‘ Ekonomicka Jihoceska univerzita

.... fakulta v Ceskych Budéjovicich
Faculty University of South Bohemia

® 4
. . of Economics in Ceské Budéjovice

Jiho¢eska univerzita v Ceskych Budgjovicich
Ekonomicka fakulta

Katedra prava

Bakalatska prace

Spokojenost a pracovni chovani

Vypracovala: Aneta Hruba

Vedouci prace: PhDr. Danuse Nichtburgerova

Ceské Budgjovice 2014



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2012/2013

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a prijment:
Osobni ¢islo:
Studijni program:
Studijni obor:
Nazev tématu:

Zadavajici katedra:

Cil prace:

Cilem prace bude kvalitativné kvantitativni vyzkum spokojenosti (adaptace na préaci, pl-
néni oc¢ekavani, zajem o praci atd.) ve vztahu k fluktuaci (tento vztah nenf ani jednoduchy

Aneta HRUBA

E11689

B6208 Ekonomika a management
Rizeni a ekonomika podniku
Spokojenost a pracovni chovani
Katedra prava

Ziasady pro vypracovani:

ani pifmo imérny) v autorkou vybraném podniku.

Metodicky postup:

Data do bakalafské prace budou ziskdna pomoci obsahové analyzy informaci, ziskanych na
zakladé pozorovéni, vizualnich zdroji, dotazovani, studia dokumentace, Fizenych rozhovorii

atd. a poté budou zpracovavana logickymi a statistickymi postupy.
V zavéru préce autorka stanovi vhodna doporuceni pro ji zkoumany podnik.



Rozsah grafickych praci: dle potieby
Rozsah pracovni ZPravy: 40-50 stran
Forma zpracovini bakalaiské prace: tiSténa

Seznam odborné literatury:

Stikar, J. a kol.: Psychologie ve svété préce, nakl. Karolinum, Karlova univerzita
v Praze 2002 a dalsi vydani této uéebnice

Bedrnova, E.-Novy,I.: Psychologie a sociologie fizeni, nakl. Management Press
Praha 2002

Katcher, B.L.- Snyder,A.: Co si vasi lidé mysli a co s tim muzete délat,
nakl.Computer Press, Brno 2009 .

Fritz, H.: Spokojené v zaméstnani, nakl. Portal, Praha 2012

Vedoucel bakalarské prace: PhDr. Danuge Nichtburgerov4

Katedra prava

Datum zaddni bakaldiské prace: 20. bfezna 2013
Termin odevzdéni bakalarské prace: 30. dubna 2014

V. &
: e o
Py Le (4., at v AU eora
1 ANULTA y
doc. Ing. Ladislav Rolifek, Ph.D). /"" JUDr. Rudolf Hruby
dékan vedouci katedry

V" Ceskych Budejovicich dne 26. biezna 2013



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze svoji bakalarskou prdci jsem vypracovala samostatné pouze s pouzitim

pramenti a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

Prohlasuji, zZe v souladu s § 47, zakona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zverejnénim své bakalarské prace, a to v nezkracené podobé elektronickou cestou ve
veiejné pristupné casti databaze STAG provozované Jihoceskou univerzitou v Ceskych
Budeéjovicich na jejich internetovych strankach, a to se zachovanim mého autorského
prava k odevzdanému textu této kvalifikacni prace. Souhlasim dale s tim, aby toutéz
elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zdkona ¢. 111/1998 Sb.
zverejneny posudky skolitele a oponentii prace i zaznam o priubéhu a vysledkii obhajoby
kvalifikacni prace. Rovnéz souhlasim s porovnanim textu mé kvalifikacni prdce
S databazi kvalifikacnich praci TheSes.cz provozovanou Narodnim registrem vysoko-

Skolskych praci a systemem na odhalovani plagiatu.

V Ceskych Budéjovicichdne
Aneta Hruba



Podékovani

Timto bych rada pod¢kovala pani PhDr. Danusi Nichtburgerové za odbornou pomoc
a cenné rady, které byly velkou pomoci pti psani mé bakaldiské prace. Soucasne deékuji
predsedovi spoleénosti panu Ing. Michalovi Safafovi za umoznéni provedeného vyzku-
mu a V neposledni fadé vedoucimu zkoumaného utvaru, panu Ing. Vaclavovi Skobliko-

Vi, za ochotu a spolupraci pfi provadéni prazkumu.



L VO 3
O R O 1 ') - T T PR PPRPPPOPPR 4
N & | 010 (<72 PRSP PR PPPPPR 4

2 Teoreticka CASt..........cccoviiiiiiiiiec 5
2.1 Charakteristika a znaky pracovni Spokojenosti ..........cccovvevvirirniniininiiennenn 5)
2.2 Faktory pracovni SPOKOJENOST ....cveeuvirieeiiieiiiiiesieeie s 6

2.2.1  Vngjsi faktory pracovni SpOKOJENOStL......ccvervieeiriiiiieiiiieseeie e 7
2.2.2  Osobnostni faktory pracovni SPOKOJENOSti.......c.evverveiviieerieiisieiienens 7
2.3 MOUIVACE ... 8
2.3.1 Obecnd charakteristika ..........ccoviiiieiiiiiiic i 8
2.3.2  Pracovni MOtIVACE .......civviiiiiiiiii e 9
2.4  Faktorové teorie pracovni SPOKOJENOSLL......ccvveruvieieriiiiiiiesie e 10
2.4.1 Jednofaktorové teorie pracovni Spokojenosti........cccevvveviriviiieiiniinnnns, 10
2.4.2 Dvoufaktorové teorie pracovni SpoKojenOStl ......ccvvveiveiiiieiiiciiniennnn, 12
2.5 Komunikace V OrganiZaCi..........ccccvueieeiieieeieeie e ese e 13
2.5.1  Socialni KomuniKace ..........ccocuviiiiiiiiiiiiiiiiiic s 13
2.5.2 Druhy aformy KOmunikKace ...........cccoiiiiiiiniiiiieese e 14
2.5.3 Problémy a nedostatky v. KOMUNIKACT .........ccccoeviviiniiiiiiiiiiieeee, 15
2.5.4 Zasady efektivni komunikace ............ccooeeviniiiiiiiiiieiiesccee s 16
2.6 Podnikova KUItUTIa........coooviiiiiiiiiiicee e 17
2.7  PECE 0 PraCOVIIKY....ueiiiiiiiiiiiiieie e 18
2.7.1 Pracovni doba a pracovni T€ZIiM ..........ccceeruirieireeriesiesiesie e 19
2.7.2  Pracovni ProStiedi .......coiveiiiiirieeiiiie e 20
2.7.3  BezZPeCnoSt PIACE.......cccviiiiiiiiiiiieiii e 21
2.7.4  Personalni 10zvoj pracovnikill.........ccccoeriiiiiiiiiiiiii s 21
2.7.5 Sluzby poskytované pracovnikiim .........cccceevviiieiiiiniiieiiiiiieees 22



2.8 PriCiny a disledky pracovni neSpokojenosti .........cccccververrriiiienneeniee e 22

2.8.1  FIUKLIUBCE ..o 23
3 MetodiKa PraCe........cccooiviiiiiiiiiiiiicii e 28
4 PraKtickd CASE..........oooiiiiiiiie e 30
4.1 Predstaveni vybrané spoleCnosti.........ccvviriiiiiiiiiiiiciiseeese e 30
4.2 DotaznikoVe SEIENT .......cuveiiiiiieiiiiiee et 31

4.3  Fluktuace v Gtvaru Nakup elektfiny a prodej energie TOP&BIG
4.4 Vlastni pozorovani

4.5 Rozhovor s vedoucim pracovnikem utvaru Nakup elektiiny a prodej energie

TOP&BIG — interpretace
5 Zhodnoceni vysledki
5.1 Ove¢feni hypotéz

5.2 Diskuse a doporuceni

6 Zavér
L SUMIMABIY e nne s 64
Il. Seznam pouZitych Zdrojii ............cccooviiiiiiiiiii 65

I11. Seznam obrazkii, grafii a tabulek
IV. Seznam priloh

V. Prilohy



1 Uvod

Prace byla, je a vzdy bude patfit k hlavnim soucastem lidské podstaty. Stejné jako
existence celé lidské spole¢nosti, také i zivot kazdého individualniho jedince jsou ne-
myslitelné bez prace, a to predevs§im z divodu zaji$téni materialni jistoty. Zdravy ¢lo-
vek v produktivnim véku travi v zaméstnani vétSinu svého Casu a je proto pochopitelné,

Ze tento Cas chce stravit spokojené.

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou pracovni spokojenosti a fluktuaci
zaméstnancll ve vybraném podniku. V dne$ni dobé muze lidsky kapital tvofit jednu
z nejvetSich konkurenénich vyhod, proto 1ze nyni na trhu prace pozorovat velky boj o
kvalifikované a kvalitni zaméstnance, firmy se pfedhani v nabidkach, kterymi se prave
tyto pracovniky snazi ziskat. Jesté narocnéjsi je vSak si své kvalitni zaméstnance udrzet.

A pravé v tomto bodé je velmi diilezitd spokojenost zaméstnancii.

Zakladem uspokojeni z prace je, aby jedinec mél pocit, Ze je prospésny celku - Ze je-
ho prace ma smysl. Proto, aby byl ¢lovék také vykonny a zejména pocitoval radost ze
své prace, potfebuje mit vytvoiené takové pracovni podminky, aby se mu zaméstnani
nestalo pouze povinnosti, ale aby v ném také nachazel uspokojeni a pocit seberealizace.
Kazdy €lovek je vSak individualitou, a proto neni mozné nastavit jednotné podminky,
které by uspokojovaly kazdého. Jaké podminky budou v organizaci nastaveny, ovliviiu-
je mnoho dal$ich faktort. V prvé fadé zalezi na samotné organizaci, jak velky zdjem
jevi o své pracovniky, déale naptiklad na urovni personalniho oddéleni. V soucasné dobé
nelze opominout ani finanéni moznosti spolecnosti, piesto by se organizace neméla dr-
Zet pouze pravidla, Ze na prvnim misté je vzdy zékaznik, ptipadné firemni hospodaiské

vysledky.

Vyznam pracovni spokojenosti ma dale podstatny vliv na pracovni chovani zamést-
nanct. Nespokojeny ¢lovek ztraci o vysledky své prace zdjem, zac¢ind uvazovat o zméné
pracovniho mista ¢i v krajnim ptipadé€ i o Gplném odchodu z organizace. Ztrata prosko-
len¢ho pracovnika, ve vétSiné piipadd, pfinasi firmé nemalé finanéni nadklady. Praveé
zvysené finanéni vydaje jsou jednim z mnoha divodu, kvuli nimz by kazda firma méla
mezi své hlavni cile zafadit i snahu pochopit, co jeho zaméstnance motivuje k praci,

s ¢im je pracovnik spokojeny a s ¢im naopak nespokojeny.



Vlastni prace se sklada ze dvou ¢asti, z teoretické a praktické. V teoretické Casti, kte-
ra se stala vychodiskem pro néaslednou ¢ast praktickou, budou uvedeny a objasnény

pojmy a teorie vztahujici se k pracovni spokojenosti a pracovni motivaci.

Ve druhé, praktické Casti, je charakterizovana vybrana spolecnost. Dale pouzité me-
tody vyzkumu, podrobné zpracované vysledky vyzkumu a v neposledni fadé zhodnoce-
na pravdivost stanovenych hypotéz. Posledni kapitola této Casti je vénovana diskusi, zde
jsou stanovena vhodna doporuceni, ktera by mohla zkoumané firmé€ pomoci V feSeni

nize uvedenych problémovych oblasti.

