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Anotace

Tato bakalaiska prace je zabyva spokojenosti zaméstnancti ve vybraném

podniku, a to konkrétné spole¢nost MP Group Logistics Center, s.r. 0.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti. V prvni ¢asti prace jsou vysvétleny pojmy, které
maji vliv na spokojenost zaméstnanct. Dale je popsana metoda, pomoci které byla
provedena prakticka ¢ast bakalaiské prace. V praktické ¢asti je popsana spole¢nost,
kterou jsem si vybral a nasledn¢€ jsou uvedeny i vysledky dotaznikového Setieni.
V zavéru prace jsou tyto vysledky shrnuty. Vysledek Setfeni byl pfedan vedeni

spole¢nosti.

Klicova slova

Spokojenost, zaméstnanci, faktory pracovni spokojenosti, motivace, stimulace, péce o

zameéstnance

Anotation

This bachelor thesis focuses on the satisfaction of employees in the selected

company, namely MP Group Logistics Center, s. r. 0.

The work is divided into two parts. The first part of the work explains the
concepts that affect employee satisfaction. The method that | carried out the practical
part of the bachelor thesis is described below. The practical part describes the company
that | have chosen and then the results of the questionnaire inquiry are listed. At the
end of the work, these results are summarised. The outcome of the investigation was

forwarded to the company management.
Keywords

Satisfaction, employees, work satisfaction factors, motivation, stimulation, employee

care
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1. Uvod

Cilem vSech organizaci je efektivné a kvalitné odvedena prace ze strany
zameéstnancl. Abychom toho dosahli, je potfeba zaméstnance neustdle motivovat a
pecovat o n¢. AvsSak to neni vzdy Gplné snadné, protoze kazdy mame odlisné potieby
a sny. Kazdy jeden z nas je odlisny, a tim se 1i$i 1 nase ocekavani, pozadavky a zalezi

na managementu spole¢nosti, jak si s timto materialem poradi.

Nejdilezitéjsi je uvédomit si, Ze bez zaméstnancti neni mozné, aby firma
fungovala. To je divod, pro¢ by mél byt zaméstnanec pro firmu tim nejcennéj$im
zdrojem. Clovék by se mél v zaméstnani citit dobfe, uzite¢ng, a hlavné by mél mit
pocit ur€ité sounalezitosti a zajmu o jeho osobu. Kdyz se nad tim zamyslime, tak
clovek travi vétSinu Zivota v praci, a proto je velice dulezité, aby se do zaméstnani t&sil

a byl se svoji praci spokojen.

Pro vétsinu je zaméstnani nejen zdroj financi, ale je to pro né¢ moznost
seberealizace. Moznost uvédomit si, Ze jSOU potiebnou soucasti celku, Ze jsou schopni
odvézt skvélou praci, fesit rizné problémy, komunikovat s kolegy, vést ¢i motivovat.
Takové zaméstnance by chtél zaméstnavat snad kazdy. Proto si myslim, ze je velice
dalezité brat na tohle ohled a snazit se dosdhnout toho, aby ve vasi firm¢ bylo co

nejvice prave takovych zaméstnanc.

Cilem této bakalai'ské prace je pokusit se zanalyzovat a posléze slovné i graficky
zhodnotit spokojenost zaméstnanci v konkrétni spole¢nosti a navrhnout efektivni

postup pro piipadné zlepSeni soucasné situace.

Tato prace se skladd ze dvou casti. V prvni ¢asti je definovana problematika
tykajici se spokojenosti zaméstnancti a faktory, které spokojenost ovliviiuji. Dale se
snazi pfibliZit a definovat pojem motivace a odliSit ho od pojmu stimulace. V zavéru

4

teoretické Casti jsou uvedeny teorie zabyvajici se péci o zaméstnance.

V tvodu praktické ¢asti je popsdna metoda, kterou jsem zvolil pro zjisténi
spokojenosti v mnou vybraném podniku. Nasleduje kratka charakteristika podniku, ve

kterém jsem toto Setfeni provadel.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou znazornény graficky a slovné

okomentovany. Zaroven jsou slovné porovnavany mezi sebou, aby byl ziejmy zdroj
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pfipadného problému. V zavéru prace je uvedeno mnou stanovené doporuceni pro
spole¢nost MP Group Logistics Center, s. r. o, jak dale pokracovat a na co se zaméfit

pro zlepseni spokojenosti zaméstnancu.

Zaverecné vysledky budou predany vedeni MP Group Logistics Center, S. I. 0.,

pro které bude toto Setfeni podkladem a piiruckou do budoucna.



2. Literarni reSerse

2.1. Spokojenost zaméstnanci

vvvvv

Spokojenost zaméstnancu a radost z prace je pro vétsinu lidi tim nejdalezitéjsim
faktorem v zaméstnani. Dosahnout téchto faktort je pro vétSinu pracovniku v dnes$ni
dob¢ nemyslitelné. Divodem byva stres, inava z piepracovani, nevyhovujici pracovni
kolektiv, nedostacujici uznani od nadiizeného nebo nevyhovujici pracovni podminky.
Radost a nadSeni z toho, co délame, jsou naplnény az kdyZ jsou uspokojeny naSe
potieby, jak fyzické, tak dusevni. Cilem je docilit téchto hodnot, aby byly
v synergickém vztahu s hodnotami pozadovanych od naseho zaméstnavatele. (Fritz,
2006)

Se srovnanim metod, od autorti sedmdesatych let minulého stoleti, Ktefi se
zabyvali pracovni spokojenosti, ptisel Nakoneény (2005). Tyto metody jsou zdrojem
informaci vétSiny soucasnych autort. Z nazoru E. A. Locka (1976) vyplyva, ze je
spokojenost zamé&stnancii ovlivnéna nckolika faktory, které maji dopad na nésledny
vydélek nebo absentismus. Podle Locka je pracovni spokojenost uréena rozdilem
pocatecni predstavy, se kterou potencionalni zaméstnanec do daného zaméstnani

prichazi a realnou pracovni situaci vV zaméstnani.

Pfi¢inné vztahy ke spokojenosti zaméstnancl lze zjednoduSené vyjadfit na

obrazku ¢.1



Obrazek ¢. 1:Kauzalni vztahy k fenoménu pracovni spokojenosti
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Zdroj: Nakone¢ny,2005

Autofi zde poukazuji na to, Ze tento pojem je pouzivam odliSnymi zpiisoby. Jsou
pouzivany ve smyslu jednotlivé neboli dil¢i pracovni spokojenosti a celkové.
Nazornym piikladem dil¢i spokojenosti je, kdyZ je zaméstnanec spokojen s platem, ale
je nespokojeny s pracovnim prostfedim, naplni prace, bezpecnosti nebo s pracovnim

kolektivem. (Nakone¢ny, 2005)

Existuji 1 riznd pojeti vztahu mezi pracovnim vykonem a pracovni spokojenosti.

Pfikladem je nasledujici model, jenz byl publikovan autory P.C. Smith a C.J. Cranny
(1968)



Obrazek €. 2:Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem

Odmeéna
Vykon
Pracovni usili, / \

umyslny vykon <

Spokojenost

Zdroj: P.C. Smith, C.J. Cranny, 1968

Spokojenost a odména mohou docilit vétsiho pracovniho Gsili, vétsi vykon pak

muze vést ke zvySeni spokojenosti i odmény zaméstnanct. (Nakonecny, 2005)

2.2. Faktory pracovni spokojenosti

Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, Ze spokojenost je subjektivni. Do
spokojenosti zasahuje mnoho riznych faktorti, napf. emoce, osobni potieby, hodnoty
aj.

