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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanct ve firmé¢ AG Transport,
s.r.o. Teoretickd Céast prace je veénovana predstaveni problematiky spokojenosti
zaméstnancu, analytickd Cast je pak zaméfena na popis spolenosti. Analyza samotné
spokojenosti pracovnikd probéhne formou dotaznikového Setfeni. Na zékladé vysledki
z tohoto Setfeni budou formulovany nadvrhy na zlepSeni spokojenosti pracovniki v dané

firmé.
ABSTRACT

The thesis is concerned with the analysis of satisfaction of employees in the company
AG Transport, s.r.o. The theoretical part is devoted to introducing the issues of
satisfaction of staff. The analytical part is then focused on the description of the
company. The analysis itself will be conducted through a questionnaire. Based on the
results of this survey, suggestions on improving the satisfaction of the company’s

workers will be expressed.
KLICOVA SLOVA
Pracovni spokojenost, dotaznikové Setfeni, zaméstnanci, motivace
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UvVOoD

Spokojeni a dobfe motivovani zaméstnanci jsou zékladem pro zajisténi spravného
chodu firmy. Vedeni firmy mnohdy neznd ndzory svych zaméstnanci a dochazi tak
k podcenovani zavislosti mezi spokojenosti a celkovym uspéchem firmy na trhu. Pokud
jsou zameéstnanci spokojeni, pak jsou i produktivnéj$i. Mezi zakladni faktory, které
ovliviiuji dosahovéani stanovenych cili firmy a identifikaci s nimi, patfi predevsim
spokojenost zamestnanct. V uspéSnych firmach, které maji vyspély pristup k fizeni a
motivaci zaméstnanci, je méfeni spokojenosti pracovnikll brano jako standardni nastroj,

ktery se pouziva k fizeni lidskych zdroji.

V soucasnosti, kdy se nezaméstnanost snizuje, se firmy zacinaji zabyvat otazkou, zda
jsou zameéstnanci u nich spokojeni, nebot’ zajistit stabilni a kvalitni zaméstnance nenti jiz
davno samoziejmosti. Je mnoho divoda, proC je dilezité, aby se zameéstnavatelé
zajimali a starali o své zaméstnance co nejlépe. Mnoho majitelt firem uz vi, ze by si
meélo udrzet pracovité a peclivé zaméstnance, nebot’ pak maji velkou vyhodu pired

konkuren¢nimi firmami.

4

Nejdtlezitéjsi casti této diplomové prace je provedeni dotaznikového Setfeni, diky
némuz se zjisti soucasny stav spokojenosti zamestnanct a pomiize to ke zlepSeni jejich

spokojenosti a pochopeni jejich potieb.

S vedenim spoleCnosti jsme se domluvili, ze budeme zjiStovat spokojenost u dvou

pracovnich skupin a to u fidi¢t kamionii a u mechanikii.

Diplomova préce je rozd€lena do dvou Césti, na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktickou.
Teoretické ¢ast se bude vénovat pojeti pojmu spokojenost zaméstnanci, jejim faktorim
a teorii. Dale bude v této casti rozebrdna motivace a dal$i pojmy, které souvisi

s pracovni spokojenosti.

Praktickd c¢ast mé diplomové prace se bude zabyvat konkrétnim prizkumem
spokojenosti zaméstnancti ve firmé¢ AG Transport, s.r.0. V kapitole nebude chybét ani
popis soucasné situace firmy. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni budou navrzena

doporuceni pro tuto firmu na zlepSeni dané situace.
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1. VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

1.1 Vymezeni problému prace

V dnesni moderni dob¢ si ¢im dal vice podniky uvédomuji, ze lidské zdroje jsou
nedilnou soucasti prosperity firmy. Lidské zdroje ovliviiuji vSechny zdroje, které jsou
soucasti podniku. Pfi vybéru zdroji musi byt kladen vysoky diiraz na jejich vybér.
Podnik potiebuje mit takovou pracovni silu, kterd se s nim identifikuje a snazi se mu
pomoct naplnit jeho cile a tim mu zvySuje jeho konkuren¢ni postaveni na trhu. Firma by
si z tohoto diivodu méla tyto zaméstnance udrzet, vytvaret jim co nejlepSi pracovni
podminky a snaZit se o to, aby pracovnici byli u nich pfedev§im spokojeni a dostatecne

motivovani.

1.2 Cile prace
Cilem diplomové prace je predlozeni navrhli, které budou reflektovat vysledky
vyzkumu, provedeném v analytické ¢asti prace a které povedou ke zlepSeni

spokojenosti pracovnikl ve vybraném podniku.
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2. TEORETICKA VYCHODISKA
Motto: ,,Diilezité je, aby kazdy clovek mohl byt hrdy na praci, kterou vykondva."”
(Lev Nikolajevi¢ Tolstoj)

Tato ¢ast prace se zabyva definici pojmu pracovni spokojenost, jeho obsahu a vyznamu.

Jsou zde také charakterizovany pojmy, které s pracovni spokojenosti izce souvisi.

2.1 Definice a pojeti pracovni spokojenosti

Locke definoval pracovni spokojenost jako: ,pfijemny nebo pozitivni emocidlni stav,
ktery vychazi z prace samotné nebo z pracovnich zkuSenosti. [9, str. 260] Miru
spokojenosti nadale definoval jako rozdil mezi oekavanou a skutecnou pracovni situaci
nasobeny mirou vyznamnosti daného rozdilu. Definice pracovni spokojenosti je rizna.
Kauzalni vztahy k fenoménu pracovni spokojenosti jsou znazornény na jednoduchém

schématu. [20]

Obrazek ¢. 1: Kauzalni vztahy k fenoménu pracovni spokojenost

Organizacni faktory

e Mzda Vydélek

e Prace sama,...

A 4

Skupinové faktory Pracovni spokojenost

e Kontrola \

Absentismus

e Spolupracovnici

Osobnostni faktory

e Potieby
e Aspirace, ...

Zdroj: [20]
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Spokojenost s praci také znamena spokojenost pracovnika s ¢innosti, kterou vykonava.
Jde o uzsi pojem, ktery je spjat s vykonem urcité pracovni ¢innosti a jejimi specifiky, ¢i
naroky. [27] Spokojenost s praci se netyka jen spokojenosti, ktera je spjata s pracovnimi
ukoly, je to pojem, ktery je spojeny s prestizi dané pozice, kterou zaméstnanec
vykonava. [20] Pojem spokojenost s praci se projevuje na spolecenské hodnoté. [27]
Nakonecny mluvi o rozdilech mezi spokojenosti s praci a spokojenosti v praci
nasledujicim zptsobem: spokojenost s praci zahrnuje vice aspektd, zatimco o
spokojenosti v praci se da fici, ze ,,v praci miize byt spokojeny i lenoch*, tj. vice

subjektivni. [20, str. 114]

Armstrong hodnoti spokojenost s praci z hlediska postoji a pocitd, které pracovnik ve

svém zamestnani ma. [2]

Za to Kocianova mluvi o tom, Ze spokojenost je takova mira, kterd se vyrovnava se
zivotnimi okolnostmi, zatimco pracovni spokojenost je soucdsti celkové zivotni
spokojenosti. Naptic¢ tomu, ze kazdy Clovek bere praci rozdiln€, tak pro velkou ¢ast lidi
je prace jednim z nejdilezitéj$ich Zivotnich aspekti. Casto se stava, ze &lovék zaéne
pienaset Zivotni spokojenost do pracovni spokojenosti, ale naopak je to uz mén¢ Casté.

Ptelévani subjektivnich pociti mezi praci a mimo ni, je v mnoha profesich obvyklé.

[11]

Dalsi autor [3] charakterizuje pracovni spokojenost z pohledu zaméstnanci, predevsim
jejich dobry pocit z dobife vykonané prace a z jejiho smyslu. Da se tedy fici, Ze se jedna
o urcity souhrn faktort zahrnujicich pracovni podminky, které zameéstnavatel pro
zaméstnance vytvari. DalSim zplGsobem hodnoceni pracovni spokojenosti mize byt
hodnoceni z hlediska efektivniho vyuzivani pracovni sily. Zde je tieba rozliSit dva
vyznamy a témi je spokojenost, kterd vyjadiuje vysledky zaméstnance s vysledky jeho
prace, kdy zaméstnanec vni vidi smysl. Druhym vyznamem je odlisny postoj
zaméstnance, ktery znamena sebeuspokojeni ve smyslu ,,mné to staci, nemusim se vice

namahat. ““ [25] Tyto tfi postupy znazornuje nasledujici tabulka.
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Tabulka €. 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

1. vyznam

2. vyznam

3. vyznam

Subjektivni  vyjadieni ke
kvalit¢ pée o zaméstnance

podniku

Vnitini uspokojeni z prace

Nizka uroven naroku

Vztahuje se

K pracovnim podminkam

K prozitku aktivniho naplnéni

K pasivnimu sebeuspokojeni

pracovnika pracovnika pracovnika
Znamena
Uroven péce o zaméstnance | Mobilizace pracovnich sil | Demobilizace pracovnich sil

podniku

(,,¢im vic se snazim, tim vic

m¢ to bavi)

(,m& to stati, co bych se

snazila“®)

Zdroj: [25]

Gebert a Rosenstiel charakterizuji hlediska moznosti pracovni spokojenosti nasledovné:

¢ Orientovand na potfeby — orientovana na pobidky

e Jednotliva pracovni spokojenost — celkova pracovni spokojenost

¢ Orientovana na minulost — orientovana na budoucnost

e Pracovni spokojenost jako: pfechodny stav — ¢asové stabilni reakce [20]

2.2 Faktory pracovni spokojenosti

Nespokojeny zaméstnanec se Spatné motivuje, ma tendenci chépat svoji praci jako malo

vyznamnou, nesnazi se a nema ani n¢jaky zdjem na tom, aby své schopnosti zvysil.

vvvvvv

motivace, je chovani pfimych nadiizenych. K hlavnim faktorim demotivace patii

nespravedlivé hodnoceni a nedtvéra ke schopnostem zaméstnancti. Nespravedlivé

chovani mize byt bud’ slovni anebo finan¢ni. Zaméstnanci se vétSinou za¢nou chovat

tak, Ze zna¢né omezi své pracovni Usili, protoze je pro n¢ zbyte¢né, aby pracovali vice,

kdyz se to nijak neprojevi na jejich mzdé. Dalsim disledkem této demotivace miize byt

také ztrata sebedivéry, nejistota nebo takova myslenka, Ze by praci opustili. [29]

Mezi faktory, které maji nejvétsi vliv na Giroven spokojenosti a nespokojenosti patii:

e Obsah a charakter prace
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e Mzdové ohodnoceni

e Pracovni perspektivy

e Organizace prace

e Fyzické podminky prace

e Uroven péte o zaméstnance
e Vedouci pracovnik

e Spolupracovnici

Obsah a charakter prace — spokojeni byvaji zaméstnanci v takovych profesich, kdy
maji $ir§i prostor pro seberealizaci a tviir¢i uplatnéni. Méné spokojenymi zaméstnanci
muzou byt ti, ktefi jsou zaméstnani v méné atraktivnich ¢i fyzicky naro¢nych profesich.
Problémem muze byt také to, ze se nenaplni jejich ocekavani z pracovniho mista nebo
muze dojit k nesouladu mezi zaméstnancem a pracovnim mistem. Z prazkumi vyplyva,
7e az na par vyjimek jsou spokojenéjsi ti zaméstnanci, ktefi maji praci sloZit¢jsi. Tato

prace nese pocit odpoveédnosti a smysluplnosti z vlastni prace. [22]

Mzdové ohodnoceni — je dilezité, aby byl systém odménovani nastaven podle hodnot,
které kazdy zaméstnanec vytvaii tak, ze zodménovani musi byt jasné, jaké
zaméstnavatel pozaduje chovani a vysledky za dilezité. Podstatné dulezité je, aby
postupy, které jsou uplatiované v odménovani, spravné propojovaly cile, hodnoty a
potieby organizace s cili, hodnotami a potfebami zaméstnancii. Systém, ktery je spravné
nastaven, umoznuje firm¢ zaméstnance porddné motivovat, ziskavat si jejich oddanost a
angazovanost, zajistit jejich spokojenost a vytvaret si tak kulturu vysokého vykonu, coz

jim umoziuje ziskavat si a udrzovat zaméstnance vysoké kvality. [1]

Pracovni perspektivy — v dneSni dobé, kdy byvaji pracovni perspektivy u lidi
pocitovany jako omezené, se mize stat, ze neohrani¢ené pracovni perspektivy nemusi

byt vzdy vyhodné. [21]

Organizace prace — faktor organizace prace je velmi dulezitym Ccinitelem pfi
spokojenosti zamé&stnancti. Uroveii organizace prace je v urditych podminkach do
zna¢né miry zavisla na nekterych faktorech, konkrétn€ pak na vedoucim pracovnikovi,
obsahu a charakteru prace a také vztahil se spolupracovniky. Urovef organizace prace

se tykd jasné stanovenych cilii a zadavanych tkold, vybaveni informacemi a

15



spolupracovniky s dostatecnym c¢asovym ptedstihem pro to, aby byla kvalitné
vykonavana prace. Dulezité je také to, zda si mohou sami zaméstnanci praci
organizovat a rozlozit si svou pracovni dobu podle svého uvazeni. Jsou to faktory, které
se vétSinou berou jako samoziejmé a zpravidla mivaji vliv na spokojenost negativni.

[16]

Fyzické podminky prace — tyto podminky jsou uréitym druhem frustrace, tim padem
pusobi na spokojenost zaméstnancti dosti negativné, a to predevSim tam, kde
zaméstnanci pracuji ve velmi neptiznivych podminkach. Nespokojenost se vSak mize
projevit 1 pii praci v kancelafi. Fyzické podminky se mohou rozdélovat podle druhu na
prostorové a funkéni uspofddani mista pracovisté, svételné podminky, zvukové
podminky na pracovisti, jaké je barevné feSeni pracovisté, aj. Dale se deli fyzické
podminky prace dle intenzit. Podle toho jakou intenzitou pisobi na spokojenost

zameéstnancd, na jejich zdravi takto:

e nepiijemné pracovni podminky
e rusivé pracovni podminky

e Skodlivé pracovni podminky [24]

Uroven péce o zaméstnance — Urovni, jakou pecuji zaméstnavatelé o své zaméstnance,
se kazdy podnik 1isi. Hodnoceni péce stale vice souvisi s rysy kazdého jedince, nez se

skutecnym stavem. [21]

Vedouci pracovnik — vedoucim pracovnikem mize byt tfeba nadiizeny, fidici
pracovnik ¢i manazer. Predstavuji dilezity Cinitel spokojenosti zaméstnancu, jelikoz
maji ve své moci ovliviiovat dalsi faktory pracovni spokojenosti. Z jednoho hlediska
jsou vedouci pracovnici zastupcem ¢i prostiednikem pro své podiizené ve vztahu
k organizaci, k jejimu vedeni. Z hlediska druhého ptedstavuji viici podiizenym zastupce
za zajmy organizace a v ramci své fidici funkce tlumoci nebo prosazuji strategie, cile,
poZadavky, aj. Pfedev§im vedouci pracovnik mize svou osobnosti, fidicim stylem nebo
také stylem své prace urcovat klima na pracovisti, spokojenost ¢i produktivitu svého
tymu 1 jednotlivych zaméstnancii. Vedouci pracovnici by méli byt ur€itym vzorem pro

své podiizené. [5]
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Spolupracovnici — spolupracovnici jsou hodné dilezitym faktorem nejen pracovni
spokojenosti, ale také motivace a vykonu. Kvalita téchto faktori je uréovana
charakterem pracovni ¢innosti v organizaci, pro kterou je dané, Ze neni vykondvana
izolovang, ale je jasn¢ zavisla na spolupraci mezi pracovniky. Pro lidi je pfedevSim
dilezité, jaké maji spolecné naroky a oc¢ekavani, vzajemnou odpovédnost, spolupraci a

pomoc. [24]

Nekteti autofi d€li faktory pracovni spokojenosti na vnitini a vnéj$i. Podle Jurovského
do vnitfnich faktort patfi tfeba: zaangazovanost, stabilita v zaméstnani, odborny rist a
postup, aj. Do wvnéjSich faktord pak zaradil: vék zaméstnance, vzdélani, mzdu,

spolupracovniky, organizaci prace, atd. [10]

Branham se domniva, ze pro zaméstnance je diilezité, aby bylo zachovano psychické
zdravi zamé&stnanct, tj.: aby se naplnily potieby duvéry, nadéje, ocenéni. Zaméstnanci
¢ekaji od zaméstnavatele rovné a Cestné jednani, ze dohody budou pInény a zaméstnanci
budou pravideln¢ odménovani. Déale by mél byt naplnén ptedpoklad, ze budou mit
prilezitost rozvijet sviij profesionalni rist a rozvoj a budou mit ptilezitost kariérniho
postupu. V praci by mél mit zaméstnanec moznost vyuzit svlij talent a schopnosti.
Pokud se nenaplni tyto potieby, mize to vést k naruSeni osobnosti zaméstnance a

v krajnim pifipad¢ jeho rozhodnuti odejit. [4]

Obrazek ¢. 2: ZjednoduSené schéma pracovni spokojenosti

Plat \ / Absence
Pracovni spokojenost
Socialni / ] Fluktuace
vztahy
Zdroj: [20]
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2.3 Teorie pracovni spokojenosti
Autofi, ktefi se zabyvaji pracovni spokojenosti, rozdéluji spokojenost bud’ na

jednodimenzionalni, nebo dvojdimenzionalni jev.

2.3.1 Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti

V jednodimenzionalni teorii je spokojenost ¢i nespokojenost brana jako ,,krajni stavy
Jjedné dimenze.” [27, str. 113] V obrazku nize je Ciselna stupnice, kterd charakterizuje
jednofaktorovou teorii. Krajni hodnota (1) znaci spokojenost a hodnota (10) zase

nespokojenost.