Zaver prace je vénovan vyhodnoceni informaci, které byly shromazdény prostiednic-
tvim dotaznikového Setieni, vlastnim pozorovanim a rozhovoru s vedoucim pracovni-

kem zkoumaného ttvaru a nasledné zavére¢nému shrnuti.

1.1 Cil prace

Cilem bakaléaiské prace je zpracovani teoretické koncepce problematiky pracovni
spokojenosti a nasledné kvalitativné kvantitativni vyzkum spokojenosti ve vztahu

k fluktuaci ve vybraném podniku.

1.2 Hypotézy

Pii stanoveni niZe uvedenych péti hypotéz jsem vychazela pfedevs§im z predmétu a
cile préce, s pfihlédnutim ke v§em podstatnym skute¢nostem. Pravdivost téchto tvrzeni

bude posouzena v praktické ¢asti bakalarské prace.
Hypotéza 1: Pracovnici jsou spokojeni se svym finanénim ohodnocenim.
Hypotéza 2: Pracovni prostfedi méa zna¢ny vliv na spokojenost pracovnikd.
Hypotéza 3: Pracovnici jsou spokojeni s péci o né.
Hypotéza 4: Pracovnici maji dobré mezilidské vztahy na pracovisti.

Hypotéza 5: Zaméstnanci jsou spokojeni s obsahem jejich praci.



2 Teoreticka cast

2.1 Charakteristika a znaky pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je velmi dilezita nejen pro samotného pracovnika, ale i pro celou
organizaci, a to vzhledem k tomu, Ze jsou stale zkoumany vzajemné interakce mezi spoko-
jenosti a pracovnim vykonem. V nazorech na definovani pracovni spokojenosti existuje
fada teorii, na kterych se psychologové nemohou shodnout. Pracovni spokojenost, jakozto

jev, je psychology systematicky studovan uz od 30. let 20. stoleti.

Spokojenost pracovnikli ovlivituje celkova uroven fizeni lidskych zdroji v dané or-
ganizaci, jejiz soucasti mize byt naptiklad objektivni hodnoceni pracovniki, spoluti¢ast
na rozhodovani, uplatnéni vlastni kvalifikace, potfebnd mira informovanosti o vyznam-
nych zélezitostech, existence moznosti vzdélavani a rozvoje, potfebna podpora ze strany
managementu, pée o ochranu zdravi a bezpecnost prace, socidlni péce a zajiSténi

[Armstrong, 1999].

Pfi analyze pracovni spokojenosti nemtizeme zaménovat dva pojmy, které jsou sice

ptibuzné, ale maji odlisny obsahovy vyznam. Jedna se o:

- Spokojenost v praci — v §ir§im smyslu zahrnuje vSechny rysy osobnosti vztahu-
jici se k bezprostfednim (zejména fyzikalnim) a k obecnéj$im pracovnim pod-
minkdm (napf. fungovani organizace).

- Spokojenost s praci — tato spokojenost v uz$im smyslu souvisi zejména
s vykonem konkrétni ¢innosti, s jejimi psychickymi a fyzickymi naroky, speci-

fickym pracovnim rezimem, spole¢enskym ohodnocenim [Kollarik, 1979].
Pracovni spokojenost se projevuje ve tfech dimenzich:

- jako emocionalni odpovéd’ na pracovni situaci,

- jako reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k préci a pracovnim
podminkam,

- jako jev, ktery vyjadiuje nekteré vzajemné spjaté postoje [Luthans, 1992, cit.
in Stikar, 2003].

V pracovni spokojenosti rozliSujeme také tii obsahové kontexty:

- Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — odrazi hodnoceni dosazeného vy-

sledku pracovnika z hlediska jeho potteb, cili a hodnot.



Spokojenost jako komponenta kontrolniho a regulaéniho systému — nespokoje-
nost s dosazenymi efekty vede k hledani moznosti vlastniho zdokonaleni.
Spokojenost jako pfi¢ina nasledného chovani — pretrvavajici nespokojenost mii-
ze vést k absentismu pracovnika, k odchodu z organizace nebo k n¢kterym for-
mam rizikového chovéni [Drenth, Thierry a Wolff 1998, cit. in Stikar 2003].

Nasleduji charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti, které jsou podstatné jak

Z hlediska obecné poznatkového, tak 1 pro vyznam a feseni praktickych ukolu:

a)

b)

d)

Znaky spokojenosti, kterymi jsou stalost a intenzita. Stalost vyjadiuje vyvoj
spokojenosti, ktera miize byt vlivem riiznych proménnych zna¢n¢ variabilni, ne-
bo naopak muze udrzovat relativni stabilitu. Intenzitu chapeme jako miru prozit-
ku, jez se muze vyskytovat od maximalni spokojenosti az ke krajni nespokoje-

nosti.

Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci a jako
socialni jev. Pracovni ¢innost znamena pro jedince urcitou hodnotu, prostiednic-
tvim prace uspokojuje sirokou skalu svych potieb, navic tato ¢innost determinu-
je postaveni pracovnika jak v organizaci, tak i ve spole¢nosti. Odraz téchto sku-

teCnosti v psychice ¢lovéka je znacny a zasadné ovliviiuje jeho chovani.

Pracovni spokojenost vnimana jako aktualni stav, ktery vyjadiuje uroven spoko-
jenosti/nespokojenosti s danou pracovni situaci nebo jako proces. V uréitém ca-
sovém intervalu mizeme sledovat jak postupné se vyvijejici celkovou spokoje-

nost, tak i proménlivost dil¢ich spokojenosti.

Pracovni spokojenost jako situacni reakce na meénici se pracovni podminky a

spokojenost/nespokojenost jako urcita osobnostni dispozice [Kollarik, 1986].

2.2 Faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost v praci byva ovliviiovana velkym poctem faktord, které v ur¢ité kom-

plementarni podobé pfispivaji k celkové urovni spokojenosti. Vyznam jednotlivych



faktorii a potadi jejich dilezitosti na utvaieni spokojenosti/nespokojenosti je proménlivé

a zavisi predevsim na okolnostech, jez jsou dany:

- specifiky prace v danych oblastech spoleCenské praxe (naptiklad odliSnosti
V hutnictvi, zdravotnictvi a Skolstvi),

- specifiky urcitych profesi a prostiedi, v némz jsou vykonavany (naptiklad che-
mik ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu),

- specifiky individudlnimi v zavislosti na osobnich preferencich (napiiklad vétSim
dirazem na kvalitu mezilidskych vztaht, nez na platové ohodnoceni prace)

[Stikar, 2003].

Pti zkoumani trovné pracovni spokojenosti pracovnikl je vénovana pozornost pie-
devSim tém faktort, které se na jeji kvalit€ v rizné mifte podileji, zpravidla v zavislosti
na profesi a pracovnim zafazeni, jakoZ i na individualnich charakteristikdch kazdého

pracovnika [Provaznik, 1995].

2.2.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vyznamnou skupinu faktord, které ovlivituji pracovni spokojenost, tvoii vngjsi fakto-

ry, které jsou nezavislé na pracovnikovi. Mezi né fadime:

- finan¢ni ohodnoceni,
- samotna prace,

- pracovni postup,

- zpusob vedeni,

- pracovni skupina,

- pracovni podminky [Stikar, 2003].

2.2.2 Osobnostni faktory pracovni spokojenosti

Osobnostni faktory jsou druhym okruhem faktori, které vice ¢i méné prokazatelné

ovlivituji pracovni spokojenost. Jedna se zejména o tyto faktory:

- vek,

- pohlavi,

- vzdélani,

- rodinny stav,

- pracovni zkuSenosti,



- profesionalni uroven,
- intelekt,

- soubor schopnosti pracovnika [Stikar, 2003].

2.3 Motivace

2.3.1 Obecna charakteristika

wPojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, zZe v lidské psychice pusobi specifické, ne
vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které cloveka —
jeho cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym smérem orientuji (zaméru-
Jji), které ho v daném smeéru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak

pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivované-

ho jedndni. “ [Provaznik, Komarkova, 2004, s. 23]

V problematice motivace je potieba rozliSovat dva zakladni pojmy, které se ¢asto

zaménuji nebo se pouzivaji ve vyznamu synonym, jsou to pojmy stimulace a motivace.

Stimul je vné&jsi podnét, ktery vyvolava ur¢ité zmény v motivaci ¢loveka. Oproti to-
mu motiv je pohnutka vnitini a jeho obecnym cilem je dosazeni urcitého finalniho psy-
chického stavu — nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu napl-
néni z dosaZeni cile motivu. Jinak feceno, Stimulace plisobi na jedince zevnéjsku, kdez-

to motivace je hnaci silou jedince.
Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, ze plisobi soucasné ve tiech dimenzich:

- Dimenze sméru — kazda ¢innost clovéka sméfuje urCitym smerem, je orientova-
na a naopak od jinych moznych smért jej odvraci.

- Dimenze intenzity — ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na intenzité
motivace vzdy vice ¢i méné usilovna.

- Dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence — projevuje se mirou schopnosti pra-
covnika ptfekonavat nejriznéjsi, at’ uz vnitini nebo vnéjsi bariéry a prekazky,
které se mohou naskytnout pii uskuteénovani motivované ¢innosti [Provaznik,

Komarkova, 2004].



2.3.2 Pracovni motivace

wMotivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského cho-
vani, ktery je spojen s vvkonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice,
S wkonem pracovni pozice prislusné pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolu. Pra-
covni motivace vyjadruje celkovy pristup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétni pracovnim ukolum, tj. vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty. “ [Provaznik, Komarkova, 2004, s. 51]

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim pfipad€ pracovnici motivuji
sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby,
nebo od které ocekavaji splnéni svych cilii. Ve druhém ptipadé mohou byt pracovnici
motivovani danym managementem prostiednictvim napiiklad odménovani, povySovani
nebo pochval. V tomto piipadé mize management vyuzit pomoci odborné prace psy-
chologi, ktefi mohou napomoci napiiklad v rozmisténi spravnych lidi na spravné pra-

covni pozice, v ur¢ovani odmeén nebo v moznostech kariérniho ristu.
Tyto dva zplisoby motivace lze charakterizovat jako:

- Vnitini motivace — pracovnici si sami vytvateji faktory, které je ovliviiuji (na-
piiklad odpovédnost, volnost konat).
- 'Vné&j$i motivace — tvoii ji odmény, ale také tresty. Radime sem vse, co se déla

pro lidi, abychom je motivovali [Armstrong, 1999].

Dulezitym aspektem pracovni motivace je ocekavani vysledki ¢innosti a to v trojim

smyslu:

- bude-li splnén uréity pracovni ukol,
- jaka tim bude ziskana odména (co to vynese),
- jaké vydaje s tim budou spojeny (pfedev§im vynalozena namaha a ¢as) [Nako-

neény, 2005].

V psychologii pak byvaji rozlisovany dva zakladni typy pracovni motivace. Motiva-
ce intrinsicka, ktera zahrnuje motivy, které souvisi s praci samou a motivace extrinsiC-
ka, kterou tvoii motivy, které leZi naopak mimo vlastni praci.

Do nejvyznamngjsich intrinsickych motivt prace fadime:

- pottebu ¢innosti vibec,

- potiebu kontaktu s druhymi lidmi,



potiebu vykonu,

touhu po moci,

potiebu smyslu Zivota a seberealizace.
A za nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace povazujeme:

- potiebu penéz,

- potiebu jistoty,

- potiebu potvrzeni vlastni dalezitosti,
- potiebu socialnich kontaktt,

- potiebu sounalezitosti, partnerského vztahu [Bedrnova, 2004].

2.4 Faktorové teorie pracovni spokojenosti

Piistupti K teoriim pracovni spokojenosti je celd fada, pfevlada v nich vSak casto
pojmova a koncep¢ni nejednotnost. Dosavadni ptistupy lze zahrnout do dvou SirSich
teoretickych pftistupt. Jejich diferencujicim kritériem je to, zda chapou pracovni spoko-

jenost jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev [Stikar, 2003].