Spokojenost souvisi s velkym poctem faktord, které nelze jednoznacné setadit
podle dulezitosti. VSechny tyto faktory jsou spjaté s danou situaci. Faktory méni svoji
dialezitost podle pracovniho prostiedi, provozu a osobnich preferenci (primysl,

$kolstvi, zdravotnictvi). (Stikar, 2003)

Podle Kollarika (2002) se faktory pracovni spokojenosti déli do dvou skupin:

e Vnéjsi —nezavislé na pracovnikovi (pracovni podminky, finan¢ni ohodnocenti,
druh a velikost organizace)

e Osobnostni — zavislé na pracovnikovi (pohlavi, vék, osobni potieby)



2.2.1. Vnéjsi faktory

Pracovni pozice je jednim z faktord, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost. Je
nekolika prazkumy potvrzeno, ze spokojenost roste s kariernim postupem (fadovi
zamé&stnanci jsou méné Spokojeni, nez manazetfi). Podle vyzkumu pracovni
spokojenosti, ktery byl zaméfen na vlivy véku a pracovni pozice, doSel Fran¢k a

Vecera (2008) k zavéru, ze pracovni pozice ma vétsi vliv nez veék.

Velikost organizace také ovliviiuje spokojenost s praci. Nejvétsi spokojenosti
dosahuji nejmensi organizace do 50 zaméstnanct, jelikoZ nabizeji ptijatelnou odménu
a pratelské klima na pracovisti. O néco nizsi spokojenost byla naméiena ve velkych
organizacich, ve kterych nelze dosahnout tak dobrého a piatelského klimatu, ale
mohou nabidnout velké finanéni ohodnoceni. Nejhiife na tom jsou stfedné velké
organizace, které nenabizi tak dobré klima jako malé organizace a zaroven se
nevyrovnaji finan¢énimu ohodnoceni, které nabizi velké organizace. (Fran¢k a kolektiv,

2014)

Pracovni podminky a prostiedi jsou dalsimi faktory, které se dotykaji
spokojenosti zaméstnanct. Jsou to napt. osvétleni, hluk, klimatizace a dal$i vybaveni.
Pokud je vybaveni star¢, hlu¢né a pracovni podminky nejsou piijatelné, nasledkem je

nespokojenost.

Mzdové ohodnoceni je bezesporu nejsiln€jSim faktorem, ktery ovliviiuje
spokojenost zaméstnanci. OvSem Armstrong (2007) efektivnost mzdového
ohodnoceni zpochybnil. Tvrdi, Ze $patné finan¢ni ohodnoceni vede k nespokojenosti,
avSak neznamena to, ze dobré financni ohodnoceni vede ke spokojenosti. Tato

spokojenost totiz nemé dlouhodoby charakter.

Podle Provaznika (1997) hraje hlavni roli mzdovy pomér mezi pracovniky nezli
samotnd vySe mzdového ohodnoceni. Spolupracovnici mezi sebou srovnavaji své

mzdy a muze dojit k nespokojenosti s danym ohodnocenim.
Mzdové ohodnoceni plisobi na faktor spokojenosti nebo nespokojenosti predevsim:

e pii srovnani dosazené¢ho finan¢niho ohodnoceni se svymi
spolupracovniky ve vztahu k vynalozenému usili,

e je-li ohodnoceni brano jako pfima odezva za piinos podniku,
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e je-li ohodnoceni chapano z hlediska vyznamu, socialniho statusu a

prestize své profese. (Stikar, 2003)

2.2.2. Osobnostni faktory

Pohlavi bylo dalsim zkoumanym aspektem spokojenosti. V celosvétovém
méfitku neni jednoznacné, zda jsou spokojen€jsi muzi nebo Zzeny. Z nékterych

vyzkumt Vysli spokojené€jsi muzi a v nékterych naopak zeny.

Je dokézana spojitost mezi vékem zaméstnance a pracovni spokojenosti. Velky
pocet vyzkumul doslo k zavéru, ze vékové rozdily ve spokojenosti jsou vétsi nez u
faktorit vzdélani ¢i pohlavi. Mnoho studii uvadi, Ze spokojenost linearné roste
s vékem. Tento jev je vysvétlen zménou potieb daného jedince. Ve stiednim véku

dosahuje spokojenost maxima. Nasledn¢ zustava konstantni, nebo opét klesa.

Nelze opominout dalsi faktor, kterym je wroven vzdélani. Mnoho studii
poukazuje na to, ze ¢im véEtsi vzdélani je, tim nizsi je spokojenost. Je to pfic¢ina
ocekavani, které neni ze strany vzdélaného jedince naplnéno z diivodu nedostacujiciho

platu nebo uznani. (Franék, Vecera 2008)

2.3.  Motivace a stimulace

Motivaci a stimulaci se rozumi procesy, které ovliviiuji kazdého z nés, avSak
nékdy jsou spolecnosti chapany zcela nespravn€. Maji velky vliv na plnéni naSich

pténi, tuZeb, potéSeni nebo uspokojeni.
2.3.1. Teorie stimulace

Hlavni rozdil mezi stimulaci a motivaci je ten, Ze stimulace je vné&j$i proces,
ktery nds ovliviiuje. Stimulace a motivace musi pracovat v synergickém vztahu, aby

bylo dosazeno co nejlepsiho efektu. (Rolinek, 2003)

Pauknerova (2006) popisuje stimuly jako podnéty, zplisobujici zmény
V motivaci a lze je dé€lit na impulzy a incentivy. Do impulzu, jakoZto do vnitinich
podnétli, patii napt. bolest zubid nebo hlavy. Mezi vnéjsi podnéty, tzv. incentivy,

fadime pochvalu, finan¢ni prémie ¢i povzbuzeni.

N9N



2.3.2. Teorie motivace

., Pojmem motivace vyjadrujeme skutecnost, zZe v lidské psychice piisobi
specifické, ne vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy,
které cloveka — jeho cinnost (tj. chovani, resp. jedndni i proZivani) — urcitym smérem
orientuji (zameéruji), které ho v daném smeru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podobe motivované cinnosti,

resp. v podobé motivovaného jednani). “ (Provaznik a Komarkova, 1996, str.32)

Nakone¢ny (2005) se ve své knize snazi definovat motivaci jako termin, ktery
vyjadiuje ,, psychologicke divody konkrétniho chovani, a pak tedy pojem pracovni
motivace odpovida na otazku, proc lidé pracuji.“ Ovsem odpovéd’ na tuto otazku je
velice banalni. Hlavni pfi¢ina a diivod, proc lidé pracuji, je zdroj finan¢nich prostredkt

a nasledné zabezpeceni.

., Motivace je vnitrni pohnutkou, potiebou, ktera modifikuje a usmernuje lidskée

chovani* (Mikulastik, 2007, str 136).

Chovani lidi v ur€itych situacich je reakci, za kterou zodpovida motivace. Jiz ze
samotného ptuvodu slova je zfejmé, Ze motivaci lze vnimat jako néjaky impuls nebo
pohnutku, kterd se odehrava uvnitt ¢lovéka a donuti ho jednat ve jménu cili a snt,
které si sam stanovil. Motiv, divod lidského jednani pro dosazeni naSich snti a cili
zpravidla nezanikne dfive, nez jsou nase sny a cile pIné dosazené a tim splnén i motiv.
Existuji ovSem i motivy, které jsou dlouhodobého az celozivotniho charakteru.
Zejména se jedna o lidské zajmy a koni¢ky ve volném ¢ase, napt. hudba, sport aj.

(Kocianova, 2010)

Pracovni ¢i jiné motivace, jsou vymezené druhem motivu. Jsou to pravé ty
vnitini sily, které nas nuti jednat. Potfeby, zajmy, pudy nebo idealy jsou v psychologii
povazovany za stavebni pilife motivu. Pracovni motivy lze rozd¢lit na dvé zakladni
kategorie, a to intrinsické (pfimo pracovni) a extrinsické (mimo vlastni praci).

