovédnosti,
protoze poruseni hygienickych pfedpisti znamena velmi tvrdé finanéni postihy. Zaméstnanci
jsou proto dusledné vedeni k tomu, aby vSechny piedpisy dodrzovali, protoze jsou si dobie
védomi toho, Ze piipadné pokuty by je pfi nedodrzovani piedpistt neminuly. Naro¢nost
majitele je proto opravnéné a lze pochopit, Zze se to n¢kterym zaméstnancim nemusi libit.
Proto je nezbytnd kvalitni komunikace.

Rizeni lidskych zdrojii je pojem, se kterym se v poslednich dvacet letech setkdvame
Casto. VétSina lidi si predstavuje jen to, Ze budou od svych nadfizenych dostavat pracovni
ukoly a za jejich splnéni bud’ budou pochvaleni anebo jim budou vytéeny nedostatky.
Vzhledem K jiz zminéné nutnosti efektivni komunikace zcela pomijeji, Ze se jedna o motivaci
zamé&stnanci, o jejich dals$i pracovni a osobni rozvoj atd. Pravdou také je, Ze zaméstnanci, bez
ohledu na to, ve které firm¢ pracuji, se mnohdy neradi podfizuji pfikazim, které se tykaji
plnéni pracovnich ukold, jejich vyZzadovani a fizeni manaZery povazuji div ne za Sikanu.
VétSina zaméstnancli ma také pocit, Ze je jejich zaméstnavatel odménuje nespravedlive, ale
zaroven se neumi ozvat a pohovofit si na toto téma. Anebo druha varianta — boji se dat
vypoveéd, 1 kdyz bude tvrdit, Ze jinde dostane lepsi finan¢ni ohodnoceni.

Tato stru¢né popsand tvrzeni rezonovala v ndzorech pracovnikli prezentované firmy.
Vyzkum, ktery je v praci uveden, probihal ve dvou letech. Poprvé v roce 2011 a podruhé
Vv roce 2012. Spokojenost s praci se oproti minulému roku radikaln€ zménila diky piijeti Sesti
novych lidi, konkrétné starSich zen. Dokladem o zlepSeni personalni prace v této firmé je, ze
sta¢i vymenit zaméstnance a vysledky jsou lep$i. Zmeénila se firemni strategie. MZe to v nas
vyvolat pocit diskriminace mladych Zen. Obecné jsou star§i Zeny vnimany jako stabilngjsi,
coz si zaméstnavatel ziejmé uvédomuje.

V tom spociva piidand hodnota vyzkumu a také hodnota préace, protoze zpracovatelka

byla v kontaktu s pracovniky firmy po celé dva roky a mohla si tak sama utvofit nazory na
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jednani a chovani zaméstnancti. Po celé dva roky se zaméstnanci na vSech pracovistich mohla
sledovat jejich reakce pti feSeni nékterych problémi. To je fakt, ktery se mnoha
zpracovatelim jinych prizkumt pro potieby skoly casto nepodati.

Z vyzkumu vyplynuly jasné zavéry. Predevs§im to, ze lidé potfebuji dobré fizeni a
vedeni tymu. Ze velmi zalezi na nékolikrat jiz zmifované komunikaci, a to nejen mezi
zamé&stnavatelem a jeho zaméstnanci, ale také mezi zaméstnanci navzijem. Problémem
mnoha firem je, Ze se jejich vlastnici boji informovat o své ekonomické situaci, o tom, co by
bylo nutné udélat pro zlepsSeni situace, jaké ma firma plany do budoucna, jaké perspektivy
zamé&stnanci maji. Nejistota a obava ze ztraty zaméstnani dokaze lidi vyrazné demotivovat.
Proto jsme ndzoru, Ze vlastnici firem, a to plati i v pfipadé prezentované firmy, se nesmi bat
byt oteviengjs$i vici zaméstnanciim, musi se naucit s nimi o nékterych zaleZitostech oteviené
diskutovat. Jinymi slovy, vtahnout je do déni ve firmé. Jedna se o styl prace, ktery je v mnoha
firmach jiz samoziejmosti.