2.4.1 Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

Tato teorie chape spokojenost a nespokojenost jako krajni stavy jedné dimenze. Mira
spokojenosti/nespokojenosti se muze kontinualné pohybovat od krajni spokojenosti po

krajni nespokojenost, jak znazornuje nasledujici obrazek.

Obrazek 1: Mira spokojenosti / nespokojenosti jednofaktoroveé teorie

SPOKOJENOST NESPOKOJENOST

Zdroj: Stikar, 2003, s. 114

Tento teoreticky pfistup pifedpoklada ptimo umérny vztah dvou veli¢in. Absolutni
spokojenost je vytvofena neexistujici nespokojenosti a naopak. Pokud se snizuje hodno-
ta jedné veliCiny, tak se zvySuje hodnota té druhé. Jednofaktorova teorie tedy piedpo-
klada vzajemné spojeni mezi spokojenosti a vlivy, které na ni plisobi (napf. pracovni

podminky).
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Maslowova teorie potieb

Maslowovu pyramidu potieb, ktera znazoriiuje hierarchie lidskych potieb, definoval

americky psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943.

Podle jeho teorie ma ¢lovek pét tirovni zakladnich potieb. K tomu, aby doséahl vrcho-
lu pyramidy, je nutné, aby byly nejdiive uspokojeny potieby nizsiho fadu. Na nejniz§im
stupni jsou fyziologické potieby (napt. potieba spanku, vzduchu, vody, potravy), jejich
uspokojeni je podminkou pro vznik méné naléhavych a vyvojové vyssich potteb. Dru-
hou pro ¢lovéka velmi vyznamnou potifebou je potieba bezpeci a jistoty (zahrnuji emo-
ciondlni bezpecdi, stabilitu, fad a fyzické bezpeci). Dale to jsou potieby néalezeni (potieba
lasky, pfijeti, sounalezitosti) a potfeba tcty. Vrchol pyramidy pak piedstavuje potieba
seberealizace, ¢imz Maslow oznacuje lidskou potiebu realizovat veskeré schopnosti,

sviyj potencial, uskutecnit sva prani, délat praci, kterou ¢lovék umi a kterou ma rad.

Obrazek 2: Sestava Maslowovy hierarchie potieb

obecné piiklady: organizaé¢ni priklady:

vvkon autonomie podnétné zaméstnani

potieba
seberealizace

vvsoky status : 3 vysoké postaveny, titul
potfeba ucty

pratelstvi, laska : P pratelstvi
potieba nileZeni spolupracovniki
stabilita / potieba bezpedi \ jistota zaméstnani
jidlo, odév, télesna . T .
oo fyziologické potfeby plat, pohodli

Zdroj: Nakonecny, 2005, s. 130

Ne kazdy jedinec se ve svém zivoté musi dostat az K nejvyssi urovni. Paradoxem

totiz je, ze mnozi lidé o seberealizaci ani nestoji, jsou motivovani pouze nizsimi fyzio-

logickymi potfebami, klidem a pohodlim.
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2.4.2 Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti

Mezi autory, kteti se zabyvaji pracovni spokojenosti z dvojdimenzionalniho pohledu, pa-
téi napiiklad Herzberg, Mausner a Snyderman. Autofi ve své teorii Vychazi ze zjisténi, ze
spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana odlisnymi skupinami faktord. Herzberg se
svymi spolupracovniky rozliSuje dvé takové skupiny faktord. Prvni skupinu tvofi fakto-
ry, které se dotykaji obsahu prace a nazyvaji se motiva¢nimi faktory, jejich existence
¢i naplInéni ovliviiuje spokojenost. Druhou skupinu tvoii faktory vztahujici se k vnéjsim
podminkam prace, jde 0 hygienické faktory, jejich nepfizniva konstelace vyvolava

nespokojenost.

Obrazek 3: Dimenzionalita faktort

Motivaéni faktory Hygienické faktory

Samotnd prace Mezilidské vztahy

Uspéch Dozor

Uznani Pracovni podminky

Zodpovédnost Plat a bezpeci

Rust a povyseni Firemni politika
Spokojenost-neexistence spokojenosti | Nespokojenost-neexistence nespokojenosti

Zdroj: Moorhead, Griffin, 1989, cit. in STIKAR, 2003, s. 114

Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Teorie spravedlnosti vychazi z kognitivistickych teorii motivace a je zalozena na
principu socialni rovnosti. Pfednim pfedstavitelem této teorie je J. S. Adams. Clovék
jako pracovnik ma tendenci srovnavat. Srovnava jednak svij vklad do prace, a to ve
smyslu intenzity pracovniho vypéti, naro¢nosti prace na schopnosti a odpovédnosti
s vkladem svych spolupracovniki, ktefi vykondvaji srovnatelnou €innost. A srovnava
také efekty, které prace pfinasi jemu, s efekty, které pfinasi jeho kolegim. ,,Efektem*

mohou byt naptiklad penize, které pracovnik za svou odvedenou praci dostava nebo

12



uznani a piizenn nadfizeného, moznosti zvySovani kvalifikace a dal§i. Pokud pracovnik
nabyva dojmu, ze vklady a efekty nejsou v rovnovaze, dostavuje se u néj zpravidla de-
motivace. V ptipad¢, ze bude vedouci pracovnik odménovat diferencované a spravedli-
ve, tak, jak si za své vykony kazdy zasluhuje, budou pracovnici pozitivné motivovani

K praci.

2.5 Komunikace v organizaci

Znacna Cast pracovniho Zivota ¢lovéka je naplnéna nejen Cinnosti, ale 1 socialnim
stykem. V jeho ramci je nejvyznamngjsi socialni interakce, ktera predstavuje proces
vzajemného plsobeni (reagovani, ovliviiovani) jedince a druhého ¢loveka ¢i skupiny.

Jejim vychodiskem a zéaroven i dulezitou skladebnou soucasti je socialni percepce. Nej-

vvvvvv

2.5.1 Socialni komunikace

V socialni komunikaci nejde o pouhou vyménu informaci, i kdyz se pii definovani a
charakteristice komunikace z hlediska informa¢ni teorie pozornost soustied’uje pouze na
pfenos informace. Dilezité jsou vSak i jeji zména, formovani, resp. zkreslovani. Pfenos
informace pak predpoklada a umoziuje navazani spole¢né ¢innosti. Proces komunikace

charakterizuje na nasledujicim obrazku Koontz a Weihrich (1993).

Obrazek 4: Model procesu komunikace

Zpétna vazba

Pfenos
Myslenka — Zakoédovani - | ——| sdéleni —— | Pfijem --- Dekddovani — Pochopeni
Odesilatel Piijemce
Sum

Zdroj: Bedrnova, 2004, s. 204
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Z pohledu socidlni psychologie je dilezité, ze odesilatel a pfijemce se navzajem
ovliviuji, Ze neexistuje zadny optimalni, nezkresleny pfenos informaci. Navic se mezi
jednotlivymi tcastniky komunikacniho procesu vytvaii vzdy alespont minimalni vztaho-

va vazba, ktera tento pfenos umoznuje.

Smeltzer a Waltman (1984), kteti vytvofili podobny komunika¢ni model, se snazi da-
le zduraznit, Ze je velmi dulezité, a to predevsim v hospodaiské organizaci, kde vysle-
dek komunika¢niho procesu mize mit zna¢ny ekonomicky dopad, informaci opatrné
kodovat, coz znamena volit slova, kterd maji pro vSechny ucastniky podobny vyznam a

nasledné prubézné kontrolovat, jak byla informace dekddovana [Bedrnova, 2004].

2.5.2 Druhy a formy komunikace

Vyznamnou a nedilnou strankou komunikace je jeji obsah, tedy to, co sdélujeme.
Dilezity je vSak také zpusob, jak to sdélujeme, jak pfi tom vypadame, jak se tvarime,

jak gestikulujeme.

Z hlediska uzivanych znakovych systémi komunikaci rozdélujeme na verbalni a ne-
verbalni. Ve skute€nosti, ale tyto dva druhy komunikace nemiZeme od sebe odd¢lit.
V situaci, kdy spolu jedinci komunikuji pfimo, se vzdy uplatituje jak verbalni, tak i ne-

verbalni komunikace [Bedrnova, 2004].

1) Neverbalni komunikace

Pfikladem neverbalni komunikace je vyraz obli¢eje, oddaleni, dotek, postoj, pohyb,
pohled, ton fedi, jeji tempo a dalsi paralingvistické projevy. Zafadit do ni mtizeme ale
také 1 upravu zevnéjSku. Prostfednictvim téchto signald se snazime sdé€lit a vyjadfit to,

jak se citime a co prozivame.
2) Verbalni komunikace

Verbalni komunikace pouziva specificky znakovy systém (fe¢ a pismo), ktery je dan
konvenci a pfedstavuje obecny systém vyznamu piijimany vSemi ¢leny urcitého spole-
censtvi. Kromé jazyka je duleZitou slozkou verbalni komunikace paralingvistika. Jde o
nejriznéjsi zvukové mimoslovni projevy, které¢ béznou fe¢ mezi jedinci doprovazeji.
MtZe jit naptiklad 0 opakovani slov, 0 vypliiovani mezer mezi slovy. Ve verbalni ko-
munikaci se mizeme setkat s formou pisemnou, ktera je specificka pifedevsim tim, Ze je

malo bezprostfedni. Jeji vyhoda spociva v tom, Ze sdéleni je uchovano a muze se dale
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pouzit i pro ptipadnou kontrolu. Dale se setkavame s formou mluvenou, ktera je nejcas-
t&j$i pouzivanou formou komunikace. Jednotlivi ucastnici spolu komunikuji ptimo. Ne-
zaleZi na jejich poctu, ani na tom, zda jsou spolu v bezprostiednim kontaktu. Zatadit

sem muzeme dialog, ale i komunikace v malych a velkych skupinach.

2.5.3 Problémy a nedostatky v komunikaci

V sociadlni komunikaci se ¢asto objevuji rizné druhy problému a nedostatk. Tyto

poruchy mohou byt jednak vné&jsi, jednak vnitini, a to bud’ momentalni (fyzické a psy-

chické), nebo dlouhodobgjsi (osobnostni) [Berdnova, 2004].

Mezi vnéj$i ruSeni komunikac¢niho procesu fadime naptiklad nadmérny hluk, nepo-

hodlnou zidli, cizi osobu v mistnosti, pfilisné horko ¢i chladno.

Jako vnitini rusivé fyzické a psychické faktory oznacujeme naptiklad neptiznivy fy-
zicky stav ucastnika komunikace, bolest hlavy, pocitovany ¢asovy stres ¢i momentalni

emocionalné nepiiznivé vyladéni.

Z hlediska pribehu komunikaéniho procesu a jeho optimalizace jsou nejproblematic-
t&j$i zejména vnitini osobnosti faktory, protoze kazdy jedinec je jiny, ma rozdilné vlast-
nosti, zkuSenosti a vSechny informace, které poskytuje nebo piijima, pak prochéazi timto

,filtrem* [Berdnova, 2004].

Kazdy ¢lovék ma podobny . filtr, v némz se odrazi n€kolik dilezitych slozek, jako

jsou:

- znalosti,
- kultura,

- status,

- postoje,
- emoce,

- komunika¢ni dovednosti [Smeltzer, Waltman, 1992, cit. in Bedrnova, 2004].