(Kocianova, 2010)
Intrinsické motivy prace:

e Potteba kontaktu s dal§imi lidmi

e Potieba vykonu



e Potieba zbaveni se piebytecné energie
e Touha po moci

e Seberealizace
Extrinsické motivy préce:

e Potieba financi
e Potieba pocitu dulezitosti
e Potieba jistoty

e Potfeba vztahu a soundlezitosti

Je ztejmé, ze 1idé nejsou ovlivnéni pouze jednim motivem. Naopak existuje
nékolik kombinaci riiznych motivi, které se navzajem ovliviiuji. Pokud jde o motivy,
které plisobi stejnym smérem, tak se jejich hodnota s¢ita a sila motivace roste. OvSem
V opa¢ném piipad€ maji na sebe nezadouci vliv a sniZzuji motivaci v na§ neprospéch.

(Kociannova, 2010)

Plaminek (2010) se ve své knize pokusil sestavit devét pravidel motivace, jenz
obsahuji spoustu kombinaci motivaci a stimulaci v ndvaznosti na dokonceni dan¢ho
ukolu. Poukazuje zde na to, Ze se vzdy nejedna pouze o pozitivni formu motivace, ale

ze 1 strach a obavy z néjaké skutecnosti, mohou byt motivaci.

Celkovym vyvojem ¢lovéka a jeho osobnosti, zménou pracovniho prostiedi ¢i
bydlisté, méni se i1 lidskd motivace. Pokud mluvime o motivaci, je fe¢ o vnitini sile,
ktera nas pohani vpied. Hagemannova (1992) klade ve své knize dlraz na vzdélavani

v kazdém odvétvi, protoze jen tak 1ze udrzet krok s novou technologii a myslenkami.

Teorie motivace lze rozd¢lit na teorie potieb a tzv. motivace pracovni. Mezi tyto
teorie mizeme zatadit napt. teorie Maslowova, Herzberga, Alderfera, VVroomova,

McGregorova.



Maslowova pyramida poti‘eb

Americky psycholog, Abraham Harold Maslow, hierarchicky uspotadal 5
nejzakladngjSich druhi potfeb. Domnival se, Ze tyto potieby jsou spole¢né pro

vSechny.
Obrazek ¢. 3: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Veber, 2006

o Fyziologické poti‘eby — jedna se o elementarni potieby v zivoté (piti, jidlo,
spanek, teplo), v zaméstnani (mzda, pracovni podminky)

o Potieby jistoty a bezpeci — nastupuji po naplnéni fyziologickych potieb
(bezpecnost a zdravotni stav) v zaméstnani (penze, jistota zaméstnani)

e Socialni poti‘eby — jedna se o touhu a potiebu nékam patfit (pratelstvi, laska,
sdruzovani) v zaméstnani (byt soucasti kolektivu, neformélni pracovni
skupiny)

e Potifeba uznani — kazdy clovék potiebuje pochviélit a citit obdiv a uctu

druhych, jak v zivoté, tak i v zaméstnani



e Potifeba seberealizace — uroven, ve které se Clovék snazi rozvijet a
prohlubovat sviij talent a schopnosti (této urovné lze dosdhnout pouze za

ptedpokladu, ze byly naplnény vSechny predeslé tirovné v pyramid¢)

Prvni Ctyfi urovné muzeme oznacit jako niz$i. Ty mohou byt docasné
uspokojeny, posledni Groven (seberealizace) oznacujeme jako vyssi. Maslow tvrdi, ze
je potieba alespon ¢asteCné uspokojit potfebu nizsi, a poté se mizeme zaméfit na
potiebu vyssi (tzv. funkéni princip). AvSak posledni Uroven pyramidy nemize byt
nikdy zcela naplnéna, protoze dosazeni cile tuto potiebu opét posiluje. Nizsi urovné
pyramidy stale existuji, ale nejsou Gplné uspokojeny, a proto se k nim musime pozdéji

opét vratit. (Armstrong, 2002)

Herzbergrova dvoufaktorova teorie

MW

Zkoumanim pficin spokojenosti a nespokojenosti zaméstnanct s praci se zabyva

Herzbergrova dvoufaktorova teorie.

Herzberg dosel k zavéru, Ze tzv. motivatory ovliviiuji spokojenost a naopak tzv.
hygienické faktory ovlivituji nespokojenost. Motivatory jsou vnitini motivacni faktory

a hygienické faktory jsou vnéjsi motivacni faktory.

Pfitomnost motivatorti vede ke spokojenosti, avSak jejich absence nezpisobuje
nespokojenost, ale pouze neutralni stav. V pfipad€ neptfitomnosti hygienickych faktora
dochazi k nespokojenosti, ale jejich pfitomnost vede opét k neutralnimu stavu.
(Koubek, 2001)



Obrazek ¢&. 4: Herzbergriv dvoufaktorovy model

Neutrdlni stav
(Zadna
spokojenost)

(pravomoci)
Povy3eni
MoZnost osobniho
rustu

Nepritomnost

Vztahy s kolegy
Vztahy

s podiizenymi
Mzda/plat
Pracovni podminky
Jistota price
Osobni Zivot

Nepritomnost

Zdroj: Koubek, 2001

Alderferova teorie poti‘eb

Tato teorie se velice podoba Maslowoveé pyramidé potieb, protoze ji Alderfer

také rozdélil do trovni.

1. Potieba existence — tato Uroven je velice podobnd prvnim dvéma patriim

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY ’
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutridlni stav ]
Uspéch Podnikova politika » (z;'td.nu
S i nespokojenost) |
(dosazZeni cile) a sprava .
Uzndni Dozor ‘
Prace sama (odborny dozor) :
Odpovédnost Vztahy s nadfizenym

Nespokojenost

Maslowovy pyramidy (fyziologické potieby a potieba bezpeci)

2. Potieba vztahi — v této urovni je zarazena komunikace s lidmi, podpora, ticta a

respekt od pratel, spolupracovniku ¢i nadiizeného (Maslowova pyramida patro

¢3a4d)

3. Potieba ristu — posledni Groven je totoznd i s poslednim patrem Maslowovy

pyramidy, jedna se o osobni riist a rozvoj (seberealizace)

Jednd se o stejné hierarchické uspotfadani jako V pfipadé Maslowovy pyramidy.

(Nakonecny, 2005)

Vroomova teorie o¢ekavani

Jedna z prvnich a zaroven nejvyraznéjSich teorii zabyvajici se valenci je
Vroomova teorie ocekdvani. Podstatou této teorie je, zZe funkci ocekavané cilové
hodnoty je pracovni vykon, ktery znamena nejen piinos mzdy, ale i osobni uspokojeni.

Stikar (2003, str.104) uvedl: ,, Pracovnik bude usilovné vykondvat svou ¢innost, jestlize



bude predpokladat, Ze jeho snaha povede k zadoucim vysledkiim, jako jsou napriklad
vys$si plat, nebo funkcni postup. Jestlize je tato snaha uspesna a pracovnik dosahne

daného cile, pak tato skutecnost priznivé ovlivni jeho dalsi vykony.

Piedpokladem této teorie je, ze prvni véc, 0 kterou se pracovnik zajima nez za¢ne

pracovat, jsou cilové hodnoty (vysledek). (Nakonecny, 2005)

Obrazek ¢. 5: Vroomova teorie o¢ekavani

sila motivace (usili) I—> primarni vysledek J—p sekundarni vysledek I

[ oéekavani hodnota instrumentalita hodnota

Zdroj: Nakone¢ny, 2005)

McGregorova teorie XY

Teorie XY je zaméfena na lidskou typologii. Proto McGregor rozdélil populaci
na dvé poloviny (X a Y). Divodem rozdé€leni je, Ze jejich pracovni nasazeni, celkovy

ptistup a chovani, jsou odlisné.