Obrazek ¢. 3: Jednodimenzionalni teorie

spokojenost nespokojenost

Zdroj: [13]

Kazdy pracovnik ma jinou miru hodnoty, ktera miize znacit uplnou nespokojenost nebo
naopak uplnou spokojenost. [27] Ob¢ dvé hodnoty (1 a 10) jsou na sob¢ zavislé, kdyz se
spokojenost zaméstnance snizi, znamena to, ze se tim padem zacne zvySovat jeho

nespokojenost. [1]

Stikar tika, ze: ,,mezi jednofaktorové teorie jsou zarazovany také motivacné zaloZené

pristupy A.H Maslowa,nebo V.H.Vrooma‘ [27, str. 114]

Maslow rozd¢lil potteby do péti skupin podle naléhavosti od nejzakladnéjSich po

nejvyssi, a to:

o fyziologické potieby (napft. jidlo, piti, sex,...)
e potieba bezpeci

e potieba soundlezitosti

e potieba ucty

e potieba sebeaktualizace [9]
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Obrazek ¢. 4: Pyramida potieb podle A. Maslowa

obecné priklady organizaéni priklady
. . potieba _ L.
vvkon autonomie )
Y sebeaktualizace podnétné zaméstnani
vysoky status potieba uacty \ vysoké postaveni. titul

pratelstvi, laska / potieby nalezeni \ pratelstvi spolupracovniki

stabilita / potieba bezpei \ jistota zaméstnani

fidlo, odévy, utulek, )
félesna’ pohoda / fyziologické potreby plat, pohodh
/

Zdroj: [20]

Pyramid¢ se ftikd hierarchickd, jelikoz lidské potteby v ni jsou uspoiddany do
hierarchického systému. Potfeby, které jsou vyssi, se nachdzi vyse a ty nejzakladnéjsi
funk¢ni princip, v némz se vyssi potieby vyskytuji az po té, co dojde k uspokojeni
potieb nizSich. Piikladem muze byt, Ze potfeba nalezeni nastane az po CasteCném
uspokojeni potieb fyziologickych. Princip redukce daného nedostatku se pouziva
k uspokojeni prvnich ¢ty kategorii u nizsich potieb. Potieba je uspokojena tehdy, az se
odstrani podminky jejiho vzniku (napf. potieba nalezeni poté, co ziskame nova
pratelstvi). U nejvysSi potieby a to sebeaktualizace tento princip neplati. Potieba
sebeaktualizace vytvari komplex tendenci, které jsou podle Maslowa oznacovany jako
potieby riistu. Potieby rlstu se spiSe vnimaji jako z4jmy, do kterych patii naptiklad
potieba pozndvani, estetické dojmy, aj. Kromé toho zahrnuje také tzv. meta potieby,
jako je napt. matefstvi, idedly, poznani. Tyto potieby jsou brany jako neuspokojivé,
nebot’ cil, kterého je dosazeno tyto potieby spiSe posiluje. V neposledni fadé stoji za
zminéni také potieba seberealizace, kterd se vyskytuje u existenné zajiSténych, ¢i
zdravych lidi. Lidé, jako jsou tito, se snazi o rust svého osobniho potencionalu, zejména
pak dosédhnutim urcité kompetence ¢i autonomie, a to nejen v zaméestnani, ale i v Zivoté.

Potieba seberealizace je obvykld u vedoucich pracovniki. [20]
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2.3.2 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Autorem dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti je Frederick Herzberg (1957).
Zakladni myslenka této teorie je rozdélit lidské potieby do dvou odlisSnych kategorii. Jde
o potiebu vyhnout se bolesti a o pottebu psychického ristu. Herzberg charakterizoval
dvé skupiny faktord, které ovlivituji pracovni spokojenost. [25] V prvni skupiné jsou
tzv. ,,motivacni faktory®, které tvori faktory souvisejici s obsahem prace. Pokud tyto
faktory existuji nebo se naplni, dojde k tomu, ze bude vyvolana spokojenost. Druha
skupina faktor je tvofena tzv. ,hygienickymi faktory®, které maji vztah k vné&jSim
podminkdm préace. Jestlize je vtéchto faktorech nepfizniva konstelace, dojde

k nespokojenosti. [27]

Herzberg ve své teorii poukdzal na rozdil mezi spokojenosti v praci a spokojenosti
s praci. ,, Pracovni spokojenost je tedy spokojenost s praci, s jejim obsahem, a to je
relativné nezavislé na spokojenosti ¢i nespokojenosti v praci, tj. s pracovnim
prostredim. Herzberg pro ilustraci obou téchto faktori pouZil priméru: u motivatoru jde
o clovéka, o jeho seberealizaci, rust, kdezto u frustratorii jde o vyhnuti se strastem, o
animalni stranku cloveka* [20, str. 117] Uvedené pojeti je velmi sporné, diky tomu
vyvolala jeho teorie silnou kritiku a poukézala na to, ze neodpovida skutecnym faktim.
Ale 1 pfes to vSechno jde o stale nepiekonanou teorii a celkové je jeho vliv na pojeti

prace, pracovni spokojenosti a motivace nepopiratelny. [2]

Tabulka €. 2: Motivatory a frustratory

Motivatory
Spokojenost Nespokojenost
Uspé&sny vykon Neusp&sny vykon
Zajimava prace Nedostatek uznani

Odpovédnost
MozZnost kariérniho rastu
MozZnost seberealizace

Nudny obsah prace
Zadna odpoveédnost
Ptekazky v kariérnim riistu

Frustratory

Ne-nespokojenost

Nespokojenost

Spatny a dobry plat

Jistota pracovniho mista

Vysoky status, dobra reputace

Dobré podnikova a persondlni politika

Nejistota pracovniho mista

Spatné pracovni podminky

Nizky status, Spatna reputace

Spatna podnikova a personalni politika

Zdroj: [20]
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2.4 Vztah pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu

Pro vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem existuje mnoho vyznamtl,
z nichz nejzndméjsi je model Smitha a Crannyho (1968). Podle modelu vede k vétSimu
pracovnimu usili odména a spokojenost, tim padem pak lepsi pracovni vykon vede
k vétsi odmeén€ a pracovni spokojenosti. Mezi vztahem zamérného pracovniho Usili a
vztahem pracovni spokojenosti a zarovenl vztahu mezi zdmérnym pracovnim usilim a

odméné za praci se vyskytuje oboustranny vztah. Vztahy jsou zndzornény na obrazku 5.

Obrazek €. 5: Vztah pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu

odmeéna

vykon

pracovni usili,

A
y

spokojenost

umyslny vykon

Zdroj: [20]

Staehle uvadi, Ze pracovni spokojenost je spjata s pozitivnim postojem k praci. Opét zde
visi otaznik nad tim, co je pfi¢inou Ceho. V souvislosti s timto problémem existuji

mozné kauzalni vztahy:
1. pracovni spokojenost = pracovni vykon

- pracovni spokojenost miize i nemusi byt pficinou pracovniho vykonu, zdkladni ideou

je hnuti ,,human relations* a na n¢j navazujici hnuti ,,human recources*
2. pracovni vykon = pracovni spokojenost

- charakter této spokojenosti je zaloZeny na vnitfni (intrinsické) odmeéné, podstatou této

odmény je uspokojeni z vykonu pracovni ¢innosti samotného
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Pracovni vykon

Pracovni spokojenost

- posledni pojeti charakterizuje, Zze pracovni vykon a pracovni spokojenost ovliviiuje

dosud neznamy Cinitel X [20]

Neékteti dalsi odbornici se snazili o zkoumani pracovni spokojenosti s vykonem pomoci
statické zavislosti. Vyzkumy se zabyvaly zjistovanim korelace mezi nimi. Mnoho
odbornikl se celou fadu let podilelo na vyzkumu, aniz by byli na sobé n¢jak zavisli.
Tito odbornici zjistovali a poté odstrafiovaly chyby po svych predchidcich. Uplné prvni
odbornici zjistili velmi nizkou korelaci (0,17) mezi pracovni spokojenosti a pracovnim
vykonem. Az poté, co provedli novou analyzu, opravili novou korelaci na hodnotu 0,30.
I kdyz toto ¢islo neni pfilis silnd korelace, vyzkum ptinesl zjisténi, ze nejvyssich hodnot
korelace mezi spokojenosti z prace a pracovnim vykonem je u naro¢nych zaméstnani,

které nesou vysoké pozadavky na kvalifikaci. [9]

2.5 Metody méreni pracovni spokojenosti

V praxi se jen malo setkdvame s rozsahlejSim Setfenim, které by obsahovalo vSechny
socialni objekty. VycCerpavajici Setfeni se vyuziva tehdy, pokud je maly okruh
respondentl. Ve velké veétSing se vyuziva Setfeni vybérové. Toto Setfeni pouziva pouze
¢ast zékladniho souboru s jeho vzorkem. Soubor vybérovy se voli tak, Ze musi volit

podstatné charakteristiky zakladniho souboru.

Autofi Vyrost a Slaménik uvadéji jako nejpouzivanéj$i zplsoby zjiStovani pracovni
spokojenosti: dotaznik, metodu kritickych udalosti, interview a metodu zjistovani

tendenci k ¢intiim. [31]
Dotaznik

Dotaznik je standardni technika. Dotazniky byvaji uspofadany do blokd, které jsou
tematicky zaméfené na jednotlivé aspekty prace. Vysledky z dotaznikli pomahaji zjistit,
jaky maji zaméstnanci vztah k profesi a faktortim, které maji nejvétsi vliv na jejich

spokojenost. Dotazovany vyjadiuje své vybéry pomoci skal. Pro zdkladni orientaci
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postaci skala 2 — 5 bodd. [26] Provaznik doporucuje Ctyistupiiovou Skalu, protoze
vyjadreni typu ,,ani spokojenost, ani nespokojenost™ mnohdy vypovidala o normalnim
rozdéleni. [24]

Cilem dotaznikd pii zjisStovani spokojenosti je ziskat vyhranéné pozitivni nebo
negativni vypoveédi od dotazovanych. Vypovédi mohou ovéfit trendy spokojenosti ¢i
nespokojenosti zaméstnancli v daném podniku. Pokud se vyskytne pfilisnd spokojenost
¢1 nespokojenost je to povazovano za Skodlivé, nesouvisi to totiz se skuteCnym stavem
v organizaci, ale spiSe se specifickymi osobnostnimi rysy jedince. Neni zadouci ani
neutralni spokojenost, protoZze to ukazuje o lhostejnosti jedince. Spravna situace je

mirna spokojenost a tzv. zdrava nespokojenost. [26]
Nejznamé;jsi dotazniky pracovni spokojenosti podle Fieldse a Kollarika jsou:

e Minnesota Satisfaction Questionaire: obsahuje 150 polozek hodnoticich
spokojenost s pracovnimi faktory, odpovida se na 5 stupiiové skale.

e Job Satisfaction Scale: je sestaveny Wernimontem na zékladé Herzbergova
modelu, hodnoti se jednotlivé aspekty pracovisté na Skalach podobného typu.

e Porter’s Need Satisfaction Questionnaire: je zaméfeny na uspokojovani
potieb vedoucich pracovniki.

¢ Brayfield-Rothe Job Satisfaction Blank: dotaznik obsahuje 18 vyrok o
povolani a respondenti na pétibodové skale vyznacuji sviij postoj.

e General Motor Faces Scale: tento typ dotazniku je velmi osobity, je zalozen na
vyrazech tvare, vyjadiuje se mira spokojenosti a nespokojenosti.

e Job Dimension Inventory: tato metoda méti 5 hledisek uspokojeni z prace - jeji
vykon, dozor nadfizené¢ho a spolupracovnikii, plat a moznost povyseni.

o Skila OAZ: si klade za cil zjistit stupeii osobni vyrovnanosti jednotlivce s jeho
zaméstnanim a jeho pozici a doprovodnymi podminkami

e Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit: sleduje celkovou pracovni
spokojenost v rozsahu 37 polozek na 5 stuptiové Skale. [7, str. 5-42], [13, str.

130-138]
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Metoda kritickych udalosti

Metoda se zabyva popisem udalosti, které bud’ vyvoldvaji spokojenost anebo
nespokojenost. Obsah analyzy miize odhalit aspekty, které by mély vést k pozitivnim

nebo negativnim postojim.
Interview

Tento zplisob méfeni pracovni spokojenosti se pouziva pii hlubS§im zjistovani divodi
pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti. Nevyhoda tohoto zpiisobu je, Ze je nadrocny

jak z finan¢niho, tak i1 ¢asového hlediska.
Metoda zjist'ovani tendenci k ¢intiim

V tomto zplisobu se ma moznost dotazovany vyjadiovat kladné ¢i zaporné€ k vyroklim,
které néjakym zpiisobem souviseji s jeho pracovni ¢innosti nebo organizaci. NejlepSim
ptikladem této metody je zjiStovani, zda zaméstnanec po kazdém probuzeni rano citi
odpor jit do prace nebo jestli na dovolené stale mysli na to, co se asi ve firmé¢ d¢je.
Pomoci této metody jsou ziskany odpovédi na postoje zaméstnance k praci ¢i firmy jako

celku.

2.6 Motivace a dalSi pojmy souvisejici s pracovni spokojenosti
V této podkapitole se budu zabyvat motivaci k praci. Nejprve je vSak nutné popsat
samostatny koncept motivace, také je dulezité¢ popsat rozdily mezi stimulaci a motivaci.

Je také dulezité se zminit o zplisobu odménovani pracovniki.

2.6.1 Motivace

Dle Armstronga se motivaci rozumi ,cilové orientované chovani®. [2, str. 220]
Domniva se, ze nejde jen o regulaci jinych lidi, ale také o tzv. sebe-motivovani. VétSina
lidi si postaci se sebe-motivaci, avSak néktefi z nich mimo to vyzaduji i motivaci vné&j$i,
ktera ptichazi ze strany jejich nadiizeného. Provaznik, Komarkova si pod pojmem
motivace predstavuji: ,, skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy zcela
vedomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které cloveka — jeho
cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym smérem orientuji (zameruji),

které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak
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pusobeni techto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé

motivovaného jednani. “ [25, str. 23]
Plaminek radi devét doporuceni obecnych motivacnich pravidel:
1. Pravidlo: Motivace neni jedinou cestou k ovliviiovani lidi

- Toto pravidlo poukazuje na rozdily mezi motivaci a stimulaci. Pii motivaci jsou
ulohy pInéné na zékladé€ vnitinich podnétl a pfi stimulaci na zdklad¢é vnéjsich,
prficemz neni vyloucené, Ze by vzdjemné pusobily oba a posilhovaly se.
Nevyhoda stimulace je, ze funguje do té doby, neZz za¢nou piisobit stimuly.
AvSak tvrdi, Ze pokud se jednid o praci, kde neni nutny samostatny vykon a
neustdld kontrola, je dobré volit jednodussi alternativu motivace a tou je

stimulace.
2. Pravidlo: Nepiizpusobujte lidi k ukolim, ale ukoly lidem

- Jde o to, Ze pokud n€kdo dostane tllohu, nemusi se s ni ztotoZnit a nema chut’ ji
vykonavat. Na to, aby ji ¢lovék vykonal, musime pouzit stimulaci. Je-li to
mozné, je vhodnéjs$i volit jiny pfistup, a tim je piizpisobeni tlohy ¢lovéku.
Jadrem véci je, ze nezménime obsah prace, ale formu jakou ulohu zadame. Jde

0 ton feci, vhodné slova, ale 1tec téla, ktera prozradi, ze to myslime vazn¢.
3. Pravidlo: Lidé musi byt spokojeni alesponl s nécim

- Jestli existuje v praci néjaka oblast, ktera nas bavi a déla ndm radost, je
pravdépodobné, Ze se smifime i s ostatnimi povinnostmi. Tato radost z prace

predstavuje urcitou kotvu, kterd nas drzi k vykondvani préce.
4. Pravidlo: Lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy

- Je dulezité si uvédomit, Ze na kazdého z nas plati jiné podnéty. U motivace je
dilezité¢ védet, na jaké podnéty je citlivy clovek, kterého chceme motivovat.

Podstatou je zjistit, co je pro n¢j piijemné a postupné to zacit pouZzivat.
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5. Pravidlo: Obava z nepfijemného mize motivovat stejné jako touha po piijemném

Lidé reaguji na podméty, které jsou jim piijjemné, ale i na ty, které jim jsou
neptijemné. Takovéto chovani se pfemitd do motivacni praxe ve form¢ odmeén a
trestt. V zakladé se da fict, ze potiebné chovani mlizeme vyvolat tim, Ze

budeme ¢loveéku néco davat, ale také tim, ze mu néco sebereme.

6. Pravidlo: Mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit

Pokud n€kdo nedé¢la praci tak jak ma, nemusi to hned znacit, Ze ma k dané praci
odpor nebo je k ni chladny. MizZe to byt zaptiCinéno tim, Ze mu nikdo spravné
nevysvétlil, jak ma konkrétni praci délat. Pak je jednodus$si formou motivace
podéani konkrétnich informaci o uloze, vysvétleni ucelu, vysledku ulohy a

poskytnuti zpétné vazby.

7. Pravidlo: Pod ,,;nechci* se mize skryvat ,,neumim* nebo také ,,nemohu*

Pokud chceme docilit toho, ze budou lidé dostateéné motivovani a budou d€lat
to, co se od nich vyzaduje, musi se prvni zjistit, zda to védi (maji dost znalosti a
schopnosti) a mohou (z hlediska firemni kultury, mezilidskych vztahl)

vykonavat.

8. Pravidlo: Pti motivaci myslete na sebe, ne na druhého

Je nezbytné davat si pozor, aby se z motivace nestala manipulace. Tudiz musime
pii motivaci davat pozor na ¢lovéka, kterého chceme ovlivnit a ne na sebe.
Pfi mluveni musime byt lidSti a poukdazat, Ze konkrétnimu c¢lovéku chceme

usnadnit préci a udélat ji utulnéjsi.

9. Pravidlo: Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace

U motivace musime brat zfetel na to, Ze ji ovliviluje naSe osobnost, kterd se
béhem Zivota az tak moc nezméni. V prostiedi, které zrcadli podminky,
v kterych Zijeme a pracujeme a situace ukazujici, jak je ¢lov€k naladény a jak

reaguje na prubézné podméty. [23]
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Dalsi autor formuluje pojem motivace jako proces, jenz vychazi z motivu. Tento autor
se domniva, Ze motiv je faktorem procesu a ptivodem jednani. [20] Motivace ztélesiuje
soubor vnitinich Ciniteli, které ptispivaji k néjakému chovani ¢lovéka. Motivem se tedy

da porozumét psychologicka pohnutka, jez udava lidskému chovani smysl. [25]

Je nedilnou soucasti vysvétlit také rozdil mezi motivaci a stimulaci. Mnoho lidi
o motivaci a stimulaci hovofi jako o moznych ekvivalentech. Opak je ale pravdou, jsou
to dva rozdilné pojmy. Motivace a stimulace se odliSuji v tom, Ze v jednom ptipad¢ jde
o podnéty vnéjsi a vtom druhém o podnéty vnitini. V piipadé stimuld jde o podnét
vnéjsi, avSak v ptipadé¢ motivil jde o vnitini pohnutky jedince. Jestli je ¢lovek ochotny
k n¢jaké Cinnosti a vyvola to stimul, tak se mluvi o stimulaci. Naopak jestli k tomu
pfispivaji vnitini pohnutky, jde o motivaci. Stimul 1 motiv mohou uc¢inkovat spolecné.