Kromé zminénych nedostatki se mize v komunikaci nepiiznivé projevit také nedo-
statecna pfiprava, undhlené hodnoceni, neosobni pfistup, pfemira informaci nebo ztraty
pfi pienosu, pokud je zprava zprostfedkovana nékolika osobami. Naruseni komunikace
pak muze vést v nékterych piipadech i ke vzniku konfliktt. Mize jit o konflikty pied-

stav, konflikty nazort, konflikty postojii a dal§i. Zakladnim problémem konfliktd ve
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vztahu ke komunikaci byva skutecnost, ze v konfliktni situaci dochédzi u jedinct
Kk potlaceni racionalniho jednani riznymi emocionalnimi reakcemi [Koontz, Weihrich,

1993 cit. in Bedrnova 2004].

2.5.4 Zasady efektivni komunikace

Obecné lze tvrdit, ze efektivni komunikace je takova, pii které za vzajemného re-
spektovani partnert dochazi k ucelné vymeéné informaci mezi subjekty. Cilem mezilid-
ské komunikace neni pouha vyména informaci jako takova, ale realizovana se zdmérem

ovlivnéni dalsiho jednani a ¢innosti partnera komunikace [Bedrnova, 2004].

Zivotaschopny komunikaéni systém je podminkou fungovani kazdé organizace. Po-
kud organizace nema funkéni komunikacni sit’, mize se setkat s problémy, které¢ mohou

ve svych duasledcich ptivodit i jeji krach.

Nedilnou soucasti kazdé efektivni komunikace je zpétna vazba. Rozdil mezi G€innou

a neucinnou zpétnou vazbou vyjadril Luthans (1992):

Obrazek 5: Porovnani u¢inné a netcinné zpétné vazby

UCINNA ZPETNA VAZBA NEUCINNA ZPETNA VAZBA
zaméfena pomoci pracovnikovi zamétend pracovnika ponizit
konkrétni obecna
popisujici hodnotici
nacasovana necasovand (pouzita ndhodn¢)

v situaci, kdy je pracovnik schopen ji pfijmout | zahani ho do defenzivy
jasna nesrozumitelna
hodnotna nepatficna

Zdroj: Bedrnova, 2004, s. 213

Efektivni zpétna vazba by méla byt pracovnikovi podavana takovym zptisobem, aby
poméhala ve zlepSovani kvality a nestala se osobnim tutokem. Udaje, které poskytuje, by
vzdy mély byt spolehlivé a srozumitelné. Obecné pak plati, Ze ¢im je zpétna vazba rych-

lejsi, tim je lepsi.
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2.6 Podnikova kultura

., Podnikova kultura je soustava zdkladnich domnének, které si urcita skupina vymys-
lela, objevila nebo vytvorila v souvislosti s tim, jak se ucila vyrovnadvat se se svymi pro-
bléemy vnéjsi adaptace a vnitini integrace, a které fungovaly dostatecne dobre, aby byly
povazovany za validni, a tudiz, aby byly vstépovany novym cleniim jako spravny zpiisob,
jak ve vztahu k temto problémim vnimat, myslet a citit." [Schein 1984 in Armstrong,
1999, s. 357]

Kultura v dané organizaci je oznacovana mnoha autory za klicovou slozkou nejen
Vv realizaci poslani a strategie organizace, ale i ve zlepSovani efektivnosti organizace a
pfi fizeni zmény. Tyké se a ma vliv pfedevsim na:
- prenaseni smyslu identity a jednoty cile na ¢leny organizace,
- usnadiovani vytvéieni atmosféry oddanosti,

- formovani chovani tim, ze poskytuje orientaci ktomu, co se ocekava

[Armstrong, 1999].
Podnikovou kulturu mizeme charakterizovat z hlediska hodnot, norem a artefaktu.

Hodnoty — vztahuji se k tomu, co je v dané organizaci povazovano za dilezité. Jsou
vyjadieny ve vife v to, co je dobré pro organizaci a jaké chovani je zddouci. Hodnoty se
realizuji prostfednictvim norem a artefaktli, vyjadfovat se ale mohou také pomoci jazy-

ka, ritudli nebo napiiklad historek.
Normy — vyjadiuji pravidla chovani, kterd jsou nepsand, poskytuji neformalni navod
k tomu, jak se pracovnik ma chovat. Pfedavaji se ustni formou nebo chovanim, mohou
byt 1 posilovany napiiklad reakcemi lidi, ke kterym dochazi v ptipad€ poruSeni norem.
Artefakty — jsou viditelnymi, hmatatelnymi strankami dané organizace, které lidé
sly$i, vidi nebo 1 citi. Za artefakt povazujeme naptiklad pracovni prostiedi, zptlisob, ja-

kym se lidé oslovuji na poradach, pfi telefonické komunikace [Armstrong, 1999].
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Obrazek 6: Podnikova kultura a jeji irovné

SYSTEM SYMBOLU VEDOME, OVLIVNOVATELNE
fec, obfady, ritudly, obleéeni, logo viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
symbohd, jejich mterpretace
[ |
SOCIALNI NORMY VEDOME A DO ZNACNE MIRY
A STANDARDY JEDNANI OVLIVNOVANE
zasady, pravidla, podnikova pro vnéjitho pozorovatele jen ¢asteéné
ideologie zfetelné
7
ZAKLADNI PREDSTAVY " ; S
. * NEV AE, NTALN
VYCHODISKA VEVEDOME, SPONTALNI
vztah k ostatnimu svém, pro vn&jitho pozorovatele neviditelné

piedstavy o povaze Elovéka,
piicindch jeho jedndni a povaze
mezilidskych vztaht, co je
zdrojem a kdo je nositelem
pravdy

Zdroj: Schein, cit. in Bedrnova, 2004, s. 487

Na obrdzku je zndzornéna zakladni rovina podnikové kultury, kterd spociva
Vv celkovém pohledu na svét a v pfistupu k Zivotu, praci, ale 1 k lidem a sobé samym.
Zpravidla nevédoma a z pohledu jednotlivce neplanovand zékladna podnikové kultury
tvofi logicky a vnitin€ uspotadany celek. Zacina se formovat s ur€itym ¢asovym odstu-
pem. Do stfedni Grovné podnikové kultury spadaji zejména nepsand nebo psana pravi-
dla spolecenského styku, obecné uzndvané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky nebo loajalita k firm¢. Nejvyssi uroven tvoii viditelnou a cilevédomé
konstruovanou slozku podnikové kultury. Do ni patii naptiklad vnéjsi projevy spolecen-

ského styku, obtady a ritudly, architektura, obleceni a dalsi.

2.7 Péce o pracovniky

Jak uz bylo zminéno, pracovnici jsou Casto oznaCovani za nejdilezitéjsi zdroj, ktery
organizace ma k dispozici a v trznim prostiedi jsou zpravidla i nejdraz§im zdrojem, pie-
devsim pokud jde o kvalifikované pracovniky. V dnesni dob¢ si zaméstnavatelé ¢im dal

vice uvédomuyji, zZe jejich uspesnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mite zavis-
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14 praveé na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich motivaci a pracovnim chovéni,

jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli.

Krom¢ toho se objevuje stale rostouci tlak odbort, statu a mezindrodnich organizaci,
sméiujici k rozSifovani a zkvalitnovani péfe o pracovniky. Péce o pracovniky
Vv organizacich nema primarné socialni cile, neni ani sama o sob¢ cilem, ale je nastrojem
ziskavani, stabilizace a motivovani pracovnikli organizace a Vv prvni fad¢ tak slouzi je-

jim zajmam [Koubek, 2009].
Péc¢i o pracovniky lze rozdélit do tii skupin:

- povinna péce o pracovniky, které je dana zdkony a ptedpisy,

- smluvni péce o pracovniky, dané kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urov-
ni organizace,

- dobrovolna péce o pracovniky, ktera je vyrazem persondlni politiky zaméstna-

vatele [Koubek, 2009].

2.7.1 Pracovni doba a pracovni rezim

., Pracovni doba determinuje casovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho volny cas,
tedy jeho zivotni zpiisob a Zivotni uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich
potreb, jeho zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi. ““ [Koubek,

2003, s. 344]

Z dtivodu moznych konflikti mezi zajmy zaméstnavatele a zajmy pracovnika, délku
1 rozvrzeni pracovni doby upravuje zakon. V ptipad¢ délky pracovni doby, zékon stano-
vuje jeji maximalni hodnoty zpravidla béhem tydne a dne, a to diferencované s ohledem
na urcité skupiny pracovnikii (napf. mladistvé) nebo Vv zavislosti na pracovnim rezimu
(sménovy provoz). Zakon stanovuje také maximalni rozsah prace prescas, délku piesta-
vek Vv praci a jejich rozvrzeni béhem pracovni doby. To samé plati o praci v noci, 0 vi-

kendu a ve svatcich.

Ve snaze zaméstnavatele vyjit vstiic pozadavkiim pracovnikd, ale i ménicim se pro-
voznim pozadavkim se stale Castéji uplatiuji flexibilni pracovni reZimy. Flexibilita se
mize tykat naptiklad délky pracovni doby, pak mluvime o chronometrické flexibilité
nebo se tyka umisténi pracovni doby, pak jde o chronologickou flexibilitu [Koubek,
2009].
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2.7.2 Pracovni prostredi

., Pracovni prostredi tvori souhrn vSech materialnich podminek pracovni cinnosti,
ktere spolu s dalsimi podminkami vytvareji faktory — fyzikalni, chemické, biologicke,
socialné psychologické a dalsi — ovliviiuji pracovnika v prubéhu pracovniho procesu.
Skladba a uroven pracovniho prostiedi piisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdra-
votni stav pracovnika. Ndrocna adaptace na nepriznivé pracovni prostiedi vyvoldva u
pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu k za-
meéstnavateli. “ [Koubek, 2009, s. 353]

Dokonalé pracovni prostiedi je takové, ve kterém jsou vSechny slozky kultury prace
v souladu s arovni techniky a technologie, z hlediska estetiky a ergonomie je dobie vy-
feSeno, ma pozitivni vliv na produktivitu a kvalitu lidské prace, ale i na spoleCensky

rozvoj ¢lovéka a kultivaci jeho schopnosti a vlastnosti [Stikar, 2003].

V piipad¢€ prostorového feSeni pracovisté je nutné pracovnikovi zajistit:

vhodnou pracovni polohu (nezbytnosti je kompenzace jednostranné zatéze stii-

danim poloh),

- optimalni zorné podminky pro praci v zavislosti na zrakové naro¢nosti prace,

- vhodnou vysku pracovni plochy pfizptisobenou postavé pracovnika,

- optimalni pohybové prostory pro praci rukou (manipulacni prostor) i pro praci
nohou (pedipulaéni prostor),

- pohodlny pFistup na pracovisté, tj. dostateCn¢ kapacitni pfistupové cesty bez

piekazek, zejména nahodilych [Koubek, 2009, s. 353].

Fyzikilni podminky prace miZeme objektivné méfit. Jejich Zzaddouci Uroven je
V z4jmu ochrany zdravi pracovnika upravovéana hygienickymi ptedpisy.

Do fyzikalnich podminek fadime naptiklad pracovni ovzdusi, které je tvofeno teplo-
tou, vlhkosti, rychlosti proudéni a Cistotou vzduchu, dale osvétleni, hluk a barevnou
upravou pracovisteé. Tyto podminky ovliviiuji jednak pracovni vykon, jeho kvalitu, ale i

zdravotni stav pracovnikt jak té€lesny, tak i dusevni.