Jedince X charakterizoval McGregor jako liné, vyhybajici se povinnostem a
praci. Pokud jsou v pracovnim procesu, dé€laji jen to, co je nezbytné nutné. Tito jedinci
musi mit pfi praci dohled. Pro efektivnost prace musi byt zaveden systém ,,cukru a

bice* a také je nezbytné, aby byl tento jedinec pod pravidelnou kontrolou.

V druhé poloving s oznacenim Y jsou ti jedinci, ktefi nenahlizi na praci jako na
povinnost, ale je pro né pfirozenou aktivitou, a proto jsou vynalézavi a tvotivi. Pro
jedince ve skupiné Y neni problém samostatné prace a neboji se odpovédnosti.

(Dvotékova, 2012)
2.3.3. Zdroje motivace

,,Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj.
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zaméreni) lidské cinnosti
a které vyznamnym zpiisobem ovliviiuji stdlost téchto tendenci.” (Provaznik a

Komarkova, 2004, str. 27)

Zebiicek zdroji motivace je u kazdého jedince individualni a originalni. Zdroje
1ze rozdé€lit na Sest nejzékladngjsich bodl, které maji vliv na nase jednani. Jsou to

potieby, pudy, hodnoty, zajmy, idealy a navyky.



Potieby

Potiebu fadime mezi velmi diillezité motivy lidského chovani a jednani. Miizeme
ji charakterizovat jako nedostatek, popt. piebytek néceho, co pro nés predstavuje
dualezitou roli. Jedinec se tedy snazi eliminovat pocit napéti, zpusobeny nedostatkem

¢i piebytkem. Cilem daného jedince je maximalné uspokojit své potieby.
Bedrnova a Novy (2007) ve své knize ¢leni potieby na:

e Biologické a fyziologické — sem tfadime potieby, které jsou nezbytné pro
zivot (piti, jidlo, spanek, teplo), jsou to tzv. primarni potieby
e Socialni a spole¢enské — nejsou to potieby nezbytné k Zivotu, ale jsou také

dilezité k dosazeni uspokojeni a seberealizace
Pudy

K uspokojeni zakladnich potieb jsou dilezité pudy, kterou jsou vrozenou hnaci
silou vSech zivych organismu. Jde o vnitini silu, kterd nas nuti se chovat tak, abychom
prezili. Jedna se napiiklad o pudy vyzivy, zachovani druhu, sebezachovy aj. Timto

tématem se nejvice zabyval Sigmund Freud.
Hodnoty

Tento zdroj je tvofen v pribéhu celého zZivota jedince. Jedna se o utvareni hodnot
podle zivotnich zkuSenosti a okolnosti kazdého jedince. Tyto okolnosti a zkuSenosti
jsou individuélni. Jedinec sam piidéluje vahu jednotlivym skute¢nostem. Napft. pro
nékoho, kdo vyrtstal bez rodi¢li a bez penéz, bude dilezité, aby v budoucnu mél
pevnou a zabezpecenou rodinu. Pro nékoho, kdo trpi vdznou nemoci, bude nejvyssi

hodnotou zdravi.
Zajmy

Tento pojem lze charakterizovat jako dlouhodobou zainteresovanost jedince o
konkrétni oblast. Jedna se o oblast, ktera daného jedince piimo pfitahuje a laka.
Mluvime tedy o potiebé, kterou lze uspokojit v delsim ¢asovém horizontu. Svoji

motivaci l1ze zvySovat kombinaci téchto zajmu. Existuje Siroka Skala zajmu, napf.

hudebni, umélecké, sportovni aj.



Idealy

Ideal, neboli vzor, je urdity cil, kterému se chce dany jedinec vyrovnat, nebo
alespon se mu piiblizit natolik, aby uspokojil své predstavy. Na utvoteni idealu ma;ji
velky vliv vnéjsi faktory, napt. rodina, parta lidi, ve které jedinec vyrtstal nebo styl

vychovy.
Navyky

Navyk, jakozto posledni zdroj motivace, 1ze charakterizovat jako ¢innost, ktera
je Casto a dlouhodobé opakovana. Po néjaké dobé se z této vSedni Cinnosti stane
zautomatizovany navyk. Pokud se poté dand cinnost opét objevi, jedinec ji vykona

zcela automaticky a bez pfemysleni nad postupem vykonu.
(Bedrnova a Novy, 2007)
2.4. Péce o zaméstnance

Péce o zamestnance je zplisob pozitivniho ovliviiovani pracovnich podminek a
spokojenosti v zaméstnani, coz ma zaroven pozitivni vliv na tvorbu firemniho klimatu.
Uspokojovanim potieb zaméstnancii se tvoii pfiznivé podminky pro praci, snizeni
pracovni neschopnosti a snizeni fluktuace. Pfi zjisténi faktord zptsobujicich stres a
unavu je firma evokovana k implementaci ndpravnych a preventivnich opatieni
V oblasti vytvafeni pracovniho tkolu, zlepSovani pracovnich podminek, stabilizaci

pracovni doby, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.
2.4.1. Vyznam a funkce péce o zaméstnance

Vyznamem péfe o pracovniky je zaméfit se na zabezpeCovani potieb
pracovnikt, které nejsou bezprostiedné spojeny s vykonem prace, ale maji obrovsky
dopad na utvafeni pocitu spokojenosti zaméstnancti a zvySovani jejich stability
V organizaci. Z praxe vime, Ze spokojeny zaméstnanec ochotnéji akceptuje pozadavek
na kvantitu a kvalitu vykonu, neZ zaméstnanec nespokojeny ¢i frustrovany. Spokojeny
zamé&stnanec je vice ztotoznén s firmou a firemnimi cili a vice ignoruje nabidky prace
ze strany konkuren¢nich firem. Péce o zaméstnance obsahuje rtiznorodou paletu sluzeb
a opatteni. Tyto sluzby byvaji Casto nazyvany sluzbami socialniho charakteru tzv.

socidlni politiky vici zaméstnanciim. V dne$ni dob& se u nas pro tento program



vyuziva termin poskytovani zaméstnaneckych vyhod neboli (benefitll). Jsou vyuzivany

zaméstnavatelem k nésledujicim pfipadim:

- byt atraktivni firmou, kde lidé chtéji pracovat,

- ke stabilizaci dilezitych (nepostradatelnych) zaméstnancu,

- predejit inavé a stresu vV zaméestnani a rovnéz tim snizit riziko urazu,
- motivovat K praci a lepsim vykondm,

- Zvysit spokojenost,

- Zlepsit pracovni zivot,

- posilit oddanost a védomi zavazku vuci zaméstnavateli,

- poskytnout pracovnikiim danove zvyhodnény zptisob odmény.