[23]

2.6.2 Proces motivace

Armstrong uvadi tfi sloZky motivace:

e  Smér - ¢eho chce ¢lovek dosahnout
e Usili — jak moc se o to snazi

e Vytrvalost — jak moc dlouho se o to pokousi [2]

Pokud lidi spravné motivujeme, snazime se je navést smérem, kterym my sami chceme,
aby se ubirali. Kdyz se ¢loveék motivuje sam, nezavisle na expertnim vlivu, tak si hleda
sam smér, kterym by se chtél vydat a vykonava kroky, které vedou k jeho cili a zaroven
také uspokoji jeho potieby. Plyne ztoho, Ze motivace je chovani zaméfujici se na

takovy cil, ktery zahrnuje hodnotnou odménu, jenz uspokojuje nase potieby.

Kazd4 firma by potfebovala mit takové zaméstnance, ktefi jsou schopni se sami
motivovat, urCit si cile a podniknout kroky k jejich dosdhnuti. Mnoho lidi potiebuje
jesté vnitini motivaci, aby je donutila k pohybu. Témto podmétim se fika stimuly. Ve
firmach se miZe 1 nemusi vyskytovat motivaéni prostiedi, které zahrnuje stimulaci a
dal$i odmény, které vedou k uspokojeni z prace. Hlavni slovo mad ve firm¢ manaZzer,
ktery diky svym schopnostem musi docilit toho, Ze jeho spolupracovnici vyuZiji naplno
svoje schopnosti. Kvili tomuto je dilezité, aby v&dél, jak pracuje proces motivace a

jaké typy motivace existuji.
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Obrazek ¢. 6: Proces motivace

N

Podniknuti
kroku

N

stanoveni cile Dosahnuti cile

\

Potteby

Zdroj: [2]

Obrazek 6 popisuje, jak pracuje proces motivace, ktery je postaven na uspokojovani
potieb. Vychazi z toho, Ze tento proces je iniciovan védomim nebo nevédomim pocitem
nouze, tedy n¢jaké potieby. Tady ty potieby v nds navozuji pfani néco dosdhnout nebo
ziskat. Podle toho si pak urCujeme cile a nasledné kroky, jak toho cile dosahneme.
V tomto ptipad¢ je cilem utiSit potieby, které byly na zacatku cyklu. Pokud se tento cil
podafi uskutecnit, existuje predpoklad, ze v budoucnu, pokud se naskytne podobna
potieba, se tento cyklus zopakuje. Pokud se to nepodafi, cyklus se neopakuje. Tomuto
procesu chovani s opakujicimi se kroky k tspéchu se jmenuje upeviiovani presvédéeni
anebo zakon pfi€iny a u¢inku. Armstrong zdiiraziiuje to, Ze tento proces nema v tvaze

vliv o¢ekavani, tim padem to mtize vypadat jako ,,pozitkarstvi minulosti®. [2]

2.6.3 Typy motivace

Podle Armstronga existuji dva typy motivace a t€émi jsou:

e Vnitini motivace — uvnitt této motivace existuji faktory, které si kazdy clovek
vytvaii sdm a které maji vliv na to, Ze se cloveék zacne chovat ur€itym zpisobem
a vybere si sam smér, kterym pljde. K témto faktorim patii zodpovédnost
(pocit, Ze je naSe prace dilezitd a mizeme si ji sami kontrolovat), autonomie,
Sance vyuzit vlastnich schopnosti a znalosti, podnétnd a pfitazlivd prace

s moznosti pracovniho ristu.
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e Vnéjsi motivace — jde o to, co musime ud¢lat, abychom spravné motivovali lidi.
Tvofi je odmény v podobé vyssiho platu, pochvaly ¢i povyseni. Také sem patii i
tresty jako je disciplinarni fizeni nebo odepteni platu. Nevyhoda této motivace

je, ze muze i nemusi dlouhodobé¢ ptisobit na jedince. [2]

Za to Mikulastik déli motivaci na vnitini primarni a vnéj$i sekundérni. Primérni
motivace je chapana jako potéSeni z ¢innosti jako takové. Oba typy motivace miiZzou mit
odlisné hluboké projevy, pticemz poukazuje na dva mechanizmy, diky kterym dochazi
k synergickému motivaénimu Uc¢inku. Prvni mechanizmus je ustanoven na tom, Ze
vnéj$i motivace je vnimana jako posilnéni kompetenci a poskytnuti lepsich prostredkt a
podminek ze strany vedeni firmy. Druhy mechanizmus je zaloZzeny na tom, Ze je
dalezité, aby ve spravnou chvili byl k dispozici podmét z venku. Sekundarni motivace
je méné zaloZend na aktivité. PotéSeni vychazi ne z vykonané Cinnosti, ale z pocitu, ze
néco dokazal. Tento typ motivace zahrnuje napt. vnéjsi kontrolu, tlak, pocit sebeucty,
ale také ztotoznéni se s hodnotami vykonavané aktivity. Je dilezité dbat zietel na to, Ze

existuje moznost, kdy sekundarni motivace miize tu primarni znicit. [ 18]

2.6.4 Pracovni motivace
Je chybou si myslet, Ze existuje jen jeden model motivace, ktery by byl univerzalni a
plati stejné na kazdého ¢lovéka. Kazdy clovék ma rozdilné potteby, cile a na kohokoliv

plati néco jiného ve forme uspokojeni potieb.
Dle Kocidnové jsou v psychologii dvé skupiny motivl k praci:

e Intrinsické motivy — jde o motivy, které jsou pfimo spojeny s vykondvanou
praci. Mezi nejdilezitéjsi fadime: potfebu délat Cinnost jako takovou, potieba
byt ve stdlém kontaktu s druhymi lidmi, potfeba uspokojeni z vykonu, touha
po moci.

e Extrinsick¢é motivy — jde o motivy mimo vlastni praci. Patii sem potieba mit

penize, jistotu, socidlni kontakty a také potteba partnerského vztahu. [11]

Na bazi toho, Ze existuje dost faktort, které ovliviuji pracovni procesy, se vytvaiely
rizné teorie pracovni motivace, které dopomadhaji pfi motivaci lidi. Tyto teorie se

odlisuji riznymi vychodisky a specifikami pfi¢in lidského chovani. [6]
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Ve vykladovém slovniku autora Urbana je pracovni motivace definovana takto:
., Motivace vychazi z neuspokojenych potreb a smeruje chovani k dosazeni cilu, které
potreby uspokoji. Ve vztahu k pracovnimu chovani je rozliSovana vnitrni motivace
souvisejici s uspokojovanim potreb viastnim vykonem prdce (v disledku zajimavé prace,
pocitu odpovédnosti a dulezZitosti, moznosti uplatnit a rozvijet schopnosti, moznosti
pracovni autonomie apod.) a vnéjsi motivace, kterou tvori odmény (mzda, pochvala,
povySeni apod.) a tresty (sniZeni platu, disciplinarni rizeni, kritika apod.). Vnéjsi
motivace pisobi zpravidla bezprostiednéji a vyraznéji, vnitini naopak hloubéji a
dlouhodobéji. K povzbuzovani motivace zaméstnancu dochazi jejich stimulaci — vazbou
odmeén na vysledky prdce, tvorbou uspokojujicich pracovnich mist, prileZitostmi ke
vzdelavani a ristu. Pracovni motivaci posiluji i jasné stanovené a realistické cile a

zpétna vazba. *“ [29, str. 101]

Potom se miize pracovni motivace také rozd€lovat podle zdroji na motivaci socidlni,
ekonomickou a predev§im na motivaci, kterd je spokojena s pracovni spokojenosti.
Do socialni motivace patii vztahy mezi pracovniky na jejich pracovisti nebo také
komunikace mezi nimi. Ekonomicka motivace je chépana jako mzda ¢i plat. [13]
Nakonecny uvadi dal§iho Cinitele pracovni motivace a tim je identifikace zaméstnance
s firmou. Podle néj se zaméstnanci mohou s firmou vice ztotoziovat v tom piipade,

jestli cile organizace budou také jejich vlastnimi cili. [20]

Pracovni motivace je predev§im zavisla na tom, jakym zplisobem jsou pracovnici za
odvedenou praci odménovani. Aby byli pracovni dostate¢né motivovani, musi byt vedle
vnéjSich odmén odménovani také odménami vnitfnimi. Vnitini odménou muze
pracovnik myslet naptiklad Gspéch ¢i pocit dileZitosti nebo uzite¢nosti. Mimo rozdéleni
na vnitini a vnéj$i odmény se mizou odmény také dé€lit na penézni nebo nepenézni.
Nepenézni odménou se rozumi napi. pochvala od nadtizeného, povyseni, svéfeni
dilezitych tkold ¢i udrZzovani pratelské atmosféry a pratelskych vztahii na dobré urovni.
Pojmem penézni odména se rozumi piedev§im mzda/plat, krom¢ toho také prémie,

ptispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi, ale také 1 podil na zisku. [15]

2.6.5 Motivace a vykon
Vykon pracovnika se d& definovat jako vysledek jeho vlastni Cinnosti. Nésledujici

vzorec vyjadiuje vztah mezi motivaci a vykonem:
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V=f(M.S.My),kde

,»V je uroven vykonu, M je determinovany soucin motivace, S jsou schopnosti a Mz

jsou moznosti. [11]

Obrazek €. 7: Model vztahu motivace a vykonu

Motivace

Individualni vykon

Schopnost

Zdroj: [20]

Na obrazku je vyznacen vztah motivace, vykonu a pracovnich podminek, diky kterému

muzeme vyvodit zavery:

e jestli je vysoka uroven motivace a nizké schopnosti, tak bychom dosahli vyssiho
vykonu, miizeme zdokonalit pracovni schopnosti tfeba odbornym Skolenim

e pokud je nizka motivace a vysoké schopnosti, vyssiho vykonu se da dosahnout
az zvySenou motivaci

e v piipad¢, Ze jsou motivace a schopnosti na stejné urovni a pfitom vykon je
nizky, tak zlepSeni pracovnich podminek je dilezitym cinitelem ke zvySeni

vykonu

Da se fici, Ze vykon kazdého pracovnika je zavisly jak na subjektivnich (schopnosti),
tak na objektivnich Cinitelech (pracovni podminky). Delhees znazorfiuje vztah mezi
silou motivace a Urovni vykonu jako zndmou kiivku (obracené U), kterd charakterizuje,

ze se zvySovanim motivace narlstd vnitini napéti kazdého jedince, a to miZe narusit
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jeho motoricky a mentdlni vykon. Z toho plyne, ze aby byl dobry vykon, musi byt
optimdlni uroven motivace. JelikoZz moc nizkd, ale i moc vysokd motivace
nenapomahaji k dobrému vykonu. V tomto ptipadé se pak mluvi o ,,pod-motivaci“ a
,had-motivaci“. Pokud motivace UpIn¢ zmizi, mluvi se o demotivaci, jiz v pracovni
oblasti zpusobuje jednotvarna nebo nesmyslnd prace, socialni konflikty, ¢i Spatné

odménovani. [19]

2.6.7 Faktory ovliviiujici pracovni vykon a vykonnost

V praxi je zjisténé, Ze existuji lideé, ktefi maji stale tendenci podavat vysoké vykony
ve sférach lidské ¢innosti, piesto u hodné lidi tato tendence chybi. Pozadavek vysokého
vykonu je spjat s tzv. vykonovou motivaci, kde ma €loveék potiebu dosdhnout uspéchu a
vyhybat se netspéchu. Tyto vlastnosti pfevladaji u vSech lidi, ale v tomto piipadé je

potiebna jejich intenzita. Motivace, ktera je vykonova, se vyjadiuje pomérem:
Vykonova motivace = potireba ispéchu / potieba netdspéchu

Pokud se stane, ze pfevazuje potieba uspéchu, jde nejspiSe o aktivniho cloveka,
v opacném piipadé jde o pasivniho Clovéka. To jaky bude vliv vykonové motivace,
zélezi ptfedevSim na tom, jaké jsou vychovné postupy v rodin€, individualni zkuSenosti

kazdého Cloveka, apod.

Vykon je také ovliviiovan tzv. aspiracni urovni. Jde o osobnostné piiznacnou vysku
narokt, které si ¢lovek dava za cil v ramci svého vykonu. Cile mohou byt vysoké, nizké
anebo také zadné. Jejich dosahnuti miize byt naro¢né nebo jednoduché. Pokud se stane,
ze se dosdhne uspéchu v ramci vykonavané ¢innosti, aspiracni urovei roste, v druhém

piipadé klesne. [22]

Dvorakova tvrdi, Ze kvalita prace a intenzita pracovniho usili je pfedev§im ovlivnéna
dvéma slozkami. Jde o piisobeni vnitinich podnétl s vnéj$imi bezprostiednimi podnéty
k ¢innosti. SloZky pisobi bud’ v souladu, nebo rozporu. Jestli nejsou ve firmé vnéjsi
podnéty, tak pracovni ¢innost jednotlivcl zavisi pouze na vztahu individualnich potieb,
postoji k praci a norem chovani. KdyZz se pracovni jednani zméni, miZzeme ho pak
nasmérovat smérem Zzadoucim, z hlediska potfeb organizace, pomoci stimula¢nich
prostiedkii. Efekt pracovni innosti neni zavisli jen na pracovnim 1sili jednotlived. Usili

se d4 motivovat pouze do Grovné znalosti a schopnosti, pfipadné se d4 motivovat zdjem
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o jejich zvySeni. Také zdlezi na tom, zda muze ¢lovék danou ¢innost vykonavat.
Znamena to, ze vykon Cloveéka je ovlivnén hlavné ptipravenosti k vykonu, jenz tvofi
tsili pracovnika. Usili nesta¢i, pokud zaméstnanec neméa mnoho znalosti a schopnosti
k tomu, aby mohl ¢innost vykondvat. Vykon je pfimo zavisly na moznostech a

schopnostech konkrétniho ¢loveéka. [6]

2.7 Motivacni program

Dle Dvotidkové neni motivacni program organizace v manaZerské teoril ani v praxi
jasné vymezen. Da se fici, ze jde o Castecny nebo uceleny soubor opatieni v oblasti
managementu lidskych zdroji, jenZ s ostatnimi fidicimi aktivitami vedoucich
pracovnikd se snazi aktivné ovlivnit pracovni vykon a pozitivni postoj zaméstnancti
k organizaci. Jednozna¢né je zde snaha o zvySeni identifikace zaméstnancii s firmou a
formovani z4jmu zaméstnancii o vlastni rozvoj, ktery posléze uplatni ve své praci.
JelikoZ ve tvrdém trZznim prostfedi je rozvoj tvofivych schopnosti lidského kapitalu
firmy a jeho zapojeni ve prospéch organizace zarukou splnéni zakladnich cild firmy,

tudiz jejiho preziti.

Z principit motivace k praci jasn¢ plyne, ze pokud chceme, aby proces motivace byl
uspésny, je dulezité sladit spoleCné vSechny vnéjSi podméty motivace s vnitini
strukturou potfeb a motivy zaméstnanct. Existuje mnoho forem a postupt k aktivizaci
zaméstnance a kvali tomu je dalezité, abychom znali jeho strukturu potfeb a s nimi 1
mnohé osobnostni charakteristiky. Pokud méa byt motiva¢ni program pusobivy ve
sméru, v kterém se ocekava, je dilezité vyjit ze strategie lidskych zdroji podniku a také

z celkové strategie. [6]

Motivaéni program aspiruje o cilevédomé a souhrnné ptisobeni na skupinu pracovniki,
ale musi obsahovat vSechny skutecnosti firemniho déni, jenZ jsou pro pracovniky

vyznamné. [30]
Jde zejména o tyto skuteCnosti:

o ,vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni podniku (jeho historie,
soucasny stav i perspektivy),
e zarazeni, uplatnéni a perspektiva postaveni podniku (koncepce a konkrétni

postupy pri vybéru pracovniku, prijimdni a rozmistovani)
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zajisteni pripravenosti pracovnikii na zmeény,
zajisteni podminek pro optimalni vyuziti pracovnikai,
vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce podniku o pracovniky,

vymezeni vztahit mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem.* [30, str.

250]

Dvorakova uvadi mozny postup tvorby motiva¢niho programu:

1.

Prizkumy zakladnich faktori motivace k praci a faktor spokojenosti a
nespokojenosti jsou soucasti prvniho kroku pii tvorbé motiva¢niho programu.
Zpravidla je u této Cinnosti pfitomnad odbornd pomoc psychologli a poradcti na
vedeni lidi. Zjist'uji se silné a slabé stranky systému fizeni a motivac¢ni ucinky.
Bez téchto informaci bychom se nemohli dostat k pozadovanému cili
organizace. V tomto pruzkumu se vyskytuje mnoho metod. Mnoho z nich se da
pouzit pouze za TUCasti specialisti z oblasti psychologie a na metody
v managementu. Vyskytuji se i takové, které se mohou vykonavat pouze
s personalistou nebo vedoucim. Mezi tyto metody se fadi Stoewertv test, ktery
obsahuje zékladni faktory, jez ovliviiuji spokojenost a vykonnost zaméstnanct
v takové formé, ktera je kazdému jasna.
Charakteristika motivaéniho klima vychazejiciho z minulého prazkumu
motivacnich faktorti vedoucich ke spokojenosti ¢i nespokojenosti a celkova
atmosféra v oblasti mezilidskych vztahti a vztahti vzhledem k zaméstnavateli.
Utvoftit cile motivacniho programu, tudiz stanovit cile a urovné motivace
k praci, které chceme ziskat v ramci plnéni cili firmy.
Urcit jednotlivé postupy a opatteni tykaji se motivace, jejichz cilem je zvysit
vykonnost organizace za pomoci rozvoje aktivit a zd4jmu zaméstnanct. Pokud
ma byt motivacni program u¢inny, mél by zahrnovat vSechny faktory, které
ovliviiuji lidsky aspekt vykonnosti podniku. U tvorby vykonnostniho klima
v podniku a organiza¢ni struktury, musime pifihlédnout na to, ze tvofi jen
opatfeni, které jsou spojené s hmotnymi odménami, ale také oblast vybéru,
hodnoceni pracovnikil a jejich rozmistovani, zvySovani odbornosti a posilovani
budouciho piisobeni ve firmé. Opatieni se mohou fadit do oblasti:

= zlepSeni vybéru a hodnoceni zaméstnancli v ramci dalSiho planovani

kariérniho rustu
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= ucinny mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody, které uznavaji kvalitu

osobnosti a pracovni vykon zaméstnance pomoci nestranného hodnoceni

prace

= gsystém s hlediskem na starostlivost a socidlni rozvoj zaméstnanci,

zaroven aktivit ve volném case

= opatfeni v rdmci rozvoje zaméstnancii

= opatfeni, které podporuje vztah zaméstnance se zaméstnavatelem

= zpracovani systému ucasti na vysledcich organizace a spoluprace pii

rozhodujicich otazkach v ramci rozvoje firmy

Pti realizaci programu je nedilnou soucasti to, Zze vedouci pracovnici se seznami

s vysledky a instruktazi o zplisobu a formach reakce na zjiSténé okolnosti pti vedeni

pracovniki, jak v oblasti personalni prace, tak také pifipravou vedoucich na motivaéni

pohovory s jejich podfizenymi.

v nésledujici tabulce. [6]

Postupné kroky motiva¢niho programu jsou

Tabulka €. 3: Radmcovy postup tvorby motiva¢niho programu organizace

Kroky

Vystupy

1. Ceho chceme dosahnout?

Cil (redlny a konkrétni)

2. Proc je to dilezité?

Konec¢ny cil (motivacni vyznam)

3. Jak to vypada ted’?

Soucasny stav (klady a zapory)

4. Kdo a co piekazi dosahnuti cile?

Ptekazky a jejich piiciny

5. Jaké jsou mozné opatieni k odstranéni

piekazek?