Socialné psychologické podminky prace pak souviseji predev§im S tim, zda pra-
covnik pracuje v neustalém kontaktu s dalSimi pracovniky nebo zda pracuje sdm, izolo-

van¢. U nékterych praci neni ptekézkou, kdyz pracovnik sdili pfislusny pracovni prostor
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jesté s dalsimi pracovniky, pfi jinych by vsak tato skute¢nost mohla snizit pracovni vy-
kon. VSeobecné je znamo, ze mezilidské vztahy na pracovisti, predevSim vztahy pra-
covni, jejichz kvalita vytvari spoleCenskou atmosféru piiznivé nebo neptiznive, ovliviu-
ji néladu pracovnika, jeho pracovni chovani i vykon. Vyznam socialnich podminek pra-
ce vyplyva predevsim ze skutecnosti, ze prace je spolecenskou, socialni ¢innosti a kaz-

dy jedinec potiebuje mit pocit sounalezitosti a socialniho uznani [Koubek, 2009].

2.7.3 Bezpecnost prace

Nehodova dispozice vyjadiuje relativni neschopnost ¢lovéka vyhovét pozadavkim
dané pracovni situace, které jsou naro¢né na jeho fyzickou, dusevni a socialni ptiprave-

nost k feseni kol [Stikar, 2003].

Kazdy zaméstnavatel ma povinnost provadét opatieni, jejichZ cilem je odstranit pti-
¢iny ohrozeni Zivota a zdravi pracovnika a zaroven vytvofit bezpecné pracovni podmin-
ky. Tato povinnost je kontrolovatelna. Dozorem je povéifeno Ministerstvo prace a soci-

alnich véci, kterému je podiizen Cesky tfad bezpeénosti prace [Koubek, 2009].
Bezpecnost prace je zavisla predev§im na:

- vykonovych mozZnostech pracovnika zahrnujicich charakterové vlastnosti, pfi-
pravenost, télesné, smyslové a dusevni ptedpoklady,
- pozadavcich prace jako je druh pracovni €innosti, pracovni situace, pracovni

predpisy a dalsi [Stikar, 2003].

2.7.4 Personalni rozvoj pracovniku

Péce o personalni rozvoj pracovnikll zahrnuje zejména péci o kvalifikaci a jeji pro-

hlubovani a rozsifovani.

Zaméstnavatelé by ve svém vlastnim zajmu méli pokracovat ve vzdélavacich aktivi-
tach pro své pracovniky, protoze investice do lidského Cinitele jsou oznacovany za in-
vestice nejefektivnéjsi. Navic vzdéladvanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani
svych pracovnikli zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se
zamé&stnavatelem, vazbu na organizaci a dal$i. Zaméstnavatel si také formuje pracovni

silu v podobé piizptisobené pracovnim ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani ve
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své organizaci. To v§e muze vést K efektivnéjsimu ziskavani pracovnikii a ke snizovani

fluktuace [Koubek, 2009].

2.7.5 Sluzby poskytované pracovnikiim

Sluzby, které poskytuje organizace svym pracovnikiim, miizeme rozdélit na sluzby
poskytované pracovniklim na pracovisti a sluzby poskytované jak pracovniktm, tak i

jejich rodindm mimo pracoviste.

a) na pracovisti

V soucasné dob¢ vétsina organizaci poskytuje svym pracovnikiim stravovaci
sluzby. Zaméstnavatel zpravidla na stravovani pracovnikti pfispiva, je ale mozné
zaznamenat i bezplatné stravovani. Dale ve vSech organizacich najdeme zaiize-
ni slouzici osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci pracovnika.
Tyto sluzby totiz vyplyvaji ze zdkona a museji odpovidat ur¢itym normam.

Naopak naptiklad zdravetni sluzby v podobé¢ vlastniho zdravotnického zafi-
zeni organizace muzeme nalézt spise jen u vétSich organizaci. Poskytovani pra-
covnich odévi, popiipade jejich Cisténi a tidrzba, jsou povinné pouze v nékte-
rych organizacich, zpravidla jde vSak o dobrovolnou sluzbu zamé&stnavatele pra-

covnikam.

b) sluzby poskytované pracovnikiim i jejich rodindm
Zahrnuji Siroky okruh sluzeb povazované za zaméstnanecké vyhody. Patii
sem naptiklad sluzby spojené s vyuzitim volného Casu (rekreace, sport, kultura,
cestovani apod.) nebo sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek pracovni-

ki (bydleni, jesle, matefské skoly, ptjcky apod.).

2.8 Pric¢iny a dusledky pracovni nespokojenosti

Obecné by mélo platit, ze vysoka spokojenost je v pfimo umérném vztahu s ur¢itym
pozitivnim pracovnim chovanim, jehoz disledkem je vysoka produktivita, nizké absen-
térstvi a nizka fluktuace. Pfesto, Ze se mnozi manaZzeti i dnes domnivaji, Ze je vztah me-
zi faktory, které piiznivé utvaieji spokojenost a dosahovani vyssi spokojenosti u pra-

covnikt, které se promitne v pracovnim chovani pifimy, neni tomu tak. Tento vztah neni
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jednoduchy, protoze do néj vstupuje celd fada proménnych. V jednoduché podobé ho

vyjadiuje nésledujici obrazek.

Obrazek 7: Priciny a dusledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti

—=|Pracovni spokojenost |Ni?_1cé flukctuace |

Piisobici |Nizké absentérsti |
falctory

|\-"§_.'5Dk;i flukctuace |

—|Pracovni nespokojenost

Vysoké absentérstvi |

Zdroj: Stikar, 2003, s. 118

Ve vztahu spokojenosti v praci a absentérstvi se prokazuje nejsilngjsi zavislost. Pti-
tomnost nebo neodiivodnéna nepiitomnost na pracovisti je dobry indikator pro dosta-
te€nou nebo nizkou adaptaci na préci, zéjem ¢i nezdjem o praci, splnéni nebo nesplnéni
ocekavani a s tim spojenou mirou spokojenosti/nespokojenosti v praci. Vyssi pracovni
spokojenost by méla tedy byt pfedpokladem pro nizsi absentérstvi pracovniki. Naopak

opakujici absentérstvi je signalem potencialni fluktuace.

Nespokojenost u pracovnika odrazi pak ztratu zajmu o vykonavanou pracovni ¢&in-
nost, kterou pak pracovnik muze fesit odchodem z organizace. Pfi¢iny, pro¢ vlastné
dochazi k fluktuaci, jsou zpravidla kumulované a maji v individualnich ptipadech odlis-
nou zavaznost. Vztah nespokojenost — fluktuace ovliviiuji jak osobnostni (napt. nedo-
state¢na identifikace s organizaci), tak i situacni faktory (napt. situace na trhu pracov-
nich sil). Naopak tomu vztah pracovni spokojenosti a produktivity je velmi nevyrazny

[Stikar, 2003].

2.8.1 Fluktuace

Fluktuace znamena mobilitu pracovnich sil, kdy pracovnici odchézi z jedné a pre-
chazi do druhé organizace, méni své zaméstnavatele. Fluktuaci zaméstnanct lze pova-
Zovat za jeden z trvalych problémi, ktery nedava spat v dnesni dobé mnoha manaze-

ram, i V pfipad€, Ze jsou nazoru, ze fluktuace zaméstnancu je ospravedlnitelnym nakla-
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dem podnikani. Zvlasté, pokud se tyka odchodu kvalitnich, dlouholetych zaméstnanc,
lidi vykonnych a loajalnich. Dulezité je, ze fluktuace neni jednordzova udalost, ale pro-
ces odcizeni, ktery mtize trvat dny, tydny, ale nékdy i1 roky. Zjisténi skute¢nych pficin,
které vedou k fluktuaci pracovniku, je velmi dulezitym piedpokladem omezovani neza-

douci fluktuace.

Pracovnici se zacnou odcizovat a piemyslet o odchodu ve chvili, kdy neni naplnéna

jedna z nasledujicich ¢ty zakladnich lidskych potieb:

1. Poti‘eba divéry: Pracovnici ofekavaji od organizace a managementu, ze budou
plnit své sliby, budou uptimni v komunikaci s nimi, budou do nich investovat a
budou je spravedlivé a v¢as odménovat za odvedenou praci.

2. Potieba nadéje: Pracovnici potfebuji véfit, Ze jim bude umoznéno profesné rust
a rozvijet své schopnosti pfi vykonu prace Skolenim a budou mit ptilezitost po-
stupovat ve své kariéte smérem k vys§im vydélkim.

3. Potieba ocenéni: Pracovnici potfebuji mit pocit, ze kdyz budou poctivé praco-
vat, budou se snazit, prokazovat oddanost dané organizaci a smysluplné piispi-
vat K jejim tkoliim, budou ptislusné ocenéni a ohodnoceni.

4. Potieba citit se kompetentni: Pracovnici oCekavaji praci, ktera pro né¢ bude vy-
zvou a zaroven dobie vyuzije jejich talent, dale rizna Skoleni, aby svoji praci
mohli vykonavat kvalifikované a v neposledni fadé chtéji vidét konecné vysled-

ky své prace a byt za n¢ pravidelné hodnoceni [Branham, 2009].

Zaméstnanci uvadéji nasledujici davody odchodu, které poskytli pti vystupnich po-
hovorech, kde je ziejmé, Ze tam uvedené psychické potteby naplnény nebyly. Davody

jsou Fazeny podle ¢etnosti odpovédi:

- omezené moznosti kariérniho ristu a dal§iho povyseni,

- nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizeného,

- odmeénovani,

- pracovni naplii nebo povinnosti jsou nudné nebo piestaly byt pro pracovnika vy-
ZVou,

- nedostate¢né vidci schopnosti nadiizeného,

- pracovni doba,

- nevyhnutelné divody,

- nedostatek uznani,
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- nadrzovani nadfizeného ostatnim,

- Spatny vztah nadfizeného se zaméstnanci,
- Spatné pracovni podminky,

- Skoleni,

- neschopnost nadfizeného,

- Spatnd uroven nejvyssiho vedeni,

- nedostate¢na troven technickych schopnosti nadiizeného,
- diskriminace,

- obtézovani,

- benefity,

- pfistup pracovnika [Branham, 2009].

Obecné plati, ze ani manazer, ani organizace nemuzou vzdy zabranit odchodu kazdé-
ho svého hodnotného zaméstnance. Nasledujici obrazek znazoriiuje 4 moznosti kombi-
naci stupné kontroly zaméstnance nad svym rozhodnutim a stupné kontroly zaméstna-

vatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit:

Obrazek 8: Mira kontroly zaméstnavatele v. zaméstnance nad rozhodnutim odejit

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit
Vysoka Nizka
A C

Dobrovolné odchody, kde Dobrovolné odchody, kde by
vCasny zasah zaméstnavatele | kroky zaméstnavatele nevedly k

Vysoka mohl predejit odchodu nebo jej | zabranéni nebo oddaleni odchodu
oddalit. zamestnance.
B D

Odchody z davodi na strang

Zaméstnavatelem inicializo- | zaméstnance, kterym nemohli pie-
vané (nedobrovolné) odchody. |dejit ani zaméstnavatel, ani za-
méstnanec sam.

Nizka

Mira kontroly zaméstnance nad

vlastnim rozhodnutim odejit

Zdroj: Branham, 2009, s. 39
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Vypocet fluktuace

Obrazek 9: Vypocet fluktuace zaméestnanct

Podetzaméstnanc(, ktefibéhem daného obdobi(obvykle roku) odesli 100 = ROCTIIES

Pocet zaméstnanci vtomtéZ obdobi fluktuace

Zdroj: http://www.fluktuacezamestnancu.cz/snizovani-fluktuace/

Za zdravou miru fluktuace je povazovano obvykle 5-7 %. Zalezi ovSem na regionu,
odvétvi, ale i jednotlivych pozic. Pokud se mira fluktuace pohybuje v tomto rozmezi,
muze organizace profitovat z toho, Ze novi zaméstnanci pfinaseji do organizace nové

pohledy, zkuSenosti a ndpady. Navic si zaméstnanci své prace ceni.