2.4.2. Unava a stres vV zamé&stnani

Unavu definuje Graham (1991) jako pokles energie potiebnou k vykonu prace.
Unavou oznadujeme zmény fyzikalniho charakteru, které se déji v téle jako dusledek
vynalozeného 1Usili, Snasledkem nevysvétlitelného snizeni pracovniho vykonu
v pritbéhu pracovni doby. Unavu lze vyjadtit jako zménu chemického slozeni tekutin
a nahromadénim odpadnich latek z fyzické namahy. Pro vraceni tekutin do ptivodniho
stavu a odplaveni odpadnich latek z blizkosti svali, je dalezité dat t€lu prestavku.
Regenerace energie se ovsem prodluZuje, jestlize doba odpocinku nastane az kdyz se
fyziologické zmény rozb&éhnou. Nejlepsiho vysledku z organizace piestavek lze

dosahnout, kdyz:

- se n¢kolika pokusy urci pocet a délka prestavky,
- jerezim pfestavek povinny,
- je prestavka dfive, nez zamé&stnanec zacne pocit'ovat prvni znamky Gnavy.
Stres je mnoha lidmi vniman jako zdroj adrenalinu, ktery je povzbuzuje
stres psychicky, fyzicky nebo zménou chovéni. S kratkodobymi ucinky stresu se
zvladne vyrovnat. Dlouhodobé ucinky mohou mit za nésledek podrazdénost,
nadmérnou unavu, zazivaci potize, kozni problémy, bolesti hlavy, agresivitu,

nespavost apod. V pracovnim prostiedi je zaméstnanec vystaven zastupu pfi¢in stresu:



- neznalost priority ukolll — snazi se je splnit vSechny najednou,

- pokud je v prostiedi, kde neni jasna hierarchicka struktura vedeni a nejsou
jasné popisy prace — neni mu jasné, co ma d¢lat,

- nedostate¢nd komunikace s nadfizenym,

- pokud neni sebejisty a mysli si, ze na zadany kol nestaci,

- podléha frustraci ze své neschopnosti,

- nema kladné vztahy se spolupracovniky,

- je pfepracovany.

Tyto skute¢nosti znamenaji pro zaméstnance zhorSené vykony, dopousténi se
Cetnych chyb, precitlivélost k ptipadné kritice, zhorSeni vztahu mezi ostatnimi
pracovniky a K vy$imu poctu uraz. Zaméstnanec na tyto situace reaguje negativng, a
to uzivanim 1¢kli, neimérnym pitim alkoholu, koufenim nebo uzivanim drog. Ptitom

pri¢indm Unavy a stresu se da predejit, napt:

- zkracenim prescast,

- zdravou stravou na pracovisti,

- zavedenim rotace prace,

- prilezitosti si zacvicit,

- podat zaméstnanci pomocnou ruku pii zvladani stresu,

- vice naslouchat zamé&stnanclim a mluvit o jejich problémech, kter¢é je ptipravuji
o odpocinek,

- zvysit diraz na dulezitost spanku a regenerace.



3. Metodika

3.1. Metodika Setfeni

Jako metoda pro zjisténi spokojenosti zaméstnancti ve vybraném podniku, bylo
zvoleno tiSténé dotaznikové Setfeni S cilem rychlého a snadno dostupného osloveni
vSech zaméstnanci v podniku, snadného vyhodnoceni a s moznosti anonymniho

dotazovani.

Dotaznik obsahuje celkem 18 otdzek. Z celkového poctu je prvnich 5 otdzek
identifika¢nich (pohlavi, v€k aj.) a zbylé otazky jsou pfevazné zaméfeny na faktory

ovliviiujici spokojenost (prostiedi, mzda, rozvoj, klima aj.).

Dotaznik byl zcela anonymni, aby se zaméstnanci nebali odpovidat podle pravdy
a Cistého svédomi. Dotaznikové Setfeni probihalo v Domazlicich 22. inora 2019. Data

jsou prezentovana v grafické podobg.
3.2. Charakteristika podniku

Logistické Centrum MP Group Domazlice bylo zfizeno spole¢nosti Michael
Pachleitner Group pro rychlé odbaveni zbozi v centru Evropy. Poloha spole¢nosti
v zapadocCeském pohrani¢i umoziuje zasilat produkty spole¢nosti MP Group na
nékolik prodejnich mist ve sttedni Evropé — primarné do Némecka a Rakouska — do

druhého dne.

Vznik konkrétné této spolecnosti se datuje k roku 2012, kdy zaujimala plochu
5500 m2 — to odpovidalo rozloze 21 tenisovych kurtii. Po fazi rozsiteni v roce 2017,
se logistické centrum MP Group rozrostlo na 15000 m? a v soucasné dobé je tato

rozloha vétsi nez rozloha dvou fotbalovych hiist.

K dnesnimu dni zde ptisobi 153 pracovnikd, ktefi jsou zarukou dokonalé souhry
obrub a skel a ve vlastni diln¢ kompletuji celé bryle. V soucasnosti odbavi spole¢nost

témer pul milionu zakazek za rok.

V roce 2015 obdrzelo logistické centrum certifikaci ISO 1400 a ISO 9001. Proto
jsou nyni vSechny procesy sjednoceny podle mezindrodn€¢ uznanych norem, coz
zajistuje pro partnery a zakazniky spolecnosti MP Group zaruku nejvyssi kvality

produktu a sluzeb. (MPGROUP Logistics Center, s. 1. 0.)



3.3. Cil Setreni

Cilem Setieni je zjistit miru spokojenosti zaméstnanct ve vybrané spole¢nosti.
Na zaklad¢ vysledki navrhnout opatieni k pfipadnému zlepSeni daného stavu.
Doposud se ve vybrané spolec¢nosti toto Setfeni neprovadélo, a proto je jednim z cilt

ziskat pro spole¢nost objektivni obraz 0 mife spokojenosti a pocétu slabych mist.
3.4. Zpracovani dat

Oslovil jsem spolecnost MP Group Logistics Center, s. r. 0., ve které jsem
dotaznikovym Setfenim oslovil celkem 153 zaméstnancti. Z celkového poctu tdzanych

zameéstnanct bylo vyplnéno 129 dotaznikd, tj. 84,3 %.

Ziskana data z vyplnénych dotaznikl byla tfidéna dle ptedloZenych odpovédi, a

poté byl bran ohled i na charakteristiku respondenta.

Konec¢na uprava vysledku byla provedena prostfednictvim grafii, popt. tabulek

a okomentovand pisemnou formou.



4.  Vyhodnoceni vysledkii

4.1. ldentifikace respondenta

V prvni ¢asti dotazniku jsem se zaméfil na identifikacni otazky, abych si mohl

udélat obrazek o struktuie zaméstnancu ve firmeé.

Z prvniho grafu je patrné, ze ve firm¢ pracuji pfevazné zeny, protoze ze 129
respondentl bylo 114 Zen tj. 88 % a 15 muzi tedy zbylych 12 %.

Graf ¢. 1: Pohlavi respondentt

1. POHLAVi RESPONDENTU

B Muzi

B Zeny

Zdroj: Vlastni prace

Na grafu ¢. 2 je zachyceno vékové rozpéti respondenttt, kdy 61 % (78) je ve véku
30-49 let, 23 % (30) starsi 50 let a 16 % (21) ve véku 15-29 let.



Graf ¢. 2: Vékova kategorie

2. VEKOVA KATEGORIE

m15-29 let
M 30-49 let

W 50 a vice

Zdroj: Vlastni prace

Z vysledku, které vidime na grafu €. 3 vyplyva, ze ve firmé pracuje 42 % (54)
respondentt 1-2 roky, 28 % (36) zde pracuje 2-5 let, 18 % (24) déle nez 5 leta 12 %

(15) respondentt v podniku pracuje mén¢ nez 1 rok.

Graf ¢. 3: Délka pracovniho poméru

3. JAK DLOUHO PRACUIJETE PRO MP GROUP?

W Méné nez rok
W 1-2 roky
W 2-5 et

m Vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni prace



Graf €. 4 by ndm m¢l vytvorit pfedstavu o tom, V jakém poméru je spolecnost
rozdélena podle pozic. V tomto piipadé se da téméf mluvit o poméru 3:1, jelikoz je
zde 74 % (96) respondentli na nizsi pozici nez 26 % (33) zbylych respondenti, kteti
JSOu na vyssi pozici.