Moznosti feseni (teoreticky mozné)

6. Kter¢ z nich jsou mozné u nas?

Mozné teseni (realizovatelné)

7. Jaké opatfeni udélame a v jakém rozsahu?

Plan opatteni (prabéh a termin)

8. Kdo se bude komu zodpovidat?

Organizace (kompetence a kooperace)

9. Jak zabezpecime dosahnuti cile?

Zpisob kontroly

10. Ceho jsme dosahli?

Vyhodnoceni u¢innosti

Zdroj: [6]
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2.8 Hodnoceni zaméstnanci

Koubek chépe hodnoceni zaméstnancii jako: ,,jednotu zjistovani, posuzovani, usili o
napravu a stanovovani ukoli (cilii) tykajicich se pracovniho vykonu.* [15, str. 194]
Hodnoceni se v teorii nazyva hodnocenim pracovniho vykonu, popravdé jde jen o
hodnoceni vysledki z vykonu. Existuje mnoho metod, které se daji mezi sebou
kombinovat, a které jsou schopny méfit jak pracovni vysledek, tak pracovni chovani

nebo také manazerské schopnosti.
Dle Koubka existuji dvé formy hodnoceni pracovniki:

e neformalni hodnoceni — provadi se pouze ptilezitostné. Predstavuje soucast
vSedniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, soucast kontroly pracovnich
ukolii a davani okamzité zpétné vazby

e formalni hodnoceni — ma pravidelnou povahu. Toto hodnoceni je logické a

standardizované a spada ke sloupiim personalniho managementu. [14]

2.8.1 Hodnotici rozhovor

To, jak dopadne hodnoceni prace, by mélo byt sdéleno a rozebrano s kazdym ze
zaméstnanct, jelikoz maji zaméstnanci pravo védét vysledky a také se mohou k t€émto
vysledktim vyjadfit. Zamérem tohoto rozhovoru je, Ze se nadtizeny, vedouci rozhovor,
usiluji dohromady se zaméstnancem najit zptisoby napraveni nedostatecného vykonu
nebo n¢jakych problémi, které se u hodnoceni vyskytly. Charakteristika, ktera definuje
hodnotici rozhovor je jako: ,, oficidalni, formalni setkani, které musi mit néjakou pevnou

obsahovou strukturu a pevny casovy plan*. [15, str. 211]
Hodnotici se musi drzet téchto zasad:

e vyslovné zdlraznit, ze i€elem rozhovoru je snaha pomoci hodnocenému

e nechat hodnoceného mluvit

e povzbuzovat jej k sebehodnoceni

e zabyvat se vykonem béhem celého roku

e 7adna prekvapeni — nezacit s kritikou

e pochvélit vSude, kde je to jen mozné a vhodné, nikoliv na osobnost

hodnoceného
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e byt pozitivni, kritizovat konstruktivné

e chapat, ze obranné postoje hodnoceni jsou normalni
¢ nikdy pfimo neutocit na obranu hodnoceného

e n¢kdy je vhodné odlozit kone¢né rozhodnuti

e avneposledni fadé¢ je tieba si uvédomit vlastni omezeni, vlastni hranice

[16, str. 213]

2.9 Odménovani zaméstnanci

Odménovani je brano za jednu z nejstarSich a nejdillezitéjSich personalnich ¢innosti
organizace, ktera na sebe strhuje mimotfadnou pozornost, jak ze strany zaméstnavateli,
tak ze strany zaméstnancti. Odménovanim nechapeme jen mzdu nebo plat, v soucasném
konceptu je odménovani daleko rozsahlejSim pojmem. Tvofi jej také rtizna povyseni,
pochvaly, ale 1 riizné zaméstnanecké vyhody. Odménou mizou byt 1 rizné véci, které
nejsou tak uplné ziejmé, jde o kancelarské vybaveni C¢i nové elektronické zatizeni.
Mimo hmotnych odmén je duleZit¢é se v€novat 1 vnitfnim odménam, které nejsou
tvofeny hmotnou povahou, ale jsou spjaty se spokojenosti pracovnikli. Vnitini a vnéjsi
odmény jsou jiného charakteru, ale i piesto jsou spolu néjakym zpiisobem provazany.
Oba tymy odmén utvaii celkovou odménu. Pojem celkové odmény vysvétluje to, ze

odménovani je daleko vic nez jen zahrnovani pracovnika penézi. [1, 16]
Armstrong uvadi model tzv. celkové odmény, ktera je tvotena:

e transak¢ni odménou — hmotné odmény (penézni odmény, aj.)

e rela¢ni odména — nehmotné (Skoleni, vzdélani)

Celkova odména predstavuje vSechno, ¢ehoz si zaméstnanci v zaméstnaneckém vztahu

ceni. [2]
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Obrazek €. 8: Model celkové odmény

Transakéni (hmotné)
A

PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
- Mzda/plat - Zdravotni péce
- Penézni bonusy - Prodlouzena dovolena
- Podily na zisku - Prispévky na penzijni
- akcie pripojisténi
Individualni < » Spoleéné
Vzdélavani a rozvoj i .
Pracovni prostredi
- Vzdélavani a vycvik
Osobni rozvoj 1}1,a racovisti - Styl vedeni
c Jap - Zékladni hodnoty
- Rozvoj kariéry .
oo . , organizace
- Rizeni pracovniho vykonu L
- uznani
v
) Relac¢ni/vztahové (nehmotné
Zdroj: [2] ( )

2.9.1 Systém odménovani

Tento systém se stava z politik, procesu a praktickych postuptt firmy, které jsou
vzajemnym zplisobem propojeny. Systém se vytvaii uvnitt filozofie, strategie a politiky
odménovani firmy a tvofi ho uspofadani procest, praxe, struktury a postupy, jez
zabezpecCuji a udrzuji piijatelné typy a tirovné mezd, riznych zaméstnaneckych vyhod.

[1]

Systém odménovani, ktery je vyhovujici, se sklada ze Ctyt principit — interni rovnovaha,
externi konkurenceschopnost, vykon a individualni motivace. Princip interni rovnovahy
spadd do nejdilezitéjSich soucéasti systému odménovani, ale byvd mnohdy
bagatelizovan. Hodnoceni rozsahu pracovnich pozic, které tvofi hlavni soucast principu
interni rovnovahy, je jednoznacnou oporou celého systému odméiovani, na niz

navazuje vse ostatni. [33]
Efektivni systém odménovani by mél plnit tyto ukoly:

e pfitdhnout potiebny pocet kvalifikovanych uchaze¢l o zaméstnani
e stabilizovat potfebné zaméstnance

e odménovat zaméstnance za jejich Usili a dosazené vysledky
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e systém musi byt raciondlni a musi odpovidat potfebdm organizace

e musi byt v souladu s pravnimi normami a vefejnymi zajmy

e musi slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace

e musi zajistit, aby ndklady prace byly vhodnym zptisobem kontrolovany

[18, str. 285]

Zakladni otazky systému odménovani

vv s

Nejdilezitéjsi otazky v systému odménovani jsou:

e Ceho potiebuje organizace dosahnout danym systémem odmén?
o Jaky vyznam maji pro zaméstnance vyhody?

o Které vnéjsi faktory mohou mit vliv na odmeénovani zaméstnancu? [2, str. 286]

Pro firmu je dilezité, aby védéla, ze potiebuje udélat konkurenéni vyhody pro ziskdvani
pracovnikil. Pracovnici potiebuji utiSit své potieby, je pro n¢j dilezitd socidlni jistota a

zivotni stabilita. Do vnéjSich faktorti Ize také zaradit populacni vyvoj, zivotni styl a

v v

e uroven mezd a plati — v porovnani s jinymi firmami a situaci na trhu prace
s ohledem na finan¢ni situaci

e vnitini struktura mezd a plati — hierarchie mzdovych tarifti a platovych tfid,
struktura prace

e placeni jednotlivci — jak vysokou mzdu nebo plat ma zaméstnance dostat

e platit za odpracovany Cas nebo za vysledky

e zvlastnosti odménovani specialisti a manaZeri — rizné formy odménovani

o zaméstnanecké vyhody a priplatky — pojisténi, které plati firma bud’ caste¢né
anebo celé

e Fizeni a kontrola mezd a plati — zkouma se pfiméfenost a také snaha o uspory
mzdovych nakladi, popis specializace pracovnich mist

e vybér jednotlivych typii odmén a formovani struktury systému odménovani

— je dllezité zjistovat preference pracovnikli ve firmé [2]
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Typy systému odménovani

Vyskytuje se mnoho faktorii, které mohou ovliviiovat odménovani zaméstnanct. Je
dilezité¢ vybrat spravny systém odmeénovani, jelikoz zaméstnanci chtéji védét do jaké
miry, jsou jaké hodnoty a cile pro organizaci vyznamné. Existuje hodn¢€ variant systému

odménovani. Tady jsou uvedeny ty nejobvyklejsi:

e cCasova mzda

¢ individuélni ¢1 skupinové ukolova mzda
e m¢éfena denni prace

e celopodnikové systémy odmeénovani

e podil na zisku

e cafeteria systém odménovani nebo flexibilni pené¢zni odména [§]

Strategie odménovani

Strategie vytycuje to, co je potfeba v delsim ¢asovém useku v organizaci naplanovat
pro formovani a realizaci politiky, postupti a proces odménovani, které se budou
podilet na rozvoji dosahovani podnikatelskych cili. Pravda o tom, ze naklady
predstavuji az 70 % celkovych nakladul, vysvétluje potiebu o tom, Ze je diileZité prosadit
takovy strategicky ptistup odménovani, ktery zajisti, Ze kazda investice at’ uz ve mzdach

¢i platech se vrati v podobé ptidané hodnoty.
Strategie odménovani, kterd ma byt ucinna:

e jec zalozena na podnikovych hodnotéch a piesvédcenich

e vyjde z podnikové strategie, ale mize k ni také ptispivat

e je vedena potfebami firmy

e poji v sob¢ organiza¢ni a individudlni schopnosti

e je spojena s dalSimi persondlnimi strategiemi

e je vsouladu s internim a externim prostiedim firmy

e zajiStuje odménovani za vysledky a chovani, jez jsou s pravidly s hlavnimi cili
firmy

e jesjednocena s vykonem firmy a zahrnuje v sob& kompetitivni strategie

e je praktickd a proveditelna
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Strategie odménovani je pro firmu dilezitd a méla by byt zpracovana spolu s celkovou
persondlni strategii firmy. Zamérem strategie by mélo byt obstarat podporu vSech krokti
v oblasti formovani pracovni sily firmy, jejiho rozvoje a celkovych umysli firmy.
V potaz by mélo byt brano klima zaméstnaneckych vztahli a procesy o vyjedndvani

0 odménéch s odbory. [2]

2.9.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou nedilnou soucasti odménovani zaméstnanci za jejich
pracovni vykony. Jsou poskytovany k riznym formam penéznich odmén. Penézni
odmény jsou odménou za vykon, odpracovany pocet hodin, pracovni podminky, ale
vyhody jsou davany predevsim za to, Ze ten €1 onen je zaméstnancem organizace. Podle
Kocianové jsou zaméstnanecké vyhody jako: , takové zaméstnanecké vyhody, které
nestanovi zakon nebo které nejsou financnim produktem podporovanym statem, napr.
privatni zdravotni péce”. [11, str. 325] Zaméstnanec je dostane bud’ v penézité, nebo

nepenézité formé za odvedenou praci. [2]

Zaméstnanecké vyhody nemaji pfimi vliv pracovni vykon, ale mohou mit vliv
piredevSim na néazor pracovniki k firmé, na pracovni spokojenost nebo na stabilizaci
lidi. Mira vyhod zélezi také na rozsahu organizace. Velké firmy maji vice zaméstnanci,
tim padem jim musi poskytovat zajimavé¢jsi vyhody nez v malych podnicich. Podstatné

je, aby zaméstnanci byli seznameni s nabizenymi vyhodami.

Typy zaméstnaneckych vyhod

Vv

u osobnich potfeb. Armstrong uvadi ty nejhlavnéjsi z nich:
Osobni bezpecnost

e zdravotni péce — zabezpeCeni soukromé zdravotni péce pomoci zdravotniho
pojisténi, které kryje ndklady na léceni

e pojisténi

e nemocenské davky — narok na nemocenské davky zavisi na délce zaméestnani

e dodatecné odstupné pri propousténi z diivodu nadbytecnosti — mize byt

ve firm¢ navic k odstupnému, které je ze zdkona
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e poradenstvi — pokud se stane, Ze firma bude propoustét z divodu nadbytecnosti,

muze specializovand organizace poskytnout zaméstnanciim pomoc
PenéZni pomoc

e podnikové pijcky — ty jsou bud’ bez uroku, nebo s nizkym urokem
¢ pujcky na permanentku — mizou to byt pij¢ky na jizdenky, rizna predplatné
o C(lenské prispévky v profesnich organizacich — jsou to tfeba sdruzeni

personalistil, ucetnich, manazera
Ostatni zaméstnanecké vyhody

e bezplatné parkovné
e vanocni a firemni vecirky
e Skolky pro déti zaméstnanct

e ajine[l]
Fakta o zaméstnaneckych vyhodach

Soucasnym trendem jsou nefinan¢ni benefity — jde pfedevSim o mozZnost vzdélavani,
dalSiho rastu ¢i flexibilni pracovni dobu. Na vrcholu Zebticku jsou stravenky, podle 45
% zaméstnancl. Na druhém misté se umistila pruznd pracovni doba — dle 26 %
zaméstnancil, dovolenou navic by uvitalo asi 24 % zaméstnanctli, penzijni pojisténi 23
% zaméstnanci a posledni volbou je mobilni telefon pouzivany i pro soukromé ucely,
které uvedlo taky kolem 23 % zaméstnancti. Nejvice se zhorSilo vzdélavani a mirné také

nefinancni benefity. [32]
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této kapitole bude nejprve popsana zkoumana firma, kterd byla uréena pro vyzkum
pracovni spokojenosti. Poté bude rozebran stav z hlediska spokojenosti a odménovani
zamestnanc. Na zakladé vysledkli z dotaznikového Setfeni bude vytvofen ndvrh

na zlepSeni spokojenosti zaméstnancu.

Vyzkum je zaméfeny na fidice kamionii a mechaniky, ktefi se o kamiony staraji.
Profese profesionalniho ftidice je ve Zlinském kraji velmi zddand. Firma ma jiz
nékolikaletou tradici a diky tomu je relativné dost znama na trhu. V okoli, kde firma
sidli je mnoho pfepravcd, tim padem pokud vyciti, ze fidi¢i ¢i mechanici nejsou ve
firm¢& spokojeni, mohou se je snazit pretdhnout k sobé za lepSimi podminkami. Je zde
také hodné zahrani¢nich spoleCnosti, které jsou nedaleko za hranicemi (Rakousko a
Slovensko) a vyuzivaji tak Ceské fidiCe, protoZe jim mohou nabidnout daleko lepsi a

nesrovnatelné podminky.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Ptepravni firma vznikla v roce 1992, kdy byla zaloZena Ing. Antoninem Guric¢ou. Roku
2003 byla zaloZena spolecnost AG Transport, s.r.o., ktera v dalSich letech ptevzala
vSechny aktivity, které se tykaji dopravy a logistiky. V prabéhu 24 let se firma stala
hodné¢ zndmou a oblibenou firmou. Za své pusobeni firma dokéazala vyvinout takovy
systétm a sluzby, které ji pomahaji poskytnout vSe, co od nich zakaznici zadaji a
potiebuji. Firma se mimo kamionové dopravy zabyva také stavebni mechanizaci ¢i

praci autojetabem. Centrala spolecnosti je v Uherském Hradisti.

Obrazek €. 9: Logo spole¢nosti

/4 ?6%5%?55? s.r.0.

Transport and Logistics

Zdroj: [www.agtransport.eu]

Prvotni podnikatelskou aktivitou bylo poskytovéani silniéni motorové dopravy, avSak

v souvislosti s rozvojem vroce 2012 se firma zaCala zaméfovat také na préci
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s autojetabem. Firma vlastni nejvétsi jefab v Ceské republice. V soucasnosti firma

vykonava svou ¢innost jak v tuzemsku, tak i v zahranici.

Ve spolecnosti bylo k 31. 12. 2016 zaméstnano celkem 123 zaméstnancii. Pro vyzkum

byly vybrany nejpocetnéjsi skupiny a to fidi¢i a mechanici.

Tabulka ¢. 4: Vyvoj zaméstnanct za poslednich 7 let

Pofet zaméstnancu

Celkem k Celkem k Celkem k Celkem k Celkem k Celkem k Celkemk

31.12.2009|31.12. 20100 31.12 2011 ] 31,42 2013|3112 2014 31.12 2015 | 31.12 2016
DiLNA & 10 12 10 11 12 13
DISPECER 8 g 10 12 11 11 11
FAKTURACE 1 2 2 2 2 2 2
RIDIE 53 61 73 20 24 20 70
SLUZBY 1 1 1 2 2 1 2
EPEDITER 3 7 5 4 3 4 4
OEETNT 3 4 3 3 2 3 3
WEDENI 2 3 3 3 3 4 4
ADMIN. FRAC. OPRAVY 2 2 2
JERAENIK o o o 5 g 11 11
SKLAD 0 0 1 2 2 2 1
CELKEM 73 57 110 123 131 132 123

Zdroj: [interni zdroj firmy]

Zakladni popis
Nazev:

Rok zaloZeni:
Sidlo:

Pravni forma:
Zakladni kapital:

Predmét ¢innosti

AG TRANSPORT, s.r.o.

1992

Uherské Hradist€, Primyslova 1141

Spolec¢nost s ru¢enim omezenym

2436 000,-

e silni¢ni motorova doprava

e opravy silni¢nich vozidel

e klempifstvi a oprava karoserii
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e lakyrnictvi
e vyroba, obchod a sluzby

e distribuce pohonnych hmot
Organizacni struktura

V ramci organizacni struktury ma firma dva jednatele a to manzele Guri¢ovi. Firmu
tudiz vlastni dva vlastnici s 50 % podilem. Ve firm¢ se nadale nachazi vykonny feditel.
Jak uz bylo zminéno, ve firm¢ je v soucasnosti zaméstnano 123 zaméstnanct, takze se
jedna o stfedni firmu. Nachazi se zde usek dopravy, jefabu, dilny, sluzby, ostatni, ale 1
ekonomicky a personalni Usek. Kazdy z usekli ma své vedeni. V kontextu s motivaci
zaméstnancli nema firma Zadny uceleny motivacni program a zaméstnance se tak snazi

motivovat v prvni fadé¢ mzdou.