Niz$i mira fluktuace, pod 5 % mize znamenat stagnaci podniku, vysoké platové
ohodnoceni zaméstnanct a zhorSenou schopnost organizace reagovat na nové trendy,

coz v kone¢ném dusledku muze vést k finan¢nim ztratam podniku.

Naopak vyssi mira fluktuace ohrozuje spolecnost z divodu odchazeni klicovych za-
méstnanctll, vysokych nakladi spojenych s ndborem, zaSkolenim a adaptaci zaméstnan-

ct a v dob¢ adaptace i jejich ¢asto nizSimu vykonu oproti odchazejicim zaméstnanctim.

Kazda mira fluktuace ma jak své negativa, tak i pozitiva.

Mezi negativa rostouci fluktuace miizeme zaradit:

- ztratu zaskolenych zaméstnanct,

- ztratu zakaznikd (zaméstnanec je pretahne s sebou jinam),

- minimaln¢ pfechodné zhorSeni péce o zdkazniky, moZnost ztraty ditvéryhodnosti
u dodavatelu,

- zvySené naklady na udrzeni funk¢nich procest,

- zvySené naklady na vybér a adaptaci novych zaméstnanct,

- pocity nejistoty u stavajicich zaméstnanct a jejich ptetizeni,

- snizeni divéryhodnosti jako potencionalniho zaméstnavatele pro kvalitni ucha-

zefe 0 zameéstnani.
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Naopak prinosy Fizené fluktuace vidime napriklad v:
- objektivnim ukazateli rovné ptfedevSim personalni a manazerské prace v celé
firm¢e a jejich jednotlivych Castech,
- udrZovanim fungovani vnitiniho ,,trhu prace®,

- podnécovani ptilivu novych lidi a napadt do firmy, fedéni stereotypi.
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3 Metodika prace

Prvnim krokem K vypracovani mé bakalarské prace bylo nastudovani potifebné tema-
ticky zamétené literatury. Poté jsem na zdklad¢ ziskanych poznatkd od riznych autorti
zpracovala teoretickou ¢ast mé bakaléiské prace. VSechny pouzité zdroje literatury jsou

uvedeny na konci bakalaiské prace v Seznamu pouzitych zdroji.

Nasledoval vybér organizace, kde vyzkum praktikuji. Spole¢nost E.ON Energie, a.s.
pro m¢ byla jasnou volbou a to z diivodu, ze je mym souCasnym zaméstnavatelem, a
proto pfedpoklddam snadngjsi pfistup k potfebnym informacim. Déle z diivodu sidla

spoleénosti v Ceskych Budgjovicich, v mém bydlisti.

Po zvazeni vSech okolnosti jsem si pro ziskéni primérnich informaci tykajicich se
zejména spokojenosti pracovniku zvolila jako vyzkumnou metodu dotaznikové Setieni.
Hlavni vyhodou takového Setfeni shleddvam ptedev$im ve zplsobu zodpovézeni ota-
zek. Respondent si na zodpovézeni muze vyhradit dostatek ¢asu a konkrétnim otazkam
tak vénovat potiebnou pozornost. Dalsi vyhoda je moznost anonymity, kterd umoziuje

dotazovanym vétsi otevienost pii zodpovidani otazek.

Cilem dotaznikového Setfeni bude zjistit celkovou pracovni spokojenost a nejdulezi-
t&j8i faktory ovliviiujici spokojenost se vztahem k pracovnimu chovani. Vysledky do-
taznikového Setfeni jsou soucasi praktické ¢asti. Cely dotaznik, ktery byl zaméstnanciim

niZe uvedeného utvaru predlozen k vyplnéni, je uveden v ptiloze €. 1.

Po dohodé¢ s pfedsedou predstavenstva spolenosti mi byl umoznén vyzkum spoko-
jenosti a pracovniho chovani v Gtvaru Néakup elektfiny a prodej energie TOP&BIG.
V tutvaru jsem oslovila a osobné rozdala dotaznik 37 respondentim. Béhem 6ti tydnti se
mi vétSina dotaznikl navratila. Dotaznik odmitli vyplnit pouze 4 zaméstnanci, piesto lze
navratnost dotaznikli pokladat za vysokou (89%) a to pfedevsim z diivodu anonymniho
vypliovani. Dotaznik se skladal z 15ti uzavienych otazek s pfedem stanovenymi varian-
tami odpovédi. Tento velky pocet uzavienych otazek jsem volila praveé z diivodu, abych
uSetfila ¢as a zaroven usnadnila praci respondentlim a tim zvysila pravdépodobnost na-
vratu dotaznikd. Dale obsahuje 4 oteviené otazky pro volné vyjadieni a 7 otazek, kde
jsem pro volbu odpovédi zvolila pétistupniovou Skalu, kde ¢islo 1 vyjadfovalo maximal-
ni spokojenost a Cislo 5 naopak nespokojenost. Zavér dotazniku tvofily 2 identifikacni

otazky, které urcuji veék a pohlavi dotazovanych.
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Cely vyzkum bude podpoien studiem persondlni dokumentace za ucelem zjisténi
fluktuace v daném utvaru za poslednich 5 let. Dale vlastnim pozorovanim pracovnikt
vyse uvedeného tutvaru a fizenym rozhovorem s vedoucim pracovnikem utvaru, kterym
je pan Ing. Vaclav Skoblik. Pfedem sjednany rozhovor probéhne v sidle spole¢nosti a
panu Ing. Skoblikovi budou kladeny ptesné formulované otazky ve stanoveném potadi
(ptiloha ¢. 2). Cilem mého rozhovoru bude zjistit nejen, jak vnima spokojenost svych
podiizenych, jeji dilezitost a piedev§im vliv na pracovni chovani, ale i jak vnima miru

fluktuace za poslednich 5 let v ttvaru, jehoZz je vedoucim pracovnikem.
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4 Prakticka cast

4.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Energeticka skupina E.ON v Ceské republice patii do skupiny E.ON, kterd je nejvétsi
soukromy poskytovatel energetickych sluzeb v Evropé a zasobuje elektiinou a plynem
pfiblizng 15 miliond zakazniki. Ceska energetickd skupina E.ON zéasobuje elektfinou
v jiznich Cechach a na jizni Moravé 1,2 milionu zakazniki a tim ma podil na trhu 20%.
V oblasti plynu disponuje vice jak 4 000 km dlouhou siti a jeji podil na trhu s plynem

v Ceské republice &inni piiblizng 5,5%.

V ramci energetické skupiny v Ceské republice je akciova spoleénost E.ON Energie,
ktera je zodpovédna za oblast obchodovani s elektrickou energii a plynem, a to pouze na

¢eském trhu.

Zakladni udaje o spole¢nosti:

e Nazev spole¢nosti: E.ON Energie, a.s.

e Datum zapisu: 27.7.2004

e Pravni forma: akciova spolecnost

¢ Sidlo spole¢nosti: F. A. Gerstnera 2151/6, 370 49 Ceské Budg&jovice
e Identifikacni ¢islo: 26078201

e Statutarni organ — predstavenstvo:
Pi-edseda: Ing. Michal Safaf

Mistopiedseda: Mag. Jifi Simek

Clen: Dr. Ing. Martin Dvorak, MBA
e pocet kmenovych pracovnikii: 165
e Zakladni kapital: 1676 381 000,- K¢

e zakladni ¢innosti spole¢nosti:
o prondjem nemovitosti, bytli a nebytovych prostor a poskytovani zaklad-
nich sluzeb s timto ndjmem spojenych,
o obchod s elektiinou,

o obchod s plynem,
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o mMmontdz, opravy, revize a zkouSky plynovych zafizeni a plnéni nadob
plyny,

o Vyroba, instalace, opravy elektrickych strojl a pfistroja, elektronickych a
telekomunikaénich zafizenti,

o Montéaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni.

4.2 Dotaznikové Setireni

Tato kapitola praktické ¢asti se zabyva zhodnocenim vysledku zjisténych na zaklade
dotaznikového Setfeni. Jak uz bylo zminéno vySe, dotaznikové Setieni se zuc¢astnilo 33

respondentt. Cilovou skupinou byli zaméstnanci utvaru Nakup elektfiny a prodej ener-

gie TOP&BIG.

Graf 1: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze v itvaru pracuje vétSina pracovnikl (66,6%) dé-

le nez 10 let, coz mlzZe svédcit o stabilité stavajicich zaméstnancii a jejich vérnosti fir-
m¢é. Tt pracovnici (9,1%) jsou v pracovnim poméru po dobu 7-10 let, Sest pracovnikt

(18,2%) po dobu 4-6 let a zbyli dva pracovnici (6,1%) ptisobi v Gtvaru pouze 1-3 roky.
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Graf 2: Jste spokojen(a) s obsahem vykonavané prace?

Spokojenost s obsahem vykonavané prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Legenda: ¢islo 1 vyjadfuje maximalni spokojenost, ¢islo 5 naopak nespokojenost.
Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, pravé obsah vykonavané prace patii mezi
hlavni vné&jsi faktory, které ovliviiuji spokojenost v praci. V daném utvaru je prevazna
¢ast pracovniki (51,5 %) maximalné spokojena s obsahem své prace. I u dalsich tiinacti
pracovnikl (39,4%) muzeme fici, ze jsou S obsahem prace spokojeni. Zbyli tii pracov-

nici (9,1%) vyjadiuji neutralni vztah k obsahu své prace.

Graf 3: Splnilo zaméstnani Vase o¢ekavani?

Splnéné ocekavani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z odpoveédi vyplyva, Ze témét vsem pracovnikiim (97%) se naplnilo o¢ekavani, které
od zamé&stnani méli. Z toho osmi zaméstnancim (24,2%) se oCekavani pouze spise na-
plnilo. Pouze jeden zamé&stnanec (3%) z dotazovanych oc¢ekaval od svého pracovniho

zatfazeni spiSe néco jiného.

Graf 4: Mate svého ptimého nadiizeného?

Pfimy nadfizeny
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Zdroj: viastni zpracovani

Z vyse uvedenych odpoveédi vyplyva, ze kazdy pracovnik v utvaru (100%) ma svého

pfimého nadfizeného, kterému se samostatné zodpovida za svou odvedenou praci.

Graf 5: Jste spokojen(a) s poskytovanim informaci od svého nadfizeného?

Spokojenost s poskytovanim informaci
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Zdroj: viastni zpracovani
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Komunikace nadfizeného se svymi pracovniky je v kazdé spolec¢nosti velmi dulezita,
pfedevsim pro spravné plnéni pracovnich tikoli. Proto je nezbytné dodrzovat jiz zming-
na pravidla efektivni komunikace. Dotazovani pracovnici jsou v daném utvaru
s poskytovanim pottebnych informaci od nadiizen¢ho ptevazné spokojeni (54,5%) a
spiSe spokojeni (42,4%). Pouze jeden zaméstnanec (3,1%) spokojeny spiSe neni a od

svého nadiizeného by ocekaval informaci vice.

Graf 6: Pracujete v kancelafi sami nebo mate spolupracovniky?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 4 pracovnici (12,1%) odpovédéli, Ze pracuji na svych tkolech v samostatnych
kancelafich. To je dano zejména tim, ze charakter jejich prace nevyzaduje spolupraci
S ostatnimi Cleny utvaru. Ostatni pracovnici (87,9%) jsou ¢asto nuceni spolupracovat
s ostatnimi v ramci ur¢itych ukolt, projektl, a proto sdili kancelafi s vétsim poctem

pracovnikd.
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Graf 7: Pokud mate spolupracovniky, jaké jsou vase vztahy?
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Zdroj: vlastni zpracovani
Legenda: ¢islo 1 vyjadfuje maximalni spokojenost, ¢islo 5 naopak nespokojenost.