Graf €. 4: Pozice

4. NA KTERE POZICI PRACUJETE?

m Vyssi (manager, vedouci Useku,
reditel)

m NiZsi (déInik,skladnik)

Zdroj: Vlastni prace

Graf ¢. 5 pojednava o umisténi sidla firmy a bydlisté respondenti. Z grafu
vyplyva, Ze vétSina respondentt, tj. 65 % (84) nebydli ve stejném méste, kde sidli

firma a pouze 35 % (45) respondentti ma bydlisté ve stejném meéste.



Graf &. 5 Bydlisté

5. BYDLITE VE STEJNEM MESTE, KDE PRACUJETE?

mAno

H Ne

Zdroj: Vlastni prace

4.2. Spokojenost respondenti

Druha cast dotazniku je zaméfena piimo na faktory ovliviujici spokojenost.
V druhé casti je 13 otazek, ve kterych se respondentli tdzu na prostiedi a atmosféru ve
firm¢, hodnoceni zaméstnanct, ochotu nadfizenych, vedlejsi akce firmy apod. Ve

slovnim komentafi budou odpovédi porovnavany mezi sebou.

Na grafu €. 6 je znazornéna celkova spokojenost respondentli se zaméstnanim
ve spolecnosti. Zde vétSina respondentt, tj. 95 % (123) odpovédéla kladné, coz
znamena, ze jsou spokojeni se svym zaméstnanim. Pouhych 5 % (6) odpovédélo

zaporné a jsou spiSe nespokojeni se zaméstnanim.



Graf ¢. 6: Celkova spokojenost se zaméstnanim

6. JAK JSTE CELKOVE SPOKOJEN/A SE SVYM
ZAMESTNANIM V TETO SPOLECNOSTI?

m Velmi spokojen/a
M Spise spokojen/a
| SpiSe nespokojen/a

m Velmi nespokojen/a

Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 7 byla zaméfena na prostiedi ve firm&. Respondent zohlednoval
vybaveni, pohodlnost nebo naptiklad bezpecnost, kterou firma nabizi. Z grafu je
ziejmé, ze 95 % (123) odpovédélo kladné a zaroven jsou spokojeni se zaméstnanim.
Zbylych 5 % (6) odpoveédeli opét zaporné a zaroven jsou i nespokojeni se

zameéstnanim.



Graf ¢. 7: Pracovni prostiedi

7. JAK HODNOTITE PRACOVNi PROSTREDI?
(VYBAVENI, BEZPECNOST, POHODLNOST AlJ.)

| Vyhovujici
M SpiSe vyhovujici
| Spise nevyhovujici

m Nevyhovuijici

Zdroj: Vlastni prace

Na grafu ¢. 8 je zachycena atmosféra, ktera panuje na pracovisti. Z hlediska
celku je atmosféra podle vétsiny zaméstnanct dobra, tj. 84 % (108). K této vEtsing se
ptidava jesté 7 % (9) zaméstnancti, podle kterych je atmosféra na pracovisti vynikajici.
Podle zbyvajicich 9 % (12) je atmosféra spise Spatna z divodu ¢astych konfliktl viz.
graf ¢.9.



Graf ¢. 8: Atmosféra

8. JAKA JE CELKOVA ATMOSFERA NA PRACOVISTI?

W Vynikajici
m Dobra
W SpiSe Spatna

m Velmi Spatna

Zdroj: Vlastni prace

Graf ¢. 9 je odrazem grafu ¢.8, protoze 91 % (117), pro které je atmosféra na
pracovisti dobra nebo vynikajici, se zaroven setkaji s konflikty na pracovisti jen obcas.
Zatimco stejnych 9 % (12) respondenti jako v ptedchozim grafu, se s konflikty

setkavaji Casto.

Graf ¢. 9: Konflikty mezi zaméstnanci

9. DOCHAZi NA VASEM PRACOVISTI KE
KONFLIKTUM MEZI ZAMESTNANCI?

m Casto
W Obcas

m Nikdy

Zdroj: Vlastni prace



Graf ¢. 10 zachycuje miru stresu, kterému jsou zaméstnanci béhem vykonu prace
vystaveni. U 61 % (78) je rozhodujicim faktorem druh prace, kterou dostanou. 23 %
(30) neni viibec ve stresu, ale 16 % (21) je ve stresu vice nez si pieji. Tyto hodnoty

Jjsou z vétsi ¢asti odrazem toho, Ze ve stresu jsou prevazné zaméstnanci na vyssi pozici.

Graf ¢. 10: Stres pti vykonu prace

10. REKL/A BYSTE, ZE JSTE PRI VYKONU VASI
PRACE VE STRESU?

M Ano, vice nez si preji
M Podle druhu prace

m Ne, nejsem ve stresu

Zdroj: Vlastni prace

Z grafu ¢. 11 vyplyva, ze 77 % (99) pracovnikil vyuziva moZnosti rozvoje od

svého zaméstnavatele a 23 % (30) pracovnikl se o sviij profesni rlst staraji sami.



Graf ¢. 11: Rozvoj profesniho ristu

11. PODPORUJE MP GROUP VAS ROZVOJ, NEBO
SE O SVUJ PROFESNIi RUST STARATE VY
SAM/SAMA?

M Jen ja sam/sama

M Firma rozvoj podporuje

Zdroj: Vlastni prace

Na grafu €. 12 je patrné, Ze vétsi ¢ast zaméstnanct, tj. 88 % (114) ma mezi kolegy
dobré pratele. U 12 % (15) respondentl tomu tak neni. Po dikladngj$im Setteni bylo
zjisténo, Ze se jedna o pracovniky, kteti shledavaji na pracovisti Spatnou atmosféru a

k nim se ptidal i zlomek zamé&stnanct z vyssich pozic.

Graf ¢. 12: Vztahy mezi kolegy

12. MATE MEZI KOLEGY DOBRE PRATELE?

HAno

H Ne

Zdroj: Vlastni prace



Z grafu ¢. 13 vyplyva, ze vétsina zameéstnancd, tj. 81 % (105) je presvédcena, ze
jejich nadfizeni jsou pfipraveni je vyslechnout, kdyZ to potiebuji. Naopak 7 % (9) si
mysli, Ze je jejich nadfizeni nevyslechnou a 12 % (15) nevi, zda by je nadfizeny

vyslechl.

Graf ¢. 13: Ochota nadfizenych vyslechnout podtizeného

13. JSOU VASI NADRIZENi PRIPRAVENI VAS
VYSLECHNOUT, KDYZ TO POTREBUJETE?

M Ano
H Ne

H Nevim

Zdroj: Vlastni prace

Graf €. 14 znazoriiuje rozdilné nazory, a to pfedevsim vysSich a niZSich pozic.
23 % (30) zaméstnancli na vysSich pozicich si mysli, Ze povySovani, pfijimani a
platové ohodnoceni zaméstnancti probiha spravedliveé. OvSem zaméstnanci na nizSich

pozicich, tj. 44 % (57) si mysli ze nikoli. 33 % (42) nevi.



Graf ¢. 14: Spravedlnost povySovani, pfijimani a platového ohodnoceni

14. MYSLITE, ZE POVYSOVANI, PRUIMANI A
PLATOVE OHODNOCENi ZAMESTNANCU PROBIHA
VE SPOLECNOSTI SPRAVEDLIVE?

M Ano
M Ne

M Nevim

Zdroj: Vlastni prace

Graf €. 15 odrazi spokojenost zaméstnancu s jejich platovym ohodnocenim za
praci, kterou vykonavaji. 47 % (60) respondentil je presvédcena, ze jejich prace je
ohodnocena adekvatné, zatimco stejny pocet 47 % (60) pracovnikil si mysli ze nikoli.

Pro zbylych 6 % (9) neni tento faktor dilezity.