3.2 Charakteristika faktori pracovni spokojenosti
Nez bude proveden zacatek Setteni, uvedu charakteristiku nékterych faktorti pracovni
spokojenosti fidi¢l a mechanikli v dané¢ firm¢. Faktory, které budou uvedeny, budou

popsany na bazi pozorovani v konkrétnim podniku.
Obsah a charakter prace

Zameéstnani profesionalniho fidice v kamionové dopravé je vyCerpavajici a tnavné,
nejen po strance fyzické, ale i psychické. Ridi¢im se prace po Case mize zdat
jednotvarna. Nejvice Casu stravi fidi¢ za volantem na cestach, asistuje pii vykladani
nebo nakladani. Monotonnost jejich prace muize byt vykompenzovéana tim, ze firma
vyvazi do celé Evropy a fidi¢i maji moznost poznat riznd mista a destinace. Mnoho

fidi¢li preferuje rozmanitost destinaci, avSak néktefi rad¢ji jezdi na znadmd mista,

protoze se chtéji vyhnout nepfedvidatelnym a cizim situacim.

Prace mechanikil je také velmi naro¢na, jelikoz zodpovidaji za vyborny technicky stav
kamiond a jerabl.. Pokud se stane néjaky problém s kamionem na jejich trase, musi byt
mechanici v pohotovosti, aby byli schopni co nejdfive se dostat na misto, kde fidi¢

kamionu ¢eka.

Ukoly maji fidi¢i 1 mechanici celkem striktn€ dané. Dispeceti v€as ur€i trasu, kterou

ov e

fidi¢i budou uskuteciiovat, Casto jim urci i ¢as, kdy by méla byt nakladka vylozena.
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Ridi¢i se mohou béhem své jizdy sami rozhodovat o rozloZeni své prace, aviak jsou
povinni dodrzovat bezpecnostni ptestavky, denni vykon ¢i dobu jizdy. V kamionech
jsou zabudovany monitorovaci zatizeni, pomoci kterych dispeceti urci pfesnou polohu
&i zjisti aktualizované informace z karty Fidi¢e. Tato karta je digitalni. Ukoly pro
mechaniky urcuji vedouci dilen bud’ kazdé rano, nebo predesly den veCer. Mechanici

jsou odpovédni za svou praci v plném rozsahu.
Fyzické podminky prace

Ridi¢i vykondvaji svou &innost v nakladnim vozidle, které je mu docasné dano firmou
k dispozici. Firma vlastni v soucasnosti asi sto vozidel (kamiond). Kazdému fidici je
k vykonu jeho prace pfifazen jeden kamion, ktery je majetkem firmy. Ridi¢ po dobu
vykonu prace za viiz plné zodpovida. Kabina kamionu je vlastné dal§im domovem pro
fidiCe, podstatnou ¢ast zde stravi fizenim, ale travi tu i svlij volny ¢as. V dnesSni moderni
dob€ jsou kamiony opatfeny Spickovymi technologiemi, které co nejvice ulehcuji
fidi¢lim jejich praci a zptijemnuji odpocinek. V kamionu ma kazdy tidi¢ dvé postele,
topeni ¢i klimatizaci, ale také elektrickou zasuvku pro napojeni televize ¢i notebooku,
dale pak mensi lednicku a vafi€. V kabindch je dostatek mista prostoru pro ulozZeni

jejich véci nebo k umisténi barelti s vodou. Osobni hygienu mohou provadét na

benzinovych pumpach nebo v prostorach podnikii, kam vezou zbozi.

Firma ma stabilni technickohospodaiské zazemi, kam ptivezou tidi¢i sva vozidla. Zde
piebird kamion profesiondlni tym mechaniki, ktery zkontroluje jeho technicky stav,
odstrani nedostatky, které mu fidi¢ nahlasil, ptipadné, které podrobnou kontrolou sam
odhali. Pokud je potieba, vyméni oleje a doplni palivo. Firma obménuje a modernizuje
svlj vozovy park. StarSi a rozbitd vozidla se bud’ rozebiraji na nahradni dily, nebo

prodavaji. A nakupuji se nové a moderngj$i modely.

Vedeni firmy v poslednich letech vybudovalo nové dilny, jako zdzemi pro mechaniky.
Dilny jsou vybaveny modernim vybavenim, které skyta vSe, co potiebuji pro svou praci.
Na pracovisti maji fidi¢i a mechanici k volnému pouziti Satny, toalety, sprchy a kuchyn.

V prostorach dvora se nachdzi mycka vozidel a také vlastni Cerpaci stanice.
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Organizace prace

Zvolena ptepravni firma se zaobira nejen tuzemskou, ale hlavné zahrani¢ni pfepravou.
Za chod firmy zodpovida jednatel a vykonny feditel. Tym dispecert zabezpecuje fizeni
prace tidi¢t kamionti a zajistuje obchodni styk predevSim v otdzkach importu. Prace
dispecert spociva v efektivnim zajistovani zakazek, jez garantuji to, ze se fidi¢i vrati

v predpokladaném case zpét. Dispeceti spolupracuji s vedoucim dopravy.

Organizovani a vyuZzivani pracovni doby je ovlivnéno Evropskou dohodou o praci
osadek vozidel v mezindrodni silniéni dopravé (AETR). Jednd se o celoevropska
pravidla, kterd vymezuji praci fidicd a vSech jejich povinnosti. Povolena denni doba
fizeni je 9 hodin, je povoleno ji 2x tydné prodlouZit i na 10 hodin. Tydenni doba fizeni
nesmi byt dels§i neZ 56 hodin. U ctrnactidennich cyklii nesmi doba tizeni ptekrocit
hranici 90 hodin. Ridi¢i maji natizené prestavky vzdy po 4,5 hodinach jizdy a mély by
trvat 45 minut, lze je i rozdélit na dva cykly po 15 a 30 minutach. Ridi¢i maji dobu
odpocinku stanovenou na 11 hodin béhem 24 hodin, mohou si ji 1 zkratit na 9 hodin, ale
pouze 3x tydné. Tydenni doba odpocinku je uréend na minimalné¢ 45 hodin tydné,

zkracena pak na 24 hodin, ale pouze 1x za dva tydny.

Pracovni tkoly fidi¢im rozdé€luji dispeceti, ktefi jsou determinovani limity AETR.
Organizace prace je pomérné¢ znacné¢ ovlivnéna konkrétnimi pozadavky odbérateld,
mnohdy u nich dojde k tomu, ze maji problémy na skladech. V pribéhu dne miize 1
nekolikrat dojit ke zménam oproti pivodnimu planu v exportu. Mnohdy se stava, ze
fidi¢i Gekaji na informace o tom, pro co a kam vlastné maji jet. Ridi¢i si kvili témto

problémlim v podstaté nemohou naplanovat sviij volny Cas.

UZ néekolikrat bylo konstatovano, Ze prace fidice kamionll je velmi naro¢nd, jak po
psychické a fyzické strance. Prace je narocnd casové€, nebot v kabiné kamionl travi
fidi¢ n€kolik dni 1 noci osamocen. Je dilezité, aby kabina kamionu poskytovala fidi¢i
maximalni moZzny komfort. N&kdy je také t&ézké zajistit si zdkladni biologické a

hygienické potfeby. Na firmé maji fidi¢i k dispozici sprchy, toalety, kuchyn.

Mechanikiim zadavaji praci vedouci dilen (mistfi). Organizace prace je tu velmi
dillezita, nebot’ je nutné, aby mechanik diagnostikoval spravné zdvadu na vozidle, aby

bylo schopné zvladnout i nékolika tisicikilometrovou cestu.
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Organizace mechanikim a fidi¢im zajiStuje potfebné pracovni pomicky i pracovni
odévy. Zaméstnanci maji narok jednou za osmnact mesicti na poskytnuti pracovnich

odévil a obuvi, v piipad¢ nutnosti si mohou pozadat i diive.

Pravidelné stravovani pro fidice neni mozné, proto jsou jim naklady na stravné
vyplaceny formou diet. Tyto diety pfedstavuji soucast prijmi. Vyse diet je zavisla
na délce cesty a zemi, kde ftidi¢ svou praci vykondva. Naklady na stravovani
pro mechaniky jsou hrazeny v plné vysi. Strava je jim poskytovdna z restaurace, kde

maji kazdy den na vybér ze tii druht jidla.
Vedouci pracovnik

Vedouci fidi¢i a dispecefi jsou hlavnimi postavami, které ptidéluji praci fidicim. Tyto
osoby urcuji zaméstnanctim tkoly, kromé toho také dohliZi na jejich vykon. Styl fizen,
jakym vedouci jednd je direktivni, predevsim se orientuje na vykon. Vedouci pracovnik
svym zaméstnancim naslouchd, snazi se jim vyhovét ve vécech, ve kterych je to mozné.
Pokud maji né&jaky osobni problém, mohou se na néj bez problému obratit.
U mechanikli jsou vedoucimi osobami dva mistfi. Domnivam se, ze vedouci dilen si
umi u svych podtizenych vybudovat autoritu. Je zfejmé, Ze mistii v praci travi mnoho
¢asu, tudiz se mohou stat vzorem pro své podfizené a motivuji je k vysokym vykonim.
Vedouci fidict 1 dilen jsou vzdy ochotni vyhovét svym podiizenym v jejich
pozadavcich 1 pfipominkach. Myslim si, Ze je v moznostech vedoucich zprostifedkovat

potieby zaméstnancti vedeni spolecnosti.
Spolupracovnici

Dle mého nézoru maji zaméstnanci ve firmé mezi sebou piatelské vztahy. Ridi¢i travi
mnoho ¢asu na cestach osamoceni. Jsou proto radi, kdyz se na pracoviSti mohou sejit
s ostatnimi a mohou probrat pracovni i osobni zalezitosti. Vztahy jsou spiSe
na kolegidlni pracovni urovni. Ke konfliktim mutze dojit pfi konfrontaci s vedenim

spolec¢nosti. Obdobné vztahy jsou i mezi mechaniky.
Odménovani

Ve firm¢ AG Transport se odménovani koncentruje pfedevsim na oblast mezd. Pokud

dochazi ke zménam ve mzdach, zohlednuji se z¢4sti i pfipominky zaméstnanci.
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Mzda, kterou dostavaji tidi¢i je slozena ze Ctyi ¢asti. Prvni ¢ast predstavuje odménu,
které je vyplacena za pocet ujetych kilometr. Druhou ¢asti jsou prémie, které rozdéluje
vedouci. Kromé¢ toho obsahuje mzda tidica i ptiplatky, kterou jsou dané zakonem, ale i

vérnostni ptiplatky za pocet odpracovanych let ve firmé.

Prvni ¢ast mzdy se vypocitava na zakladé poctu ujetych kilometrti v daném mésici a ze
sazby, ktera jim pfislusi za ujety kilometr. Sazba na kilometr se pocitd také na zakladé
prumérné spotieby, jez fidi€i v konkrétnim mésici ujedou. V tvahu jsou brany i
dovednosti fidi¢t. Vedouci ocenuji u fidict zejména usporné jizdy, jelikoz naklady na
pohonné hmoty pfedstavuji nejvyznamnéjsi slozku celkovych nakladd. Ridi¢i nemohou
ovlivnit to, kolik ujedou kilometrt ¢i spotiebu konkrétniho vozidla. Pocet kilometrt,
které ujedou, zavisi zejména na spravné organizaci prace a na urcitych ukolech, které
zadavaji tidicim jejich vedouci. To jaky pocet kilometri ujede kazdy tidic¢ je
podminéno vzdalenosti 1 vybérem destinace. Na vykonu ftidich se podili 1 jiné
skutecnosti, které fidi¢i nebo vedouci neovlivni, ale musi s nimi pocitat. Jde zejména
o dopravni situaci na cestach, pocasi, smérnice Evropské unie a legislativu jinych stata.
Ridi¢i nedokazou ovlivnit terén trasy jejich cesty ani hmotnost nakladu, ktery na jejich

spotfebu ma vliv.

Prémie od vedouciho tvoii dal§i ¢ast mzdy ftidicd. O jejich poskytnuti ¢i vysce
rozhoduje pravé vedouci, ktery to ma ve své kompetenci. Na prémie ma vsak vedouci
k dispozici omezenou urCitou castku pencz, kterou pro tento ucel vycleni majitelé
organizace.

Ve firmé je i soucasti odménovani fidi¢i tzv. vérnostni ptiplatek, ktery je zavisly na
poctu odpracovanych let pracovnika v dané organizaci.

Mechanikiim je mzda vypocitdvana odlisné a to na zéklad€ poctu odpracovanych hodin
v daném meésici. Jejich mzda zahrnuje také prémie od vedoucich dilen. V jejich mzdé
jsou zafazeny i ptiplatky, které jsou povinné.

Vzdélavani a kariérni rast

Kazdy rok maji zaméstnanci organizace povinnost se ztcastnit Skoleni bezpe¢nosti a

ochrany zdravi pii praci (BOZP). Vedouci i administrativni pracovnici se dle potieby
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ucastni Skoleni zejména v oblasti vypocetni techniky, v oblasti ucetnictvi, apod. Dale
absolvuji ne¢ktefi zaméstnanci specializovana Skoleni dle jejich pracovniho zaméfeni a
Skoleni pottebnych k vykonu jejich prace. Jde napi. o Skoleni potiebné k obsluze
nového pracovniho stroje (novy jefdb), Skoleni k ovérovani tachografl, skoleni k méteni

emisi, atd.

Firma neklade diiraz na tizeni kariérniho postupu u fidi¢t. Z hlediska charakteru prace,
kterou vykondvaji, se s kariérnim ristem u nich nepocita. Kdezto mechanici se
odbornou praxi a prubéznym vzdélavanim, které jim zaméstnavatel zajistuje, mohou

dostavat k vy$§imu postaveni ve firme.

3.3 Dotaznikové Setreni

Pro zjiStovani pracovni spokojenosti zaméstnancli firmy AG Transport, s.r.o. jsem
vyuzila formu dotaznikového Setfeni. Dotaznik je zcela anonymni, tudiz se nemusi
dotazovani bat, ze by jejich odpovédi byly zneuzity. Dotazniky rozdalo vedeni firmy

v papirové podobé, protoze tidi¢i ani mechanici nemaji ptistup k pocitacim.

V dotazniku je celkem 23 otazek, které se vénuji zjiStovani spokojenosti zaméstnanct
snyn¢j$i situaci v organizaci se zaméfenim na okruh motivace, hodnoceni ¢i
odménovani. Zaméstnanci se v neposledni fadé mohli vyjadiit k pozadavkim c¢i

piipominkam, které maji k firmé AG Transport.

Toto dotaznikové Setfeni je nedilnou soucasti posledni Casti diplomové prace, ktera
bude reflektovat vysledky z onoho Setieni. Navrhy se budou zaméfovat predevSim
na oblasti, které dopadnou nejhtife. V této oblasti pak budou navrzeny zmény, které by

mohly do budoucna vést k lepsi spokojenosti zaméstnanci.

Dotaznikové Setfeni probihalo po cely mésic biezen. BohuZzel nebylo mozné zastihnout
vSechny fidice kamionu, jelikoZ byli pravé v tu dobu na dlouhych cestach. Navratnost

dotaznikli byla necelych 67 %. Byl vyplnén 46 tidi¢i a 12 mechaniky.

3.3.1 Obecné informace o respondentech
Jako prvni se v dotazniku vyskytly 4 otazky, které skytaly zdkladni informace

o dotazovanych. Piehled téchto udajii zndzoriiuje nize uvedena tabulka.
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Tabulka €. 5: Obecné informace o respondentech

Pracovni pozice

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

mechanik

12

21%

Ridi¢

46

79%

Vék respondentii

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

méné nez 25 let 4 7%

26 — 36 let 11 19%
37 —50 let 34 59%
51 let a vice 9 15%

Vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
vyucen/a 42 72%
stfedni ukonéené s maturitou | 16 28%

Délka zaméstnani

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

méné nez 2 roky 6 10%
2 — 4 roky 14 24%
5-9let 30 52%
vice jak 10 let 8 14%

Zdroj: [Vlastni zpracovani]

oy

Ze shora uvedené tabulky plyne, Ze velka Cast respondentt jsou fidi¢i kamionl a to
7 79%. Mechanikli je v podniku daleko méné nez fidicd, takZe jejich zastoupeni
v dotazniku je pouze 21%. Z tabulky dale vyplyva, Ze na dotaznikovém Setfeni se
podilely zaméstnanci mnoha vékovych kategorii. Nejvice respondentti bylo ve vékové
kategorii 37 — 50 let, a to 34 % a obracen¢ nejméné respondentd v kategorii méné nez
25 let, a to 7%. Z tabulky lze také zjistit, Ze nejvic dotaznikli vyplnili lidé s vyu¢nim
listem, a to 72%, dale pak zaméstnanci, ktefi maji stiedni ukoncené vzdélani
s maturitou. Ani jeden z respondentdl nemél pouze zakladni vzdélani ¢i naopak vys$si
odborné ¢i vysokoskolské. V tabulce je také uvedena délka zaméstndni vsech
dotazovanych. Nejvice odpoveédi bylo od respondentd, ktefi ve firmé pracuji 5 — 9 let,

celkem jich bylo 52 %.
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3.3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V této casti se zaméfim na vyhodnocovani jednotlivych otazek v dotazniku, jejich
grafickému zobrazeni a nasledujicimu komentafi o jejich zhodnoceni. U kazdé otazky
bude nejprve zndzornén graf, ktery zobrazuje odpovédi od vSech respondentd, nasledné
bude u nékterych zndzornén i druhy graf, ktery bude zobrazovat odpovédi podle

jednotlivych pracovnich pozic a to fidi¢i a mechanikd.

Otazka ¢. 5: Z jakého diivodu jste Sel pracovat do této firmy?

H Firma je blizko mého bydlisté

B Na zakladé své praxe

¥ Dobré platové podminky

B Na zakladé doporuceni
znamych

= Na ziklad¢ doporudeni UP

¥ Dobra povést firmy

= Jiny

Graf €. 1: Z jakého divodu jste Sel pracovat do této firmy? Zdroj: [Vlastni zpracovani]

U této otazky bylo mou snahou zjistit, pro¢ §li zaméstnanci pracovat pravé do této
firmy. K dispozici méli respondenti vybér z nékolika moznosti, kdy mohli vybrat jednu
az til.

Z grafického zndzornéni vyplyva, Ze respondenti vyuZzili vS§echny moZnosti, tudiZ Zadna

varianta nezustala nevyuzita.