Prezentovana firma, pfestoze ma par nedostatkil, které byly zminény v praci, v fizeni
lidskych zdrojii, ma jiz po mnoho let dobré ekonomické zaklady a pfed sebou také dobrou
perspektivu v podnikani. Z tohoto divodu pokladame analytickou Cast prace za zajimavé
vychodisko pro zpracovani piipadné diplomové nebo jiné odborné prace vice analyticky a
Siroce zaméfené. Toto dalsi zpracovani by bylo zajimavé také z diivodii, ze by bylo zajimavé

porovnat vyvoj v fizeni lidskych zdrojt ve firmeé béhem nékolika let.
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Dotaznik

Cislo respondenta :

Drazi ptatelé,

tento projekt vznikl za Gcelem zlepSeni pracovnich podminek a efektivnosti prace.
V ramci sledovani kvality si Vam dovoluji predlozit k vyplnéni dotaznik ke spokojenosti s
Vasi pracovni pozici, s mirou pozadavkl a zatéze v zaméstnani. Prosim Vas o par minut
volného casu k zodpovézeni neékolika otazek. Odpovédi na otazky zakrouzkujte do dotazniku.
Pokud neni uvedeno jinak, tak vybirejte pouze jednu odpovéd. Vami sdélend data jsou
anonymni, a proto prosim odpovidejte pravdivé. Zarucuji Vam, ze nebudou nikdy pouzita ke
komerénim ucelim, pouze k mym ucelim bakalarské prace.

Dékuji Vam za Vasi pomoc pii projektu. Tereza Srolova

1.Rozhodné nesouhlasim 2.SpiSe nesouhlasim 3.Nevim 4.SpiSe souhlasim 5.Rozhodné
souhlasim

1.V mé profesi jsem Uspésny/a a prace mé bavi. 12345
2. Mé profesni postaveni mé naplfiuje a mohu se v ném realizovat. 12345
3.V zaméstnani postradam osobni rozvoj a profesni rist. 12345
4. Jsem spokojen/a se stylem Fizeni firmy a pfistupem k vedeni. 12345
5. Mezilidské vztahy na pracovisti na mé plsobi negativné. 12345
6. S kolegy tvofime dobry pracovni kolektiv a vykonavame kvalitni praci. 12345
7. Financni ohodnoceni je odpovidajici mym pracovnim vykondm. 12345
8.Pracovni podminky(bezpecnost prace a hygiena)hodnotim jako vhodné. 12345
9. Prace je pro mé vycerpavajici a nemam ¢as na svlij osobni Zivot. 12345
10. Je ode mé vyzadovana ptilis velka fyzicka aktivita. 12345
11. Je to stabilni profesni pozice, kterd pro mé predstavuje jistotu. 12345
12. NeuvaZuji o odchodu ze zaméstnani. 12345

Jste

. muz
. Zena

o ®

Kolik je Vam let?
. mén¢ nez 29
.30 -39 let
.40 — 49 let
.50 — 59 let
. vice jak 60 let

O OO0 T e

Jaky je Vas rodinny stav?
. svobodny/a
. zenaty/vdana
. rozvedeny/a
. vdovec/vdova

o0 oo e

Predem Vam dékuji za vyjadifeny nazor.
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Kontingen¢ni tabulky roku 2011

Stabilni profesni pozice * Neuvazuji o odchodu Crosstabulation

Count
Neuvazuji o odchodu
rozhodné spise rozhodné
nesouhlasim | souhlasim souhlasim Total
Stabilni rozhodné 0 9 10
profesni nesouhlasim
pozice spie 0 2 3
nesouhlasim
nevim 0 2 2
spiSe 1 0 1
souhlasim
rozhodné 1 0 2
souhlasim
Total 2 13 18
Pracovni podminky * Neuvazuji o odchodu Crosstabulation
Count
Neuvazuji o odchodu
rozhodné spisSe rozhodné
nesouhlasim | souhlasim souhlasim Total
Pracovni rozhodné 0 8 9
podminky nesouhlasim
spisSe 0 4 5
nesouhlasim
nevim 0 1 1
spiSe 1 0 1
souhlasim
rozhodné 1 0 2
souhlasim
Total 2 13 18
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Dobry pracovni kolektiv * Neuvazuji o odchodu Crosstabulation

Count
Neuvazuji o odchodu
rozhodné spiSe rozhodné
nesouhlasim | souhlasim souhlasim Total

Dobry pracovni rozhodné 0 0 7 7
kolektiv nesouhlasim

spiSe 0 1 3 4

nesouhlasim

nevim 0 1 1 2

spisSe 1 0 2 3]

souhlasim

rozhodné 1 1 0 2

souhlasim
Total 2 3 13 18]

Jsem uspésny a prace bavi. * Neuvazuji o odchodu Crosstabulation
Count
Neuvazuji o odchodu
rozhodné spiSe rozhodné
nesouhlasim | souhlasim souhlasim Total

Usem Uspésny rozhodné 0 1 7 8
A prace bavi. nesouhlasim

spise 0 2 5 7

nesouhlasim

nevim 0 0 1 1

spisSe 2 0 0 2

souhlasim
Total 2 3 13 18
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