Nejen z divodu plnéni spole¢nych projektt, které jsou v Gtvaru Casté, jsou velmi di-
lezité dobré pracovni vztahy. Dal$im nemén¢ dulezitym divodem je potieba piijemné
atmosféry na pracovisti. Navic jsou to pravé vztahy se spolupracovniky, které uvadi
v zamé&stnani (graf ¢. 22). Prevazna ¢ast zaméstnanct je s pracovnimi vztahy v utvaru

spokojena (87,9%), Ctyfi zaméstnanci (12,1%) vSak odmitli danou otazku zodpovedét.

Graf 8: Tvofite pii feSeni n€kterych pracovnich ukolt pracovni tymy?
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Jak uz bylo uvedeno vyse, v Gtvaru se Casto pracovnici (87,9%) setkavaji s tvofenim
pracovnich tymt, z tohoto divodu také pievladaji v Gtvaru spolecné kancelare. Pouze

Ctyfi pracovnici (12,1%) pracuji spiSe samostatné, coZ uz napovidal graf €. 6.

Graf 9: Vite o vSech nabizenych benefitech (zaméstnaneckych vyhodach) ve spolec-
nosti?

Povédomi o nabizenych benefitech
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Zdroj: viastni zpracovani

Z vyse uvedenych odpoveédi lze tvrdit, Ze dotazovani pracovnici (93,9%) jsou od spo-
le¢nosti dobie informovani o moznych benefitech, které jim nabizi a které maji moznost
vyuzivat. Pouze dva pracovnici zZ dotazovanych (6,1%) nemaji piehled o nabizenych

benefitech a radi by se o nich dozvedéli vice.

~roor

Graf 10: V piipadé, ze o nich vite, vyuzivate nékterych?

Vyuzivani alespon nékterého benefitu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ze ziskanych vysledkd je jisté, ze kazdy pracovnik z ttvaru (100%) vyuziva jednoho

nebo vice benefitd, které mu firma nabizi.

Graf 11: Pokud ano, kterych?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z provedeného vyzkumu se ukazalo, Ze nejvétsi zajem (60,6%) maji zaméstnanci o
osobni ucet. Ten zfizuje a spravuje zaméstnanctim V hlavnim pracovnim poméru Spo-
lecnost z prostiedkd socialniho fondu. Vyse osobniho uctu ¢inni 11 400 K. Zamést-
nanciim na rodicovské dovolené nalezi osobni ucet ve vysi 9 220 K¢&. Z vyse uvedeného
uctu lze hradit ve formé& nepenézitého plnéni napiiklad rekreacni poukazy a zajezdy
(organizované pies tuzemskou cestovni kancelar nebo organizované zaméstnavatelem),
dale aktivni 1 pasivni kulturni a sportovni ¢innosti (thrada permanentky do divadel, ba-
zénl a dalsi) nebo nadstandardni zdravotni péce (napiiklad tihrada oCkovani, dioptric-

kych bryli, stomatologickych vykont).

Velmi vyuzivana (30,3%) jsou také zimni a letni rekreacni stfediska. SpoleCnost také
ve spolupraci s odborovym organem organizuje 1 détem zaméstnanct letni a zimni re-

kreaci za symbolickou penézni ¢astku.
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Bezplatnou vyuku ciziho jazyka poskytuje spole¢nost pouze nékterym svym pracov-
nikim (12,1%), kteti pak kazdoro¢né v mésici kvétnu, musi prokazovat své pokrocilé

znalosti v kontrolnim testu.

Mezi dalsi benefity, které mohou vyuzivat pouze nékteii, spole¢nosti urc¢eni zamest-

nanci, patii sluzebni mobil nebo sluzebni auto.

Vsem svym zaméstnancum firma poskytuje celoro¢né slevu ve vybraném fitness
centru. Na konci roku 2013 byla ukon¢ena smlouva s Viva fitnes, Ceské Bud&jovice.
Od nového roku 2014 mohou zaméstnanci vyuzivat slevu ve Fitness 14, Ceské Budgjo-

vice, které sidli ve stejné budové jako spole¢nost, City centrum.

Graf 12: Které benefity si myslite, ze ve spole¢nosti chybi?

Benefity, které ve spolecnosti chybi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedenych vysledkil se ukazalo, ze pfevazna ¢ast zaméstnancti v daném utva-

ru (69,7%) je spokojena s vyctem nabizenymi benefiti a zadné dalsi nepostradaji. Né-
kteti zaméstnanci (9,1%) by vsak ocenili, kdyby dostavali ro¢ni penézni ptispévek na

pracovni obleceni (oblek, kostym) nebo existovala moznost motivacni odmény.
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Graf 13: Nabizi Vam spole¢nost moznosti dal$iho vzdélani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

O moznosti dal$iho vzdélani, které spole¢nost nabizi, maji povédomi témef vSichni

pracovnici (96,9%) v utvaru. Pouze jeden pracovnik (3,1%) o takové moznosti nevédeél.

Graf 14: Pokud ano, mate zajem o kvalifika¢ni rist?
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Zdroj: viastni zpracovani

Lze ptedpokladat, Ze ptfedevSim z diivodu star§iho vékového zastoupeni v Utvaru
(75,8%), neni zajem o kvalifikaéni rist tak veliky. Pfitom vySe uvedena spolecnost kla-
de velky diraz na profesni rozvoj svych zaméstnanci. Pfi zvySovani a udrzovani kvalifi-
kace poskytuje vyse uvedena spole¢nost zaméstnanctim pracovni tlevy, véetné hmotné-

ho zabezpeceni podle piislusnych pravnich predpist.

39



Graf 15: Stravujete se v mistni jidelng?
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Zdroj: viastni zpracovani

Vétsina dotazovanych pracovnikl (75,8%) se pravidelné chodi stravovat do mistni
jidelny a to ptedevsim z dlivodu Uspory €asu, protoZe jidelna se nachézi v sidle firmy,
City centrum, v pfizemi budovy. Zbylych osm pracovnikii (24,2%) uptfednostiiuje jinou
formu stravovani. V ptipadé realizace zavodniho stravovani prostiednictvim poukéazek

je stanovena jednotna cena poukazky v hodnoté 85 K¢.

Graf 16: Pokud ano, jste spokojeni s tirovni stravovani?

Uroveri stravovani
12

10
10

2
: | | -
4

1
]
5

Zdroj: vlastni zpracovani
Legenda: ¢islo 1 vyjadifuje maximalni spokojenost, ¢islo 5 naopak nespokojenost.
Ptesto, ze firemni jidelnu navstévuje vétSina pracovnikd, s jidlem je spokojeno pouze

12 pracovnikt (48%). Naopak tii zaméstnanci (12%) projevili s Grovni stravovani ne-
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spokojenost. Zbytek pracovnikt (40%) hodnoti troven stravovani jako primérnou. Za-
meéstnanci maji v jidelné¢ moznost vybéru ze Ctyt riznych jidel a kazdy den Se v nabidce

objevuje zeleninovy talif. Jidlo si nelze volit ani objednavat dopiedu.

Graf 17: Mate pevnou pracovni dobu?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jednim z prvkli motivace je oznacovana i flexibilni pracovni doba, proto je vySe
zminovana pracovni doba také jednim z faktord, které mohou ovlivnit spokojenost pra-

covnika.

Na vyse uvedeném grafu vidime, Ze nadpoloviéni ¢ast pracovnikll (60,6%) nema

pevnou pracovni dobu. Zbylych 13 pracovniki (39,4%) uvedlo pevnou pracovni dobu.

Graf 18: Jste spokojen(a) s osvétlenim na pracovisti?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Legenda: ¢islo 1 vyjadifuje maximalni spokojenost, ¢islo 5 naopak nespokojenost.

Z vyse uvedené¢ho grafu lze konstatovat, ze vétSina mnou dotazovanych pracovnikl
(93,9%) je s osvétlenim na svém pracovisti spokojena. Je to dano piedevs§im umisténim
jejich kancelafe. VétSina z pracovnikd z konkrétniho utvaru ma v kancelafi denni svétlo,
na rozdil od pracovnikil z jinych tutvard, ktefi maji okna pouze do mistniho atria a cely
den jsou nuceni pracovat pouze pod umélym svétlem. Zbyli dva pracovnici (6,1%) vy-

jadrili neutralni postoj k mistnimu osvétleni.

Graf 19: Jak jste spokojeni s mirou hlu¢nosti na vasem pracovisti?
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Zdroj: vlastni zpracovani
Legenda: ¢islo 1 vyjadifuje maximalni spokojenost, ¢islo 5 naopak nespokojenost.

Lze soudit, Ze maximalni spokojenost uvedli vySe uvedeni 4 zaméstnanci, ktefi pra-
cuji samostatné v kancelafi a mohou tak miru hlu¢nosti sami ovlivnit. Déle ti, u kterych
je spokojenost dana zvykem nebo smifenim, protoze v pfipadé€ jejich kancelafi s vétSim
poctem pracovnikili (open office) se ve vétSing piipadi setkdvame se zvysenou hlu¢nos-
ti, kterou oceni jen maloktery jedinec. Celkem spokojenost projevilo 25 pracovnikt
(75,7%). Naopak nespokojenost s hladinou hlu¢nosti na svém pracovisti uvedli dva za-
méstnanci (6,1%). Zbylych Sest pracovnika (18,2%) sviij pocit neidentifikuji jednoznag-

W

ne.
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Graf 20: Myslite si, ze je finan¢ni ohodnoceni ve vasi spole¢nosti spravedlivé?
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Zdroj: viastni zpracovani

Spole¢nost uplatiuje systém tarifnich stupiit, které jsou odstupnovany podle slozi-
tosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavané prace, vyjadiené v obecnych charakteris-
tikach praci a ¢innosti. Zékladnim podkladem pro zatazovani zaméstnanct je Katalog
funkci zaméstnavatele.

Vétsina pracovniktl (93,9%) je presvédcena, ze ve spolecnosti existuje spravedlnost
finan¢niho ohodnoceni. Zbyli dva pracovnici (6,1%) spravedlnost finan¢niho ohodno-

ceni spiSe nepocit'uji.

Graf 21: Jste spokojen(a) se svym finan¢nim ohodnocenim?

Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Legenda: ¢islo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, ¢islo 5 naopak nespokojenost.

Spokojenost s finanénim ohodnocenim (90,9%) se dala ofekavat na zakladé pocit'o-
vané spravedlnosti finanéniho ohodnoceni, kterou zaméstnanci v utvaru uvedli. Pouze
tii zaméstnanci (9,1%) vyjadfili neutralni vztah ke spokojenosti s finan¢nim ohodnoce-

r

nim.
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Zdroj: viastni zpracovani
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze pro pracovniky daného utvaru je nejdilezitéjsi
vztah se svym nadiizenym. Je to totiz pravé vedouci pracovnik, ktery dokaze ovlivnit
spokojenost fizenych pracovnikll stylem své fidici prace. Navic svou autoritou se vy-
razn¢ podili na pfevazujicim socidlnim klimatu na pracovisti. Jak uz bylo zminéno vyse
(graf ¢. 4), kazdy zamé&stnanec ma svého piimého nadtizeného.

vvvvv

jsou vztahy se spolupracovniky. Toto zjiSténi se dalo predpokladat, z divodu Casté spo-
luprace mezi spolupracovniky v ramci spole¢nych pracovnich projekta (graf ¢. 8) a sdi-
lenych spole¢nych kancelaii.