Za nejveétsi motivaci povazovalo nejvysSi procento respondentll skuteCnost, ze
zamestnani je blizko jejich bydlisté, a to 26%. V potradi nejvice preferovanym kritériem
bylo dle respondentli doporuceni od jejich znamych (21%). Pouze 1% respondentti

naslo zaméstnani na zékladé zprostiedkovani Gfadem prace. Celkem 8% respondentli
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uvedlo, Ze se o moznosti zamestnani ve zkoumané firmé dozvédéli prostiednictvim

internetu, Skoly, a jinych.

Otazka ¢. 6: Jste celkové spokojen se Svym zaméstnanim?

H Spokojen

B Spise spokojen

u Spise nespokojen
® Nespokojen

u Nedokazu posoudit

50%
40%
0 dw &
20%
10% Ppr
0%
spokojen spiSe spokojen spise nespokojen nedokazu
nespokojen posoudit

®m Fidi¢i ™ mechanici

Graf €. 2: Jste celkove spokojen se Svym zaméstnanim? Zdroj: [Vlastni zpracovani]

Tato otazka byla zaméfena na celkovou spokojenost zaméstnancti s jejich zaméstnanim.
Celkové 41% vSech dotazovanych zaméstnancl je se svym zaméstnanim spiSe
spokojeno a 40% je jich uUpln¢ spokojeno. Pouze 3,5% zaméstnancii je spiSe
nespokojeno a stejné procento zamestnancii je Uplné nespokojeno. Nekteti respondenti
nedokaZou posoudit jejich celkovou spokojenost, a to 12% z celkového poctu

dotazovanych.

53



Podle grafu rozlozeni dle pracovniho zafazeni jsou mechanici i fidi¢i s pracovni
spokojenosti na tom ptiblizné stejné. Néktefi mechanici jsou se svym zaméstnanim
nespokojeni, celkem 17% znich. Zadny z#idi¢d neuvedl, Ze by byl se svym
zaméstnanim doslova nespokojeny, pouze 4% z nich je spiSe nespokojenych. Mnoho

mechanikl také nedokaze svou spokojenost posoudit.

Dalsi otazka navazovala na otazku ¢. 6, avSak odpovéd ,spiSe nespokojen ¢i
,hespokojen® vybrali dva mechanici a dva fidi¢i. Neni proto nutné uvadét graf. Dva
mechanici uvedli, Ze jsou se svym zaméstndnim zcela nespokojeni a uvitali by lepsi
piistup od vedeni firmy. Ridi¢i, ktefi byli rovndZ dva, zaznamenali, e jsou se svym
zaméstnanim spise nespokojeni a jeden z nich by byl rad, kdyby dostal vyssi finan¢ni

ohodnoceni a druhy by uvital, kdyby se zlepSily vztahy na pracovisti.

Otazka ¢. 8: Zvazujete zménit své zaméstnani?

Hano
B spiSe ano
“ne

B spiSe ne

50%
39%
40%
30%
20%
10%
0%
ano spiSe ano ne spiSe ne

B fidi¢i ™ mechanici

Graf €. 3: Zvazujete zménit své zaméstnani? Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Zamérem této otdzky bylo zjistit, zda ncktery zrespondentll zvazuje zménit své
zaméstnani. Z celkového grafu lze vycist, ze vyrazna Cast zaméstnancli neuvazuje
0 moznosti zmeénit své zaméstnani. Pouze 3 zaméstnanci chtéji zménit své zaméstnani
(1 mechanik a dva fidi¢i), o zméné¢ zaméstnani premysli 10 respondentli. Zménu
zaméstnani nezvazuje 78% zaméstnancl. Z grafu je patrné, Ze se firma nemusi bat o to,

ze by v budoucnu méli méalo zaméstnancti na pozicich mechaniki ¢i fidict.

O zméné zamé&stnani premysli z celkového poctu 12 mechanikl polovina z nich. Pouze

7 1idich by chtélo svou praci zménit.

Jelikoz ve firm& chce zlstat podstatna Cast zamé&stnancl, neni proto dulezité uvadét
graf, ktery by znazorfioval dalsi otazku. Otazka se tykala pouze respondentl, ktefi
v otazce €. 9 odpoveédéli, ze chtéji nebo uvazuji o zméné zaméstnani. Tti mechanici
chtéji zménit své zaméstnani, co nejdiive to bude mozné a tf1 z nich uvazuji o zméné do
nékolika let. Jeden tidi¢ kamionu chce zménit své povolani co nejdtive, Etyfi z nich by

chtéli odejit z této firmy do jednoho roku a dva fidi¢i planuji zménu béhem nékolika let.

Zaroven 1 otdzka €. 10 navazovala z Casti na otazku ¢. 8. Tato otdzka byla oteviena a
nebyla tak povinna pro vSechny. Odpovéd’ na tuto otazku vyuzila polovina respondentii
(7 mechanikt a 21 fidich). Otazka znéla: Uved’te 3 diivody, pro¢ byste chtél ve firmé

zustat nebo odejit.

Nekteti uvedli pouze divody, pro¢ by chtéli ve firm¢ zlstat a jini zase divody, pro¢ by

chtéli z firmy odejit. Nékolik z nich vyuzilo obou moznosti. Odpovédi byly razné.

Nejcastéjsi divod, pro¢ ve firm¢ zlstat uvadéli mechanici ten, Ze pracovisté je
nedaleko od mista jejich bydlist€. Zaméstnanci ocetiuji také skutecnost, Ze
zaméstnavatel jim poskytuje prispévky na dopravu formou moznosti si jedenkrat za
mésic natankovat 401 pohonnych hmot do vlastniho automobilu. Tti mechanici uvedli
jako motivaci k setrvani ve firm¢ dobré finanéni ohodnoceni. V neposledni fadé
néktefi mechanici ocefiuji moznost uplatnéni prace ve svém oboru, vékové sloZeni
kolektivu. Ne vSichni mechanici jsou celkové spokojeni. Jako nejcastéjsi divod
zvazovani odchodu z firmy uvadéji délku pracovni doby, kdy jim zbyvé pro soukromy

zivot malo ¢asu. Dvéma z nich se nelibi pFistup mistri.
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Rovnéz tidi¢i se s mechaniky v nékterych postojich shoduji. Stejn¢ jako mechanici
ocefiuji dostupnost firmy mistu jejich bydlisté. Sest fidi¢t hodla ukonéit svoji
pracovni kariéru a zaméstnani jiz neménit, nebot” se blizi jejich diichodovy vék. Pro tfi
fidi¢e je motivujici poznavani jinych zemi na jejich cestach. Dale néktefti fidi¢i ocenuji
stabilitu a dobré zazemi ve firmé, piijatelné¢ finanéni ohodnoceni, dobry pracovni
kolektiv. Dale n¢ktefi radi ve firm¢ zlistanou, nebot’ neradi méni zaméstnani a jsou u
stavajiciho zaméstnavatele zvykli. Nekteti fidi¢i premysli nad moznosti zaméstnani

zménit a to z divodu konfliktnich vztahi s dispecery.

A4

Otazka ¢. 11: Do jaké miry jste spokojen s vysi Vaseho finan¢niho ohodnoceni?

¥ velmi spokojen
H spiSe spokojen

= spiSe nespokojen

100%
80%
60%
40%

W A

0%

velmi spokojen spiSe spokojen spise nespokojen

H jidi¢i ™ mechanici

Graf €. 4: Do jaké miry jste spokojen s vysi Vaseho finanéniho ohodnoceni? Zdroj:

[Vlastni zpracovani]
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Z vyse uvedeného grafu lze vycist, ze s finanénim ohodnocenim je spiSe spokojeno 79%
respondentll a jenom 4% jsou spokojena. Celkem 17% respondentli je se svym

finanénim ohodnocenim spiSe nespokojeno.

V ptepoctu na osoby zaméstnanct je velmi spokojen s vysi finanéniho ohodnoceni 1
fidi¢ a 1 mechanik, 6 mechanikt a 40 tidict je spiSe spokojeno a spiSe nespokojeno je 5

mechanikt a 5 fidicu.

Otazka ¢. 12: Citite se z hlediska mnozZstvi odvedené prace finan¢né adekvatné

ohodnoceni?

Hano
B spiSe ano
¥ spiSe ne
Hne

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

ano spiSe ano spiSe ne ne

B Fidi¢i ™ mechanici
Graf ¢. 5: Citite se z hlediska mnoZstvi odvedené prace finanéné adekvatné ohodnoceni?

Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Respondenti méli také moznost se vyjadfit k tomu, zda to jak jsou ohodnoceni,
odpovida jejich obsahu prace a pocitim z vykonané prace. Pfiblizné¢ 67% zaméstnanct
je s odménou za jejich vykonanou préci spokojeno, coz znaci, Ze jsou zameéstnanci
s finanénim ohodnocenim relativné spokojeni. Zhruba 15 zaméstnanct je s finan¢nim
ohodnocenim za jejich vykonanou praci spiSe nespokojeno a 4 zaméstnanci jsou velmi

nespokojeni.

Z porovnani spokojenosti jednotlivych pracovnich skupin vyplyva, ze vice spokojeni
s finanénim ohodnocenim jsou fidi¢i kamionti nez mechanici. Celkem 42% mechanikt

neni spokojeno se svou mzdou, kterou dostavaji za sviij pracovni vykon.

Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze finanéni ohodnoceni Vasi pracovni pozice odpovida

ekonomickym moznostem spole¢nosti?

Eano
H spiSe ano
H spiSe ne

H ne

50%

40%
30%
20%
10%

0%

ano spiSe ano spisSe ne ne

® Fidi¢i ™ mechanici

Graf ¢. 6: Myslite si, ze finanéni ohodnoceni Vasi pracovni pozice odpovida

ekonomickym moznostem spolecnosti? Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Na tuto otazku odpovédélo kladné 63% respondenttl, celkem 37% respondentl si mysli,

ze finan¢ni ohodnoceni neodpovida ekonomickym moznostem firmy.

Odpovédi se u jednotlivych pracovnich zatazeni az tak moc nelisi, 33% mechanikti si
mysli, Ze jejich mzda neodpovida financnim moznostem firmy a obdobné jsou na tom i

Fidi¢i, a to 37%.

Otazka ¢. 14: Jakou dalSi zaméstnaneckou vyhodu byste rad uvital ve Vasi firmé?

H piispévek na dopravu
H 13. plat

B paty tyden dovolené

5%
® zvyhodnéné piijcky

® ystupenky na masaze, bazén,

59, atp.
¥ pitny rezim

¥ prispévek na dovolenou

¥ dny volna tzv. sick days

Graf €. 7: Jakou dalSi zaméstnaneckou vyhodu byste rad uvital ve Vasi firmé?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody by respondenti piivitali. U
této otazky mohli vybrat aZ tfi odpovédi z deviti moznych. Volit si mohli z téchto
moznosti pfispévek na dopravu, 13. plat, paty tyden dovolené, zvyhodnéné pijcky,
vstupenky na maséaze, pitny reZzim, ockovani proti chtipce, ptispévek na dovolenou, dny

volna tzv. sick days, jiné.

V grafu je znazornén pouze piehled benefitl, o které maji zaméstnanci zajem a které by
ptivitali. Nejsou tedy zobrazeny ty, o které neprojevili zaméstnanci zajem, jde o

ockovani proti chiipce ¢i vlastni moZnost vybéru.
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Ne vsichni zaméstnanci vybrali tii vyhody, néktefi se rozhodli pouze pro jednu ¢i dve.
Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze nejvétsim benefitem by pro zaméstnance bylo,
kdyby jim zaméstnavatel poskytl 5 dni dovolené navic, tento benefit by ocenilo 66%
zamestnanc. Druhou nejvétsi poskytnutou vyhodou by pro né bylo, kdyby jim

zaméstnavatel vyplatil navic tzv. 13. plat.

Zajimavé je, ze respondenti projevili také zajem o dny volna tzv. sick days (zdravotni
volno), coz by uvitalo celkem 24% ze vSech dotazovanych respondentti. Tento benefit
se stava velmi oblibenym, nebot’ poskytuje zaméstnanciim v piipadé nutnosti 3 — 5 dni

volna na Ié¢eni, aniz by byli nuceni ¢erpat dny dovolené.

Zameéstnanci by dale uvitali, kdyby jim zamé&stnavatel poskytl ptispévek na dovolenou,
a to 21% z nich. 16% zaméstnancii by bylo rado, kdyby dostavali ptispévek na dopravu
do a ze zaméstnani. Vstupenky na masaZe, bazén, atp. by ocenilo 10% z celkového

poctu zamestnanc.

Otazka ¢. 15: Dochazi mezi Vami a nadfizenym k debaté, pii které Vam sdéluje

jaka ma od Vas o¢ekavani a jestli tyto o¢ekavani napliiujete?

®ano
B spiSe ano
“ne

H spiSe ne
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Graf €. 8: Dochdzi mezi Vami a nadfizenym k debaté, pii které Vam sd€luje jaka ma od

Viés ocekavani a jestli tyto o¢ekavani naplitujete? Zdroj: [ Vlastni zpracovani]

Otazka méla za ukol zjistit, zda dochdzi mezi zaméstnanci a nadiizenymi k debaté, pii
které jim sd€luji, jaké maji od nich ofekavani. Je zajimavé, ze na tuto otazku odpovidali
respondenti rovhomérné. Z celkového grafu lze vycist, ze 21% respondentii se domniva,

7e k debaté nedochazi a naopak 21% si mysli, Ze k debat¢ dochazi.

U pracovniho zafazeni se to vice lisi v odpovédi ,,spiSe ano*, kdy tuto moznost vybralo
50% mechanikii a 28% fidict. Déle pak u odpovédi ,,spiSe ne“, kdy tuto moZnost

vybralo pouze 8% mechanikl a naopak 30% fidicu.

Otazka €. 16: Co Vam na Vasi praci nejvice vadi?

u yySe odmény za vykonanou
praci

¥ chovani vedouciho

B prosti‘edi na pracovisti

® naplii prace

¥ pracovni doba

B vztahy mezi spolupracovniky
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Graf ¢. 9: Co Vam na Vasi praci nejvice vadi? Zdroj: [Vlastni zpracovani]

Otazka byla polozena tak, aby zjistila, ktera pracovni oblast zaméstnance nejvice
zatézuje. Na vybér méli respondenti z téchto moznosti vySe odmény za vykonanou
praci, chovani vedouciho, prostiedi na pracovisti, ndpln prace, pracovni doba a vztahy

%mezi spolupracovniky a jiné. Mohli vybrat pouze jednu z moznosti.

Z nasbiranych odpovédi lze usuzovat, Ze zaméstnancim nejvice vadi pracovni doba
(38%), dale pak chovani vedouciho, a to 28%. Nejméné jim pak vadi prostifedi na

pracovisti a ndpli prace (obé 7%).

Dle funkéniho zafazeni nejvice vadi mechanikiim jejich pracovni doba, kterda vadi
poloviné z nich. Chovani vedoucich povaZzuji obé skupiny zaméstnanct za nevhodné,
jde o ¢tyfi mechaniky a dvanact fidic¢. Nékteii fidi¢i nejsou spokojeni s vysi odmény za

jejich vykonanou préci €i s pracovnim prosttedim.
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Otazka ¢. 17: Co se Vam na Vasi praci nejvice libi?

45%
40%
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15%
10%
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H vySe odmény za vykonanou
praci

® choviani vedouciho

¥ prostiedi na pracovisti

H papli prace

¥ pracovni doba

H vztahy mezi
spolupracovniky

= Fidici

B mechanici
159,

Graf ¢. 10: Co se Vam na Vasi praci nejvic libi? Zdroj: [Vlastni zpracovani]

Dalsi otazka navazovala na tu pfedchozi. Otazka se ptala na nazor, co se zaméstnanctim

na jejich praci naopak libi. Na vybér méli ze stejnych moZznosti jako v predchozi otdzce.

Témét polovina respondentli uvedla, Ze na své praci nejvice oceniuji jeji pracovni napli.

Stejny pocet respondenti vybralo odpovéd prostfedi na pracovisti a vySe odmény za

vykonanou praci.
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Odpovédi zaméstnanci obou pracovnich zafazeni nejsou pfili§ rozdilné. AvsSak ani
jeden z mechaniki neuvedl jako dGvod pracovni dobu nebo vztahy mezi

spolupracovniky.

Otazka ¢. 18: Pracovni podminky na VaSem pracovisti povaZujete za?

H zcela vyhovujici

H vyhovujici s mensimi

nedostatky
" nevyhovujici s vaZnymi
nedostatky
782 et
80% o = Fidici
o -
70% - ® mechanici
60% - pAY
50% - o
40%
30% - 9
20% )
10% - Ay
0% T r )
zcela vyhovujici  vyhovujici s nevyhovujici s
menSimi vaznymi
nedostatky nedostatky

Graf ¢. 11: Pracovni podminky na VaSem pracovisti povazujete za? Zdroj: [Vlastni

zpracovani]

Ridi¢i i mechanici firmy AG Transport, s.r.o. odpovidali také na otazku, jak jsou
spokojeni s pracovnimi podminkami na svém pracoviSti. Vedeni firmy pted par lety
zcela zrekonstruovalo dilny pro mechaniky, kde travi veskerou ¢ast své pracovni doby.
Vedeni také priibéZn€ obnovuje pro fidi¢e vozovy park nejmodernéjSimi nakladnimi

vozy znacky VOLVO.
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Respondenti jsou toho ndzoru, Zze pracovni podminky na pracovisti jsou vyhovujici.
Celkem 18% respondentii je s pracovnimi podminkami spokojeno a 72% respondentti je
povazuje za vyhovujici s menSimi nedostatky. Pomérné mald ¢ast, a to 10%

respondentl uvedlo, Ze jim pracovni podminky nevyhovuji s vaznymi nedostatky.

Dle pracovniho zatazeni se odpovédi az tak o moc nelisi. Velka cast fidict i mechanika
je se svymi pracovnimi podminkami na pracovisti spokojena. Rozdil je pouze u
odpovédi ,,nevyhovujici s vaznymi nedostatky®, kdy 33% mechanikl je s pracovnimi
podminkami nespokojeno. Gumat ptipsal ke své odpovédi poznamku, ze mu nejvice

vadi to, Ze jako jediny pracuje pouze venku a to za kazdého pocasi.

r

Otazka ¢. 19:Mate strach ze ztraty zaméstnani?

Hano

B spiSe ano
Hne

B spiSe ne

¥ nedokazu posoudit

/ 76%
80% -
/ = Fididi
60% 1 / 43¢ ® mechanici
40% - %%
8% o 150,8%
-
0% T T r . .
ano spiSe ano ne spiSene nedokazu

posoudit

Graf ¢. 12: Méte strach ze ztraty zaméstnani? Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Na grafu €. 12 lze vidét, ze zaméstnanci nemaji strach z toho, Zze by mohli pfijit o své
pracovni misto. Celkové 50% zaméstnanci uvedlo, ze ze ztrdty zaméstnani strach
nemaji. Z toho 24% zaméstnancii odpovédelo ,,spiSe ne. Jen 14% zaméstnancli ma ze

ztraty zaméstnani strach a 12% z nich nedokdzu tuto otazku posoudit.