Graf ¢. 15: Platové ohodnoceni za vykonanou praci

15. ODPOVIDA VASE PLATOVE OHODNOCENI
PRACI, KTEROU VYKONAVATE?

mAno
H Ne

B Neni to pro mé dulezité

Zdroj: Vlastni prace



Z grafu ¢. 16 je zfejmé, Ze ve spolecnosti nedochazi k ¢astému piidélovani
nevhodnych praci a tkolti. Pouhym 35 % (45) pracovnikll je obcas ptid€lena prace,
ktera je pro né nevhodna, ale zbylym 65 % (84) respondentd neni nevhodna prace

prid€lovana viibec.

Graf ¢. 16: Nevhodna prace

16. JE VAM NEKDY PRIDELENA PRACE, KTERA JE
PRO VAS VYSLOVNE NEVHODNA?

m Casto
W Obcas

H Nikdy

Zdroj: Vlastni prace

Grafy ¢. 17 a €. 18 vypovidaji o vedlejSich akcich a aktivitach, které firma
organizuje pro svoje zamé&stnance. Jednd se predevsim o vecirky, team-buildingové
akce apod. Zde se zaméstnanci 100 % shodli v obou ptipadech. Z graft je tedy ziejmé,
ze tyto akce ve spolecnosti MP Group Logistics Center, s. I'. 0. probihaji a potadaji se
1-5 x do roka.



Graf ¢. 17: Specialni akce pro zaméstnance

17. PROBIHAJi V MP GROUP SPECIALNI AKCE PRO
ZAMESTNANCE? (VECIRKY, TEAM-BUILDING Al.)

mAno

H Ne

Zdroj: Vlastni prace

Graf &. 18: Cetnost akei za rok

18. JAK CASTO TYTO AKCE PROBIHAIJI?

W 1-5zarok
M Vice neZ 5x za rok

H Neprobihaji viibec

Zdroj: Vlastni prace



5. Shrnuti vysledki

Cilem dotaznikového prizkumu bylo zjistit spokojenost pracovnikid ve
spolecnosti MP Group Logistics Center, s. I. 0., ve kterém byl kladen diiraz na
identifikaci zamé&stnance, faktory ovliviiujici spokojenost a péci o zaméstnance. Ve

firmé bylo rozdano 153 dotaznikd, av§ak navratnost byla 84,3 %, tj. 129 dotaznikii.

V této kapitole se pokusim shrnout a reflektovat zavére¢né vysledky a prehledné

je mezi sebou porovnat.

V nasledujicim grafu je znazornéna nejvétsi shoda a piimé ptsobeni vnéjsich
vlivi, které odrazi celkovou spokojenost ve spoleé¢nosti MP Group Logistics Center,

S. I. 0. a zaroven péCe o zaméstnance, kterd ovlivituje spokojenost obdobng¢.

Po hlubsim rozboru odpovédi z dotaznikového Seteni vyplyva, Ze s prostfedim
na pracovisti, atmosférou a konflikty, které vznikaji Spatnou atmosférou neni
spokojeno 12 zaméstnanct z celkovych 129 respondentd. VSichni tito zaméstnanci
pracuji ve spole¢nosti na nizsich pozicich a zaroven je jejich ptisobeni ve spole¢nosti

krat$i neZ 1 rok. Mezi témito 12 zaméstnanci je 100 % zastoupeni Zen.

Graf ¢. 19: Vzajemné plsobeni vnéjsich faktort a péée o zaméstnance na celkovou spokojenost
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Zdroj: Vlastni prace



Jedna ze zajimavych skute¢nosti, ktera byla zjisténa pomoci pruzkumu je, kolik
a ktefi zam¢&stnanci jsou vystaveni stresu. Na otazku tykajici se stresu odpoveédélo 21
respondentt, tj. 16 %, Ze pii vykonu své prace jsou Casto ve stresu. Cely tento pocet
tvoti ze 100% zaméstnanci, ktefi pracuji na vyssich pozicich a opét se jedna jen o zeny.

Je ziejmé, Ze tato skutecnost je spojena s mirou zodpoveédnosti.

Faktor, ktery urc€ité ovlivituje atmosféru na pracovisti a zaroven konflikty mezi
zamestnanci, je vztah zaméstnancii mezi sebou. Z grafu ¢. 12 miizeme vycist, ze na
tento dotaz odpovédélo 15 respondentt zdporn€ — tedy ze nemaji mezi kolegy pratele.
Z tohoto poctu je 12 respondenttl, kteti zaroven pfichazeji s ostatnimi zameéstnanci do

castych konflikti.

Dalsi nedostatek, ktery bude navrhnut spole¢nosti MP Group Logistics Center,
S. I. 0. ke zlepSeni, je rozvoj zaméstnancu. Z pruzkumu vyplyva, Zze témét Ya
zameéstnancl se rozvoje o jejich profesni rust nedostava od spolecnosti vibec. Lze
pouze konstatovat, ze pokud chce spole¢nost maximalizovat profesionalitu svych
zaméstnanct, a tim i zvysit jejich kvalitu, bude muset k tomuto nedostatku piistoupit

zodpovédné. Doporucuji, aby spole¢nost zvysila snahu o rozvoj svych zaméstnanct.

Nejvétsi rozptyl ziskaného materialu byl zjistén u zalezitosti transparentnosti
(povySovani, platové ohodnoceni aj.). Zatimco 2/3 respondentll jsou s transparentnosti
seznameni, zbyla 1/3 zaméstnanci viibec nevi, jak tato transparentnost ve spole¢nosti

probiha.

K platovému ohodnoceni se respondenti vyjadfili nasledovné: pro 6 % (9) neni
platové ohodnoceni dulezité, zatimco 47 % (60) respondentiim, ktefi jsou zaroven i
Z vetsi casti velice spokojeni se zaméstndnim, platové ohodnoceni vyhovuje. Pro
zbylych 47 % (60) neni platové ohodnoceni vyhovujici. Mezi tuto ¢ast respondent
patii zaroven zaméstnanci, ktefi jsou vystaveni Castému stresu, nemaji ve firme¢ dobré
vztahy s ostatnimi a museji se starat o sviij profesni rozvoj sami. Zde vidime dalsi

nedostatek, ktery ma dopad na spokojenost zamé&stnanci v podniku.

Na zé&vér shrnuti bych chtél naopak vyzdvihnout hlavni pfednost spole¢nosti MP

Group Logistics Center, s. r. 0., kterou je snaha o stmelovani kolektivu. Je zfejmé, Ze



diky této snaze je pocet nespokojenych zaméstnanct tak nizky. Spole¢nost porada 5x
do roka vyjime¢né akce pro zaméstnance (vecirky, team — building aj.), které je velice
motivuji, bavi, zaroven odbouravaji stres a komfortni zoénu a zvysuji jejich

spokojenost.



6. ZAavér

Kladenim darazu na ndzory a osobni pifani zaméstnanct je tou nejvetsi alfou a
omegou dobie fungujici spolenosti. Ano, pravé zaméstnanci jsou tim hnacim
motorem, ktery vytvari hodnoty podniku, a proto zalezi jen na zaméstnavateli, aby se
o tento hnaci motor staral jak nejlépe dokaze. Jak jiz vime, tak nejefektivnéjsi cesta

k aspéchu a k nejvétsim ziskiim prameni pravé v jejich spokojenosti.

Cilem bakalaiské prace bylo pomoci dotaznikového Setfeni zanalyzovat
prostredi podniku a Vv zavislosti na ném i odraz zaméstnanecké spokojenosti. Poté

navrhnout spole¢nosti efektivni postup pro eliminaci nedostatkd.