Vysledky odpovédi u fidi¢t a u mechanikl se nikterak moc nelisi. Bylo pouze zjisténo,

ze se zadny z mechanikl neboji, ze by pfisel o své pracovni misto.

Otazka ¢. 20: Myslite si, Ze ma firma dobrou povést?

Hano

H spiSe ano
Hne

B spiSe ne

¥ nedokazu posoudit

3%

/ 75%
80% - /
60% " Fidici

A ¥ mechanici
40% 25% 1170 220,

Vo
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ano spiSe ano ne spiSene nedokazu
posoudit

Graf ¢. 13: Myslite si, ze ma firma dobrou povést? Zdroj: [Vlastni zpracovani]

Vyse uvedené grafické znazornéni zobrazuje odpoveédi na otazku, zda si zaméstnanci

mysli, ze ma firma dobrou povést. Vysledky naznacuji, ze 52% zaméstnanci si mysli,
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ze firma mé dobrou povést, ale najdou se i Ti, ktefi povest firmy nevidi tak dobfe, a to
celkem 19% z nich. Najdou se i takovi, ktefi nedokdzou posoudit to, jakou ma firma

povést.

Celkem 9 mechanikii nedokdze posoudit povést firmy a ani jeden z nich si nemysli, ze

by firma méla dobrou povést.

Otazka ¢. 21: Jak byste ohodnotil osobni vztahy v ramci Vaseho pracovniho

kolektivu?

2%

¥ velmi piratelské
B pomérné pratelské
= pomérné nepiatelské

= velmi nepratelské

/ 78%
80% 1

70%
60%
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10% - 0%
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velmi pomérné pomérné velmi
nepiatelské  pratelské nepratelské nepiatelské

® Fidici

Graf €. 14: Jak byste ohodnotil osobni vztahy v rdmci Vaseho pracovniho kolektivu?

Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Z grafu celkovych odpovédi lze vycist, Ze zaméstnanci povazuji pracovni vztahy na
pracovisti za pratelské, a to 81% z nich. 10% zaméstnanct si mysli, Ze jsou vztahy
velmi pratelské a 71% je povazuje za pomérn¢ pratelské. Pouze 19% zaméstnanct
nepovazuje vztahy na pracovisti za pratelské, 17% ze vSech dotazovanych je oznacilo

jako pomérné neptatelské a jen 2% jako velmi neptatelskeé.

Lepsi osobni vztahy pievladaji u fidict, kdy je to zapti¢inéno tim, Ze se nesetkavaji tak
Casto, a mozna pak u nich nedochazi ke konfliktim jako u mechanikt, ktefi se vidi

v praci denné.

Otazka ¢. 22: MuZete se svéfovat svému nadrizenému s jakymkoliv (i osobnim)

problémem?

¥ ano

B ¢asteéné ano

¥ spiSe ne
H viibec
/ 489,
50% -
34%
40% -
-
30% - 26% . ridici
22% -
® mechanici
20% - () ()
10% -
0% r r . ,
ano Casteénéano  spiSe ne viibec

Graf €. 15: MuzZete se svéfovat svému nadfizenému s jakymkoliv (i osobnim)

problémem? Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Odpovédi na tuto otdzku nebyly az tak moc pozitivni, jelikoZ vice nez polovina
dotazovanych si mysli, ze se nemize svéfovat svému nadiizenému. Celkem 40%
dotazovanych zaméstnanct vybralo, Ze se spiSe nemiizou svétovat svému nadiizenému
se svymi osobnimi problémy a 12% dokonce uvedlo, Ze se mu nemtizou svérovat viibec.
Zaroven vsak 23% zaméstnancii je toho nazoru, ze se nadiizenému svéfovat se svymi

osobnimi problémy mutizou a 25% je toho ndzoru, Ze se mu ¢astecné svéfovat mizou.

Polovina mechanikl mé pocit, Ze se svému nadfizenému svéfovat nemohou, jelikoz mu

nedaveéiuji. AvSak 48% tidict si mysli, Ze mezi nimi a vedoucimi pracovniky panuji

dobré¢ vztahy a svému nadfizenému se svéfuji.

Otazka ¢. 23: Jste spokojen se stavem a vybavenim na pracovisti?

¥ velmi spokojen
B spiSe spokojen
= spiSe nespokojen

= velmi nespokojen

/ 78%
80% -

= fidici
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60% 2 = mechanici
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spokojen spokojen  nespokojen nespokojen

Graf ¢. 16: Jste spokojen se stavem a vybavenim na pracovisti? Zdroj: [Vlastni

zpracovani]
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Posledni uzaviend otazka se tykala spokojenosti zaméstnancli s vybavenim na
pracovisti. Odpovédi byly velmi pozitivni, celkem 79% dotazovanych je s vybavenim
spokojeno. Jak uz bylo jednou uvedeno vyse, firma pted par lety nové zrekonstruovala
dilny, které disponuji nejmodernéjSim vybavenim, které mechanici potfebuji ke své
praci. Ridi¢dm je zaji§tovana pravidelnd obména vozového parku nejnovéjsimi

kamiony znacky VOLVO.

Dle pracovniho zafazeni jsou s vybavenim spokojenéjsi tidi¢i, kde 90% z nich je se
stavem vybaveni spokojeno a pouze 10% je bud spiSe nespokojeno, nebo velmi
nespokojeno. Hiife jsou na tom mechanici, nebot’ 58% je s vybavenim na pracovisti

nespokojeno.

3.3.3 Existujici zavislost mezi spokojenosti zaméstnancu v souc¢asném zaméstnani
na délce jejich pusobeni ve firmé AG Transport, s.r.o.

V této podkapitole budu proSetfovat zavislost priorit zaméstnancli v soucasném
zaméstnani na délce doby, po kterou pracuji ve firmé AG Transport, s.r.o. K vypoctu
mi poslouzi tfi kontingen¢ni tabulky a to tabulka pro vypocet empirickych ¢etnosti,
tabulka s teoretickymi Cetnostmi a tteti tabulka, kterd slouzi pro vypocet koeficientu

kontingence. Vysledky jsem zpracovavala v Microsoft Excel.

Empirické Cetnosti, které jsou v tabulce ¢. 6, jsem ziskala na zdklad¢ dotaznikového

Setfeni za pomoci otazek €. 4 a C. 6.

Tabulka €. 6: Kontingencni tabulka empirickych Cetnostni

spokojen spf)ll)(ijfen nes:)?)ilfgjen nespokojen I;)e(:is(())ll(lfliill Reliet
méné nez 2 ) ) ) ) 1 9
roky
2 - 4 roky 6 2 1 0 2 11
5-9let 10 14 1 0 4 29
vice jak 10 let 5 4 0 0 0 9
Soucet 23 22 4 2 7 58

Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Déle je pak nutné, aby hodnoty z prvni kontingencni tabulky byly znovu spocitany.
Vysledkem pak budou teoretické Cetnosti, které budou zapsany v dalsi tabulce. Vypocet

je slozen ze soucinu mnozstvi dotazovanych a ze zjisténé pravdépodobnosti.
Vypocet prvni hodnoty: (9/58) * (23/58)*58 = 3,669

Aby byl vypocet piesny, jsou hodnoty zaokrouhleny na 3 desetinné mista. Dalsi tabulka

tyto Cisla zobrazuje.

Tabulka ¢. 7: Teoretické Cetnosti

. spiSe spise . nedokazu «
spokojen spokojen | nespokojen nespokojen posoudit Eautet
mén€nez2 | 360 | 3,514 0,521 0,310 1,086 9
roky
2 - 4 roky 4,262 4,172 0,760 0,380 1,376 11
5-9let 11,500 11,000 2,100 1,000 3,500 29
vice jak 10 let 3,570 3,414 0,620 0,310 1,086 9
Soucet 23 22 4 2 7 58

Zdroj: [Vlastni zpracovani]

Z tabulek ¢. 6 a ¢. 7 jsme vypocitaly empirické a teoretické cCetnosti, které nyni

potiebujeme k vypoctu hodnoty koeficientu kontingence.
Vzorec koeficientu kontingence:
G = (empiricka cetnost — teoreticka Cetnost)"2/teoretickd cetnost

Vypocet prvni hodnoty: (2-3,669) "2 / 3,669 = 0,759
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Tabulka €. 8: Vypocet koeficientu kontingence

SEokRich spf)ll)(ij;en nes:)?)ilfgjen LESRORUIED I;)e(:ls?)ll(jlii;l SO

me‘r‘zlfyez 2 | 0759 | 0652 | 4.198 9.213 6810 |21,632
2-4roky | 0708 | 1131 | 0,076 0380 | 0283 | 2,578
5.9 let 0196 | 0818 | 0,576 1,000 | 0071 | 2,661
vicejak 101t | 0,573 | 0101 | 0,620 0,310 1,086 | 2,690
Soutet 2236 | 2702 | 5470 10,003 | 8250 |29,561

Zdroj: [Vlastni zpracovani]

Diky pfedchozim vypoctim v tabulkéch uZ zname vSechny hodnoty, které potfebujeme

pro vypocet koeficientu kontingence, jehoZ vzorec je:

C — koeficient kontingence
G — celkovy soucet vypoctl z tabulek ¢. 6 a €. 7

N — celkova soucet empirickych Cetnosti z kontingenc¢ni tabulky

V mém piipadé je G =29,561 a N =58

29,561
¢= \/ 29561+58 0,582
Koeficient kontingence C nabyva hodnost z intervalu (0,1) a dale plati, ze ¢im je Cislo

bliz k 1, tim je zavislost siln¢j$i a naopak.

V naSem piipadé€ vySel koeficient kontingence 0,582, coZ znadi stfedné silnou zavislost.
Z vysledku plyne, Ze existuje zavislost celkové spokojenosti zaméstnancli v soucasném

zaméstnani v zavislosti na poctu odpracovanych let ve firmé AG Transport, s.r.o.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Kapitola se bude zaméfovat na oblasti, které mély v analyze mezery v ramci
spokojenosti zaméestnanct a pfidam nekolik navrhi a doporuceni, které by mély ptispét

ke zlepSeni situace ve firmé AG Transport, s.r.o.

Aby byli zaméstnanci spokojeni a stabilizovani, je dulezité, aby byli i spravné
motivovani. Velké firmy maji tu vyhodu pred témi malymi, Ze maji k dispozici rizné
nastroje k motivaci. Velké podniky maji vice finan¢nich prosttedkil a moznosti nez ty,

které jsou mensi.

Zaméstnanci jsou ve firmé¢ AG Transport, s.r.o. pomérné spokojeni, a to 81% z nich je
spokojenych. Vedeni firmy se neustéle snaZi o to, aby svym zaméstnanclim zajist'ovalo

co nejlepsi pracovni podminky a zdzemi pro co nejlepsi pracovni vykony.
Komunikace

Z dotaznikového vyzkumu vyplynulo, Ze mezi zaméstnanci a nadfizenymi nedochazi ke

spravné komunikaci.

Komunikace je ve firmé velmi dilezita, v ptipadé, ze k ni nedochazi, mize se stat, ze se
zaméstnancim nedostanou spravné a dulezité¢ informace a mohou se tak zkomplikovat
pracovni ¢innosti. Navrhovala bych, aby se v podniku zavedlo, ze alespon jedenkrat za
¢trnact dni se sejdou vedouci nadfizeni se svymi podfizenymi. Vedouci jim sdéli
vSechny dulezité informace a zaméstnanci se mohou vyjadrit k problémiim, které se fesi
a mohou navrhnout navrhy, které by vedlo k vyfeSeni téchto problémt. Tim pomohou
nejen sobé, ale v konecném disledku i firmé€. Problém nastava pouze u fidi¢l kamiont,
kdy ke komunikaci dochazi jednotlivé mezi nimi a jejich vedoucim, jelikoz fidi¢i se

nemohou nikdy sejit spole¢né.

Ptedev§im bych navrhovala, aby vedeni firmy minimaln¢ jedenkrdt za mésic
zrealizovalo krat$i poradu se svymi zaméstnanci, kdy by dalo najevo, co se zrovna ve
firmé dé&je a jaka je jeji situace, co vedeni planuje do budoucna a jakou v tomto planu
hraji roli oni. Pokud bude néjaka situace aktudlni, ur¢it€ by mélo vedeni firmy s tim své

zaméstnance obezndmit a sdélit jim, co to pro n€ znamena.
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Osoba vedouciho

V dotazniku se objevilo i to, Ze jsou zaméstnanci nespokojeni s chovanim svého

vedouciho. Stejné¢ tomu tak je u fidi¢d i mechanikd.

V dnesni dob€ neni zrovna lehké nalézt nékoho, kdo by mohl zvladat roli vedouciho
pracovnika. Tento Clovék potfebuje mit totiz né€jakou autoritu a predevsim vedouci
schopnosti, kterymi je predevs§im naslouchdni svym podtizenym. Je to osoba, ktera je
prostfednikem mezi vedenim firmy a fadovymi pracovniky. Jenze je problém, Ze ne
kazdy, kdo se stane vedoucim, vi jak k této funkci ptistupovat. Existuji tipy lidi, kteti
maji tyto vlastnosti a schopnosti vrozené¢ a nedé¢la jim problém vést lidi, ale jsou 1
takové tipy lidi, ktefi se to teprve musi naucit. Doporucuji tedy vedeni firmy, aby
zajistilo Skoleni v oblasti lidskych zdroji, které by napomohlo k tomu, aby se dana

situace mezi pracovniky a jejich vedoucimi zlepsila.

Doporucuji také, aby vedouci své podiizené zaméstnance vice podporovali a ukazovali
na jejich pracovni prednosti. Pokud zaméstnanci vi a citi, Ze si ho vedouci vS§imaji a
pokud védi, za jakou praci jsou chvaleni, tak k ni 1 pak jinak pfistupuji. To samé by
melo platit 1 pfi rozd€lovani prace, kdy bych se snazila vybirat praci pro zaméstnance

konstruktivné podle jejich prevladajicich schopnosti.
Rozsifeni benefiti

Zaméstnanci firmy AG Transport by uvitali rozSifeni a zpestieni nabidky
poskytovanych benefitii. Nejveétsi zdjem projevili o 5. tyden dovolené, 13. plat a dny

volna, tzv. sick days.

O ptfidani patého tydne dovolené projevilo zdjem celkem 66% zaméstnanct.
V soucasnosti pét dni dovolené navic zvySuje zajem zaméstnancli o praci v dané

spole¢nosti. Firma si zajisti vétsi spokojenost zaméstnancil.

Druhym benefitem, ktery by zaméstnanci nejvice uvitali je 13. plat. O tento benefit ma
zajem 60% zaméstnancll. Plat navic by byl pro zaméstnavatele daflové uplatnitelnym
vydajem, pro zaméstnance zdanitelnym piijmem. Zaméstnavatel svym zaméstnancim
poskytuje kazdy mésic odmény k bézné vyplaté a také na konci kazdého roku roc¢ni

prémie. Podle mého nazoru je poskytnuti 13. platu pro firmu irelevantni a pro
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zaméstnavatele moc nevyhodné. Z tohoto divodu firmé zavedeni této vyhody

nedoporucuji.

Zajimavou vyhodou, o kterou by méli zaméstnanci dale velky zdjem, jsou dny
pracovniho volna tzv. sick days neboli dny zdravotniho volna. Tato vyhoda poméha
zaméstnancim v neptfijemnych situacich a napomaha ke zlepSeni vztahii se
zaméstnavatelem. Zaméstnavatel ma moznost tuto vyhodu, pokud ji poskytuje, zahrnout
do nékladd, tim paddem pak vznikne vyhoda jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. Sick days — jde o poskytnuti par dnli volna zaméstnanci v dobé&, kdy je
nemocny a potfebuje je na zotaveni. Zamestnavatelé toto volno poskytuji Casto na 3 — 5
dni za cely kalendaini rok a je uréeno zejména na doléceni nemoci nebo rtznych
zranéni. Pro zaméstnance je vyhodou, ze nejsou povinni jit k 1ékafi pro neschopenku.
Ze zkuSenosti mnoha firem, které tento systém maji, je ziejmé, Ze tato véc ma smysl. U
zaméstnancl je tento benefit oblibeny a potvrzuji, Ze pracuji pak mnohem Iépe a
efektivnéji. Ve firme pak ubude stresu ¢i nervozity, zaméestnanci si rozd€luji pracovni
dobu ztoho divodu, Ze navstévuji lékafe, apod. Neckteré firmy nabizeji svym
zaméstnancim tzv. free days, které zaméstnanciim slouzi k vyfizovani svych osobnich

¢1 tfednich zalezitosti.

Zaméstnanci projevili také zdjem o vstupenky na masaze, bazén, atd. nebo také o
prispévek na dovolenou. Proto navrhuji vedeni firmy, aby zavedlo poukazky, pomoci
nichz bude zaméstnancim poskytnut piispévek na rtzné rekreacni pobyty, wellness
procedury, ptispévek na vstup do sportovnich center, atp. Zavedeni téchto poukazek je
nejjednodussi zpusob, jak do jedné poukdzky zatadit mnoho piispevkl, o které maji
zaméstnanci  zajem. V Ceské republice mnoho dodavateli poukazek, z nichz
nejznaméjii je asi spolecnost Sodexo Pass Ceské republika a.s.. Tato spole¢nost je pro
firmu asi nejlepsi, jelikoZ nabizi poukazky typu Flexi Pass, které maji pomérné dlouhou
platnost (24 mésicil) a také rozsahly okruh svého pouziti. Tyto poukdzky slouZzi pro
vyuziti volného ¢asu a daji se pouZzit na vSechny vyhody, které oznacili zaméstnanci ve
svych odpovédich v dotazniku. Poukdzky Flexi Pass pfispivaji zaméstnancim na

volnocasové aktivity, jako jsou naptiklad:

e sportovni aktivity

e kultura
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e cestovani a dovolend v CR 1 v zahranic¢i
e ndkup zdravotnich potieb, vitamint

o lazenské pobyty

Pii tomto typu poukazky neni povinné odvadét socidlni a zdravotni pojiSténi.
Zaméstnanci neodvadi z této poukazky odvody (do 20 000 ro¢n¢) a také ani dan
z ptijmt. Poukédzky je mozné utratit u vice nez 11 tisici partnerskych provozoven
napfi¢ celou CR. Poukéazky Flexi Pass se daji zakoupit v hodnotach 50, 100, 200, 500 a
1000 K&.

Navrhuji vedeni firmy AG Transport, aby zvazila poskytnuti téchto poukézek pro své
zaméstnance v hodnoté 2000 K¢ za kalendaini rok. Poukazky by byly vyplaceny na
konci kazdého pololeti (v Cervnu a v prosinci) a to pokazdé v hodnoté 1000 K& ve

formé 10 poukézek ve vysi 100 K&.

Obrazek €. 10: vzor poukazky

sodexo LIS
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i onome 1
b
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Qeoad0000000000000000000 %]

Zdroj: [34]
Ekonomické zhodnoceni Flexi Pass

Ve svém navrhu jsem vedeni firmy doporucila, aby popfemysleli o zavedeni téchto
poukazek. Firma by je mohla zaméstnancim poskytovat ve vysi 2000 K& rocné.

Poukézky by se vyplacely ke konci kazdého pololeti (v €ervnu a v prosinci).
Ro¢ni naklady poukizek na dvé skupiny zaméstnanci
Ro¢ni hodnota poukéazek = 2000 K¢

Pocet zaméstnanci = 58 - 2000 * 58 =116 000 K¢
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Ro¢ni ndklady pro fidi¢e a mechaniky by na poukéazky Flexi Pass Cinily 116 000 K¢.

V tabulce uvedu pro predstavu finanéni situaci, kdy by tito zaméstnanci dostali

poukazku v nomindlni hodnoté 2000 K¢ a situaci, kdy by dostavali od zaméstnavatele

penézni odménu.

Tabulka ¢. 9: Situace z pohledu zaméstnance

Mzda + poukazky Mzda + penéZni odména

Hruba mzda 25 000 K¢ | Hruba mzda 27 000 K&
SP —25% 6250 K¢ | SP-25% 6 750 K¢
ZP — 9% 2250K¢ | ZP - 9% 2 430 K¢
Superhruba mzda 33 500 K¢ | Superhruba mzda 36 180 K¢
Dan 15% 5025 K¢ | Dan 15% 5427 K&
Socialni pojisténi 6,5% 1 625 K¢ | Socialni pojisténi 6,5% 1 755 K¢
Zdravotni pojisténi 4,5% 1 125 K¢ | Zdravotni pojisténi 4,5% 1215 K¢
Slevy na dani 2 070 K¢ | Slevy na dani 2 070 K¢
Cista mzda 19 295 K&

Poukazky 2 000 K¢

Cista mzda s poukazkami 21295 K¢ | Cista mzda 20 673 K¢

Zdroj: [Vlastni zpracovani]

V tabulce vyse uvedené je zndzornéna situace z pohledu zaméstnance, kdy jde vidét, ze

zaméstnance bude mit mzdu s poukazkami v hodnoté 21 295 K¢ a pokud dostane

penézni odménu, tak se mu zvedne hruba mzda a Cista mzda pak bude nizsi a to 20 673

K¢&. Pokud se zavedou poukazky, bude tedy piijem zaméstnance vyssi o 622 K¢.

Tabulka ¢. 10 : Situace z pohledu zaméstnavatele

Mzda + poukazky Mzda + penéZni odména
Hruba mzda 25 000 K¢ | Hruba mzda 27 000 K¢
SP —25% 6 250 K¢ | SP—25% 6 750 K¢
ZP — 9% 2250Ke | ZP - 9% 2430 K¢
Poukazky 2000 K¢
Mzdové naklady 35500 K¢ | Mzdové naklady 36 180 K¢

Zdroj: [Vlastni zpracovani]
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Tabulka nastifiuje situaci z pohledu zaméstnavatele a je z ni zfejmé, ze mzdové naklady
jsou pro zaméstnavatele za pouziti poukdzek na jednoho zaméstnance 35 500 K¢,
jelikoz se poukdzky nezahrnuji do zdkladu pro odvéadéni socidlniho a zdravotniho
pojisténi. Pokud by se zvysila odména, vzrostla by pak hruba mzda, ze které uz se musi
vypocitavat socidlni a zdravotni pojisténi. Naklady zaméstnavatele jsou pak na jednoho
zaméstnance v tomto piipadé 36 180 K¢. V pripad¢ pouziti poukdzek jsou mzdové
naklady nizsi a to o 680 K&. Z vyse uvedenych tabulek plyne, Ze poukazky Flexi Pass

jsou vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak 1 pro zaméstnance.

Jako posledni zaméstnaneckou vyhodu bych doporucila vedeni firmy, aby zvazilo
zavedeni pitného reZimu v letnich mésicich, kdy je horké pocasi a zaméstnanci mohou
byt dehydratovani. Zavedeni pitného rezimu je pro firmu vyhodné z daiiového hlediska,
jelikoz jej zaméstnanci Cerpaji ze socialnich ¢i jinych fondt, které jsou tvotené ze zisku
firmy. Slo by ptedev§im o nealkoholické napoje. Mechanikiim by se mohl zakoupit
barel na pitnou vodu, ktery by byl umistén v Satnach. Pro fidice by takto umistény barel
nemél smysl. Vedeni by mohlo zajistit pro kazdého zaméstnance 1,5 1 vody v PET
lahvich, coz je pro ob¢ skupiny zaméstnancu lepsi. V soucasné dob¢, kdy je primérna
cena za 1,5 1 neperlivé vody 10 K¢ by mésicni naklady na kazdého zaméstnance byly
200 K¢ pii 20 pracovnich dnech. Celkové naklady na pitny rezim v mésicich ¢ervenci a

srpnu by na tyto dvé skupiny zaméstnanct byly 23 200 K¢.
Pracovni podminky

I pfesto, Ze jsou zaméstnanci se stavem a vybavenim pracovisté spokojeni, je potieba se
neustdle o pracovisté¢ starat. Po osobnim rozhovoru s nékterymi zaméstnanci jsem
usoudila, ze by méli zajem o zlepSeni socidlnitho zdzemi, které tvoii sprchy, Satny a
toalety. Navrhuji vedeni, aby zainventovalo do jejich mensi rekonstrukce. Nemusi jit o
néjaké velké zmény, ale staci predélat Satny v podobé novych skiin€k ¢i vymalovat zdi.
Nékteii ze zaméstnancii by uvitali vétsi bojler, nebot’ dochdzi k tomu, Zze Ti co z firmy
odchazeji posledni, nemaji ve sprSe pak teplou vodu. Piipadné se mohou svych
zamestnancl sami zeptat, co by se jim libilo zménit a pokusit se nalézt schiidné feSeni
pro obé strany. Dulezité je to, ze zaméstnanci uvidi alespoti néjakou zmeénu a budou mit

pocit, Ze firmé neni jedno, v jakych podminkach pracuji.
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Spolupracovnici

Z vyzkumu vyplynulo, Ze podle zaméstnancii jsou vztahy na pracovisti na dobré Grovni.
Se vztahy na pracovisti je spokojeno téméi 81% zaméstnancii. Mezi fidi¢i a mechaniky
panuji pratelské vztahy, je ale dilezité aby se vztahy neustdle udrzovaly, cemuz muze
prispét poradani spole¢nych akci, které se budou konat mimo praci. Firma diive
potadala vano¢ni vecirky, takze jim doporucuji, aby se firma navratila k jejich potradani.
Zameéstnanci by méli moznost zhodnotit sviij rok a ptatelsky se pobavit. Vedeni firmy
bych také doporucovala, aby potfadala rtiznd posezeni ¢i vecirky pravidelné. Vecirky

mohou pfispét k uvolnéni atmosféry a zlepSeni pratelskych vztahli na pracovisti.
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ZAVER

V soucasné dob¢ si mnoho firem ani neuvédomuje, jak jsou lidské zdroje vyznamnou
ulohou ve spolecnosti. Pomoci lidskych zdroja se plni strategické cile firmy a ovliviuji
celkové déni v organizaci. Jelikoz schopnosti a dovednosti zaméstnanct ovliviiuji jejich
vykon a ten pak vykon celé firmy. Podnik by se mél o své zaméstnance zajimat a snazit
se jim nabizet takové pracovni podminky i nad rdmec zékona a prosttedi, které by je
motivovalo k lepsi a vysSsi spokojenosti. Zlepsila by se tim i identifikace zaméstnancti

s firmou, z ¢ehoz by vyplynulo, Ze jejich cile by se spojily s cili firmy.

Kdyz chce byt firma konkurence schopna a mit vysoké postaveni na trhu, musi vytvaret
takové zazemi v lidskych zdrojich, ve kterém by byli kvalitni, pracoviti a predevSim

spokojeni zaméstnanci.

Pracovni spokojenost je presumpci toho, Ze pracovnici budou mit svoji praci v oblibé a
budou ji délat naplno. Dulezity faktor hraje také motivace, pomoci niz zaméstnanci
docili svych individualnich cili. Kazdy zaméstnanec reaguje na jiné podnéty, proto je
problém najit zpusob, jak spravné své zaméstnance motivovat, aby dosahli svych potieb
a prispéli k ciliim spole¢nosti. Je klicové odhalit, jaké motivy bagatelizuji zaméestnance
k vykonu, sladit je s cili firmy a na tom pak a pomoci toho vytvotit kroky, které budou
smetfovat k jejich pInéni, tedy spokojenosti zaméstnancii a firmy. Pravé spokojenost je

predmétem v této diplomové praci.

Cilem prace bylo ptedlozit néavrhy, které budou reflektovat vysledky vyzkumu,
provedeném v analytické c¢asti prace a které povedou ke zlepSeni spokojenosti

pracovnikil ve vybraném podniku.

Cilem teoretické ¢asti mé diplomové prace bylo zpracovat zakladni poznatky z oblasti
pracovni spokojenosti a motivace. V oblasti spokojenost zaméstnancii byly podrobnéji
rozebrany faktory, které spokojenost ovliviiuji, jako je odménovani ¢i hodnoceni

zameéstnancu.

Soucasti této diplomové prace je i ¢ast praktickd, ve které jsem nejprve vykreslila
zdkladni informace o zkoumaném podniku AG Transport, s.r.o. Price seznamuje
s historii, soucasnou situaci v jaké se firma pravé nachazi a jaky je jeji trend. Pro lepsi

predstavu jsem popsala i pfedmét ¢innosti této firmy.
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Poté co byla pfedstavena firma, byl proveden empiricky vyzkum, ktery byl uskutecnény
pomoci dotaznikového Setieni. Ve firmé¢ pracuje v soucasné dob¢ 123 zaméstnancii, ale
vyzkumu se zucastnili pouze fidi¢i a mechanici. Dotaznik vyplnilo 46 fidicd a 12
mechanikli. Byla sem piijemné¢ ptekvapena, kdyz se mi vratilo alespon tolik dotaznik,

jelikoz nebylo snadné fidice zastihnout.

Otazky v dotaznikovém Setfeni byly probrany a rozebrany s vedenim spole¢nosti, které
projevilo zna¢ny zajem o vysledky z n¢j. Dotaznik byl zaméfen na ty oblasti, které maji
znacny vliv na pracovni spokojenost, jako je atmosféra na pracovisti, finan¢ni

ohodnoceni, pracovni podminky, komunikace, atd.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 81% respondentii je se svym
zaméstnanim spokojeno, avSak se nasli 1 takovi, ktefi nejsou v souasném zaméstnani
spokojeni. Nespokojenost projevili zaméstnanci s komunikaci a osobou vedouciho.

Proto byla navrZena doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni v této oblasti.

Mezi zaméstnanci panuje poméerné pratelska atmosféra, ale 1 ptesto mezi nimi nékdy
dochazi ke konfliktim. Vedouci pracovnici by se méli snazit o to, aby byl pracovni
kolektiv uceleny a pfevazovala mezi nimi ptatelska atmosféra. Jako feSeni jsem navrhla,
aby se potadali Castéji spoleCné akce, kde by méli moznost si zaméstnanci popovidat

nejenom o své praci, ale i o svém osobnim zivoté.

Zameéstnanci projevili zajem 1 o rozSifeni poskytovanych benefiti, které by vedly ke
zlepsSeni jejich spokojenosti. Navrhla jsem tedy rozsitit sou¢asné benefity, které firma
doted’” poskytovala. Zejména rozSifeni benefiti by mohlo vést k vysoké pracovni
spokojenosti soucasnych zaméstnancti a ke zvySeni jejich vykond. Cilem diplomové
prace je predlozeni ndvrhu, které budou reflektovat vysledky vyzkumu, provedeném
v analytické c¢asti prace a které povedou ke zlepSeni spokojenosti pracovnikii ve
vybraném podniku. Vyhody maji trvalejsi charakter nez tieba zvySeni mzdy a nejsou tak

pro firmu nakladné.

Pro zpracovani mé diplomové prace jsem pouZila predev§im monografické publikace,
odborné ¢lanky a taky interni zdroje spole¢nosti, které tvoii interni materidly firmy AG

Transport, internetové stranky ¢i rozhovory s nékterymi ze zaméstnanci.
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Diplomovou préaci jsem zpracovala podle stanovenych zasad pro vypracovani.
Na zaklad¢ téchto zasad si myslim, Ze jsem splnila vSechny uvedené body a tim tedy

splnit vSechny stanovené cile.
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Priloha ¢. 2 - Dotaznik
Dobry den,

jsem studentkou 5. ro¢niku VUT v Brné€, Podnikatelské fakulty a chtéla bych Vas
poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery bude uplatnén v mé diplomové praci na téma:
Analyza spokojenosti zaméstnanct ve vybrané firmé a ndvrhy na jeji zlepSeni. V ramci
vypracovani praktické ¢asti bych Vas chtéla pozaddat o vyplnéni nasledujiciho

dotazniku. Vyplnéni Vam zabere par minut Vaseho Casu.
Upozornuji, Ze dotaznik je zcela anonymni a ujist'uji Vas, ze veskeré informace ziskané

timto dotaznikem nebudou nikterak zneuZity. Jsou urceny vyhradné pro vysledky mého

vyzkumu.
Pfedem Vam d¢kuji za spolupréaci.
1. Jaka je VaSe pracovni pozice?
a) fidi¢ kamionu
b) mechanik
2. Vas vék?

c) méné nez 25 let e) 37—50let

d) 26 —36 let f) 51 let a vice
3. Nejvyssi ukoncené vzdélani?

a) Zakladni ¢) Stfedni ukoncené s maturitou

b) Vyucen/a d) Vyssi odborné ¢i vysokoSkolské
3. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti?

a) Mén¢ nez 2 roky c) 5-9let

b) 2 —4roky d) Vice jak 10 let

5. Z jakého diivodu jste Sel pracovat do této firmy? (Oznacte maximaln¢ 3 odpovédi)

a) Firma je blizko mého bydlisté c) Dobré platové podminky
b) Na zékladé své praxe d) Na zéklad€ doporuceni zndmych
e) Na zakladé doporugeni UP g) Jiny:............

f) Dobra povést firmy



6. Jste celkové spokojen se Svym zaméstnanim?

a) Spokojen c) SpiSe nespokojen
b) SpiSe spokojen d) Nespokojen
e) Nedokéazu posoudit

7. Pokud byla zvolena moZnost ,,spiSe nespokojen“ nebo ,,nespokojen“, co by pak
mohlo ke zlepSeni Vas$i spokojenosti? (oznate maximaln¢ 3 odpovédi)

a) Vyssi finanéni ohodnoceni e) Lepsi vztahy na pracovisti
b) Lepsi vztahy na pracovisti f) Jiny druh vykonavani prace
¢) MozZnost kariérniho ristu g) Jiné: ...l

d) Lepsi ptistup vedeni firmy
8. ZvaZujete zménit své zaméstnani?

a) Ano
b) Spise ano
c) Ne
d) SpiSe ne

9. Pokud byla zvolena moZnost ,,ano* nebo ,spiSe ano“, v jakém c¢asovém
horizontu byste mozZnost jiného zaméstnani zvolil/a?

a) Co nejdiive
b) Do jednoho roku
¢) Do n¢kolika let

10. Uved’te 3 divody, pro¢ byste chtél ve firmé zistat nebo odejit. (na zakladé
odpovédi na otazku €. 7)

11. Do jaké miry jste spokojen s vySsi vaseho finanéniho ohodnoceni?
a) Velmi spokojen b) Spise spokojen
c) Spise nespokojen d) Velmi nespokojen
12. Citite se z hlediska mnoZstvi odvedené prace finanéné adekvatné ohodnoceni?
a) Ano c) SpiSe ne
b) SpiSe ano d) Ne
13. Myslite si, Ze finan¢ni ohodnoceni Vasi pracovni pozice odpovidda ekonomickym

moznostem spole¢nosti?

a) Ano c) SpiSe ne
b) SpiSe ano d) Ne



14.

Jakou dalsi zaméstnaneckou vyhodu byste rad uvital ve Vasi firmé? (oznacte

maximalné tii odpovédi)

15.

prispévek na dopravu do a ze zaméstnani
13. plat

paty tyden dovolené

zvyhodnéné pujcky

vstupenky na masaze, bazén, atp.

pitny rezim

ockovani proti chfipce

ptispévek na dovolenou

dny volna tzv. sick days (zdravotni volno)

O 0 0O O 00 O o0 O o

Dochazi mezi Vami a nadfizenymi k debaté, pfi které Vam sdéluje jaka ma od

Vas ofekavani a jestli tyto oCekavani napliujete?

16.

17.

18.

19.

a) Ano c) Ne
b) Spise ano d) Spise ne
Co Vam na Vasi praci nejvice vadi?
a) VySe odmény za vykonanou d) Napln prace
praci e) Pracovni doba
b) Chovani vedouciho f) Vztahy mezi spolupracovniky
c) Prostiedi na pracovisti g) Jiné:.........
Co se Vam na Vasi praci naopak nejvice libi?
a) VySe odmény za vykonanou d) Napln prace
praci e) Pracovni doba
b) Chovani vedouciho f) Vztahy mezi spolupracovniky
c) Prostiedi na pracovisti g) Jiné:.........

Pracovni podminky na VaSem pracovisti povazujete za:

a) Zcela vyhovujici

b) Vyhovujici s menSimi nedostatky
¢) Nevyhovujici s vaznymi nedostatky
d) Zcela nevyhovujici

Mate strach ze ztraty zaméstnani?
a) Ano d) SpiSe ne
b) SpiSe ano e) Nedokéazu posoudit

c) Ne



20.

21.

22,

23.

Miyslite si, Ze ma firma dobrou povést?

a) Ano d) SpiSe ne

b) SpiSe ano e) Nedokazu posoudit

c) Ne

Jak byste ohodnotil osobni vztahy v ramci Vaseho pracovniho kolektivu?
a) Velmi pratelské ¢) Pomérné neptatelské

b) Pomérné pratelské d) Velmi nepratelské
MiiZete se svérovat svému nadiizenému s jakymkoli (i osobnim) problémem?
a) Ano c) SpiSe ne

b) Césteéné ano d) Vibec

Jste spokojen se stavem a vybavenim na pracovisti?

a) Velmi spokojen/a b) Spise spokojen/a

c) SpiSe nespokojen/a d) Velmi nespokojen/a

Zde mate prostor k pripadnému vyjadieni dalSich pozadavku ¢i pripominek ke
spolecnosti AG Transport.

Déekuji Vam za Vas Cas a ochotu, kterou jste vénoval/a vypliiovani tohoto dotazniku.

Bc. Nikola Zackova