V teoretické €asti této prace byl kladen diraz na komplexni pohled tykajici se
spokojenosti zaméstnancl. Kromé definovani jednotlivych pojmi zde byly popsany 1
faktory, které spokojenost ovliviiuji a ovéfené teorie pfiblizujici spokojenost
zaméstnancl. Jsou zde definovany pojmy jako motivace a stimulace, popsan hlavni
rozdil mezi témito pojmy a dale 1 specifikace faktort, které piisobi na motivaci a jeji
pfijimani. Na konci teoretické ¢asti byl kladen diraz na péci o zaméstnance a na

skute¢nosti, kterym je dobré predejit spravnym rozhodnutim.

Prakticka Cast se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanciti ve spole¢nosti MP
Group Logistics Center, s. r. 0. Sbér dat prob&éhl metodou pisemného dotaznikového
Setfeni. Dotaznik byl rozdan v§em zamé&stnanctim, tj. 153 respondentiim. Névratnost
Cinila 84,3 %, tj. 129 respondentti. V dotazniku byly pouze uzaviené otazky, které jsem
pfedem stanovil. Prvnich 5 otazek bylo identifika¢nich a ve zbylych 13 otazkach byli

zaméstnanci tazani na celkovou spokojenost v prostiedi spole¢nosti.

Ze zjisténych vysledkl vyplyva, Ze mezi zaméstnanci panuje ve vétsing piipadi
dobra atmosféra a ke konfliktim dochazi jen ziidka. Cetné &asti zaméstnanct
nevyhovuje transparentnost a vyse mzdy v ohledu Kk pracovni pozici. Mezi nejsilngjsi
prednosti spolecnosti, které maji dopad na spokojenost zaméstnancli patii spolecné
zaméstnanecké akce, které stmeluji kolektiv a snizuji bariéry mezi nadiizenym a
podiizenym. Dale z vysledki plyne, Ze zaméstnanci na vyssich pozicich jsou prevazné
se v§im spokojeni, ale tato skuteCnost se odrazi na Castém stresu, kterému jsou

vystaveni. U zaméstnanci na nizSich pozicich jsou urc¢ité mezery v celkové

spokojenosti, avSak stresu nejsou vystaveni skoro viibec.



Pokud se spole¢nosti podafi eliminovat vyse uvedené nedostatky, zvysi se nejen
spokojenost, ale i kvalita odvedené prace. Pokud dosahne vedeni spole¢nosti tohoto
bodu, je velice pravdépodobné, ze bude mit tato skute¢nost dopad i na snizeni stresu u

zaméstnanct, ktefi mu jsou vystaveni.

Pokud vySe uvedend doporuceni pomohou spole¢nosti MP Group Logistics

Center, s. 1. 0. a jejimu vedeni, Ize cil této prace povazovat za splnény.



1. Summary

By emphasising the opinions and personal wishes of employees, the biggest
alpha and omega is a well-functioning company. Yes, the employees are the driving
engine that creates the values of the company, and therefore it is up to the employer to
take care of this driving engine as much as he can. As we already know, the most

effective way to succeed and the greatest profits stems precisely from their satisfaction.

The aim of the Bachelor thesis was to analyse the environment of the company
and, depending on the questionnaire, a reflection of employee satisfaction. Then

propose to the company an effective procedure for eliminating deficiencies.

In the theoretical part of this work, emphasis was placed on a comprehensive
view of employee satisfaction. In addition to defining the individual terms, the factors
that influence the satisfaction and the proven theory approaching employee
satisfaction have been described here. Terms such as motivation and stimulation are
defined here, describing the main difference between these concepts and the
specification of factors that affect motivation and acceptance. At the end of the
theoretical part, emphasis was placed on employee care and the fact that it is good to

avoid the right decisions.

The practical part deals with the analysis of employee satisfaction in the
company MP Group Logistics Center, s. r. 0. data collection was carried out by the
method of written questionnaire inquiry. The questionnaire was distributed to all
employees i.e. 153 to respondents. The return was 84.3%, i.e. 129 respondents. There
were only closed questions in the questionnaire, which | set out beforehand. The first
5 questions were identified and in the remaining 13 questions the employees were

asked about overall satisfaction in the company's environment.

The results showed that in most cases there is a good atmosphere among
employees, and conflicts rarely occur. Many parts of employees do not comply with
transparency and wage levels in respect of the job position. Among the strongest
advantages of the company that have an impact on employee satisfaction include joint

employee actions, which cement the collective and reduce the barriers between the



parent and the subordinate. Furthermore, the results indicate that the employees in
higher positions are largely satisfied, but this fact is reflected in the frequent stress they
are exposed to. For lower-position employees, there are some gaps in overall

satisfaction, but stress is hardly at all.

If companies manage to eliminate the above-mentioned shortcomings, not only
the satisfaction, but also the quality of the work done will increase. It is very likely
that when the company’'s management reaches this point, it will also have an impact

on reducing the stress on the employees exposed to it.

If the above recommendations help MP Group Logistics Center, s. r. 0. and its
management, the objective of this work can be considered as fulfilled.
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Prilohy

Vazeni zaméstnanci, vyplnénim tohoto dotazniku mi velice pomiizete pii tvorbé mé

praktické casti bakalaiské prace, kterd se zabyva spokojenosti zaméstnanct.

Odpovédi, které uvedete jsou zcela anonymni, snazte se tedy prosim odpovidat co

nejupiimnéji. Dekuji. Jan Holub

1. Vase pohlavi
o Muz
0 Zena
2. Zarad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych kategorii.
o 15-29
o 30-49
o 50avice
3. Jak dlouho jiz pro MP Group pracujete?
o Meéné nez rok
o 1-2 roky
o 2-5let
o VicenezZ 5 let
4. Na které pozici pracujete?
o Vyssi (vedouci tseku, manager, feditel aj.)
o Niz$i (d€lnik, skladnik aj.)
5. Bydlite ve stejném mésté, kde pracujete?
o Ano
o Ne
6. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v MP Group?
o Velmi spokojen/a
o SpiSe spokojen/a
o SpiSe nespokojen/a

o Velmi nespokojen/a



7. Jak hodnotite své pracovni prostiedi? (vybaveni, bezpe¢nost, pohodlnost aj.)
o Vyhovujici
o  SpiSe vyhovujici
o SpiSe nevyhovujici
o Nevyhovujici
8. Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?
0 Vynikajici
o Dobra
o SpiSe Spatna
0o Velmi Spatna
9. Dochazi na vasem pracovisti ke konfliktim mezi zaméstnanci?
o Casto
o Obcas
o Nikdy
10. Rekl/a byste, Ze jste p¥i vykonu vasi prace ve stresu?
O Ano, vice nez si pieji
o Podle druhu prace
o Ne, nejsem ve stresu
11. Podporuje MP Group vas rozvoj, nebo se o sviij profesni rist starate jen vy
sam/sama?
o Jenjasam/sama
o Firma rozvoj podporuje
12. Mate mezi kolegy dobré pratele?
o Ano
o Ne
13. Jsou vasi nadrizeni pripraveni vas vyslechnout, kdyZ to potiebujete?
o Ano
o Ne

o Nevim



14. Myslite, Ze povySovani, prijimani a platové ohodnoceni zaméstnanci
probiha ve spolecnosti spravedlivé?
o Ano
o Ne
o Nevim
15. Odpovida vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?
o Ano
o Ne
o Neni to pro mé diilezité
16. Je vam nékdy pridélena prace, ktera je pro vas vyslovné nevhodna?
o Casto
o Obcas
o Nikdy
17. Probihaji ve vasi spole¢nosti specialni akce pro zaméstnance? (vecirky,
team-building aj.)
o Ano
o Ne
18. Jak casto tyto akce probihaji?
o 1-5zarok
o Vice nez 5x za rok

0 Neprobihaji viibec

Déekuji za Vas nazor a Cas, ktery jste stravil/a u vypliovani tohoto dotazniku. Moc si

toho vazim!

Pteji hezky den.