Ptesto, ze finan¢ni ohodnoceni je v dneSni materidlni dob¢ Casto oznacovano jako

nejvyznamnéjsi stimul, dotazovani pracovnici ho zatadili az na misto treti.
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Mezi mén¢ dulezité faktory patii pracovni doba, kterou ma vétsina pracovnikd flexi-
bilni (graf ¢. 17) a benefity poskytované spolecnosti. Jeden pracovnik z Gtvaru odmitl

prifadit preferen¢ni poradi a otdzku preskocil.

vvvvvv

1 2 3 4 5 6
vztah s nadiizenym 13 6 7 2 2 2
vztahy se spolupracovniky 8 7 11 0 4 2
finan¢ni ohodnoceni 7 14 9 0 1 1
pracovni doba 3 3 4 2 10 10
benefity 1 4 1 11 9 6
pracovni prostiredi 0 0 0 17 7 8

Zdroj: viastni zpracovani

vvvvvv

Legenda: ¢islo 1 vyjadiuje nejdulezitéjsi faktor, ¢islo 6 naopak nejméné dilezity

Vyse uvedena tabulku znazoriuje jednotlivé faktory a potadi dulezitosti (1-6), které
jim zaméstnanci daného utvaru pfifadili. Z tabulky lze napiiklad vycist, ze vztah
s nadfizenym byl nej¢astéji oznacen na 1. misté, a proto se ukazal jako faktor nejdilezi-
t&j$i. Naopak pracovnimu prostifedi nepfifadil Zadny osloveny pracovnik prvni misto,
pracovnici mu pfifazovali az 4. — 6. misto, tudiZ je pro né¢ nejméné dulezitym faktorem

z vyse uvedenych.

Graf 23: Zajimate se o celkové déni ve spolecnosti?
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Z vyse uvedenych odpovédi se ukazalo, Ze pracovnici projevuji zajem o déni v jejich
spolecnosti (97%). Pouze jeden pracovnik (3%) se o déni ve spolecnosti spiSe nezajima.
Spolecnost se snazi podpofit zajem pracovniki o déni spolecnosti internim ¢asopisem,
ktery vychazi kazdy mésic a je kazdému zaméstnanci k dispozici na intranetu
Vv elektronické podobé. Do letosniho roku byl k dispozici kazdému i v kancelafi v tisténé

podobg, coz se z tspornych a predevsim z ekologickych ditvodi od ledna 2014 zménilo.

Graf 24: Jaka je Vase celkova spokojenost se zaméstnanim?
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Z uvedenych odpovédi lze tvrdit, Ze zaméstnanci daného utvaru projevuji spokoje-

nost v zaméstnani (97%,).

Graf 25: Vase nejvyssi dosazené vzdélani je
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Zdroj: viastni zpracovani
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Vysokoskolského vzdelani dosahlo v utvaru sedmnéct pracovnikii (51,5%), pét pra-
covnikll (15,2%) ziskalo titul Bc. a zbytek pracovnikl (33,3%) dosahlo maturity. Pies-
toze nékteti uvedli své nejvyssi dosazené vzdélani pouze maturitu, vétSina z nich si nyni
dod¢lava skolu, aby ziskala vysokoskolsky titul, ktery se stal v poslednich letech pod-

minkou pro vykon jejich prace a zpétné je po nich vyzadovan.

Graf 26: Obor Vaseho vzdélani je

Obor vzdélani

18 16
16
14
12
10 -
8 1 6
6 -
4 -
2 -
0 -

ekonomicky elektrotechnicky strojirensky

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle vyse uvedenych odpovédi pracovnikli je nejCastéjSim oborem vzdelani
v utvaru elektrotechnické (48,5%) a ekonomické (33,3%). Uplatnéni v tvaru nasli ale

také pracovnici s oborem strojirenstvi (18,2%).

Graf 27: Pohlavi
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= nevyplnil

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak uz napovidal graf predesly, kde nejvice dotazovanych uvedlo obor vzdélani elek-
trotechnicky, dotaznikového Setieni se zucastnila pfevazna cast muzii (69,7%) a devét

zen (27,3%). Jeden zaméstnanec (3%) odmitl identifikacni otazku zodpovédet.

Graf 28: Prosim zde uved'te sviij veék

Vék

W 18-25let
W26 - 33 let
m34-45let
W46 - 55 let
[ 56 let a vice

@ nevyplnil

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve vybraném utvaru je zastoupeno nejvice pracovniki ve ve€ku od 34 — 45 let
(39,4%). Nasleduji pracovnici od 46 — 55 let (24,2%). Ve stejném poctu (15,2%) jsou
zastoupeni pracovnici od 26 — 33 let a od 56 let a vice. Pouze jeden pracovnik uvedl
svlj vék v rozmezi 18 — 25 let (3%) a zbyly jeden pracovnik (3%) odmitl uvést svij
vék. Podle vySe uvedenych odpovédi lze fici, Ze v daném utvaru pracuji pfevazné starsi
zaméstnanci, coz napovidal uz graf ¢. 1, kdy 66,6% pracovnikii uvedlo, ze v daném

utvaru pusobi déle nez 10 let.
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Nasledujici pasadz o rozsahu 49 - 63 obsahuje utajované skutec¢nosti a je obsazena

pouze v archivovaném originale bakalaiské prace ulozeném na ekonomické fakulté JU.
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. Summary

This bachelor's thesis examines the area of satisfaction and work behaviour with the
aim of conducting both quantitative and qualitative research of satisfaction in relation to
employee turnover in the joint-stock company E.ON Energie, specifically in the Electri-

city Purchase and Energy Sales TOP&BIG division.

The theoretical part of the bachelor's thesis lists and explains the terminology and
theories connected with job satisfaction and work motivation.

In the practical part of the thesis, a survey was completed to ascertain the overall job
satisfaction and the most important factors influencing satisfaction in relation to work
behaviour. The survey showed an overall high level of employee satisfaction. It also
showed that job satisfaction is most significantly determined by the employees' relation-
ship with their superior and the interpersonal relations in the workplace. Last but not
least, the results of the survey also showed some problematic areas; for these areas, |
tried to find a solution that could increase the satisfaction of employees. These solutions
are mentioned at the end of the practical part.

I also performed my own observation and interviewed Mr. Vaclav Skoblik, the head
of the division. The interview showed that Mr. Vaclav Skoblik is sufficiently aware of
the importance of his subordinates' satisfaction and endeavours to motivate them to a

sufficient extent.

The last part of the thesis contains an assessment of the information collected
through the above mentioned survey, observation and interview with the head of the

respective division and the final recapitulation.

Keywords: job satisfaction, employee turnover, job satisfaction factors, work beha-

viour, E.ON Energie, a. s.
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V. P¥ilohy

Priloha 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. roéniku bakalafského studia na Ekonomické fakulté v Ceskych Bu-
d¢jovicich. Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé
bakalaiské prace na téma Spokojenost a pracovni chovani. Rada bych Vas také pozadala
0 jeho pravdivé vyplnéni, aby vysledky mély co nejvétsi vypovidaci schopnost. Vase
odpovédi zlstanou anonymni. Zjisténé vysledky tohoto vyzkumu budou vyuzity pouze
pro ucely mé bakalatské prace a nebudou sdélovany zadnym neopradvnénym osobam.
Naésledujici dotaznik se skladd z 28 otazek a jeho vyplnéni Vam nezabere vice nez 20
minut. Pokud se rozhodnete zucastnit se tohoto Setfeni, zodpovézte objektivné nasledu-

jici otdzky. Variantu, ktera nejblize vyjadiuje Vas pocit, prosim, zaskrtnéte.

Ptedem Vam dé€kuji za vas Cas vénovany tomuto dotazniku.

1) Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
] méné neZ rok

1 rok — 3 roky

4 roky — 6 let

7 let— 10 let

O O o o

vice nez 10

2) Jste spokojen(a) s obsahem vykonavané prace?
Na 5ti bodové stupnici zakrouzkuje prosim tu islici, ktera se nejvice blizi Va-
$emu nazoru. Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespoko-

jenost.

3) Splnilo zaméstnani Vase o¢ekavani?
[1 ano

(] spiSe ano



[l spiSe ne

[l ne

4) Mate svého ptimého nadfizeného?
[l ano

[J ne

5) Jste spokojen(a) s poskytovanim informaci od svého nadiizeného?
[1 ano

[l spiSe ano

[l spiSe ne

[

ne

6) Pracujete v kancelafi sami nebo mate spolupracovniky?
1 sami

'] spolupracovnici

7) Pokud mate spolupracovniky, jaké jsou vase vztahy?

Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespokojenost.

8) Tvotite pfi feSeni nékterych pracovnich ukoll pracovni tymy?
[1 ano

"] spiSe ano

"l spiSe ne

[

ne

9) Vite o vSech nabizenych benefitech (zaméstnaneckych vyhodach) ve spole¢nos-
ti?
[1 ano

'] ne, ale rada bych veédél(a)



(] ne, nemam o n¢ zajem

10) V piipadé, Ze o nich vite, vyuzivate nékterych?
[l ano

[J ne

11) Pokud ano, kterych?

13) Nabizi Vam spole¢nost moznosti dal§iho vzdélani?
[1 ano
[l ne

[1 nevim

14) Pokud ano, mate zajem o kvalifika¢ni rust?
[l ano

[l ne

15) Stravujete se v mistni jidelné?
[l ano

[J ne

16) Pokud ano, jste spokojeni s trovni stravovani?

Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespokojenost.

1| 2] 3] a4 5

17) Mate pevnou pracovni dobu?
[1 ano

(] ne



18) Jste spokojen(a) s osvétlenim na pracovisti?

Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespokojenost.

| 1| 2] 3 4 5

19) Myslite si, Ze pracujete v hlu¢ném prostiedi?

Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespokojenost.

| 1| 2] 3 4 5

20) Myslite si, Ze je finan¢ni ohodnoceni ve vasi spole¢nosti spravedlivé?
[1 ano

[l spiSe ano

| spiSe ne

U

ne

21) Jste spokojen(a) se svym finanénim ohodnocenim?

Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespokojenost.

| 1] 2| 3 4 5

vvvvvv

vvvvvv

finan¢ni ohodnoceni

vztahy se spolupracovniky
vztah s nadtizenym

benefity (zaméstnanecké vyhod)

pracovni doba

O o 0o o o o

pracovni prostiedi

23) Zajimate se o celkové déni ve spole¢nosti?
[1 ano

] spiSe ano



[l spiSe ne

[l ne

24) Jaka je Vase celkova spokojenost se zaméstnanim?

Cislo 1 vyjadiuje maximalni spokojenost, &islo 5 naopak nespokojenost.

| 1] 2] 3] 4 5

25) Vase nejvyssi dosazené vzdélani je

27) Pohlavi:

a) zena b) muz

28) Prosim zde uved’te sviyj vek:

1 18-25
1 26-33
1 34-45
1 46 —-55
[1 56 avice



Priloha 2: Rozhovor

Rozhovor probihal na zdkladn€ pfedem formulovanych otazek. V pribéhu rozhovoru

se vyskytly ale 1 n¢které dopliujici otazky.

Otéazky:

1) Jak dlouho jste na své pozici?

2) Jaké faktory si pfedevsim myslite, ze ovliviuji nejvice spokojenost vasich pra-
covnikt?

3) Jaka je podle vaseho vnimani jejich celkova spokojenost v zaméstnani?

4) Myslite si, ze v Gtvaru pievazuji dobré pracovni vztahy mezi spolupracovniky?
Podporuje je néjakym zplisobem?

5) Jakym zpisobem nejcastéji komunikujete se svymi podiizenymi?

6) Jak se snazite vaSe podtizené motivovat? Upfednostiujete individualni nebo
ploSnou motivaci?

7) Myslite si, ze je vyhodou flexibilni pracovni doba vasich podiizenych?

8) Cim je zptisoben nestaly pocet zaméstnanct v atvaru (od r. 2010 do r. 2013)?

9) V loniském roce opustili dle tidaji personalniho oddéleni vas tGtvar 3 zaméstnan-
ci, myslite si, Ze je to vysoké ¢islo?

10) P#i dobrovolném ochodu pracovnika probiha néjaky vystupni rozhovor nebo
zjistujete n€¢jakym jinym zptsobem divod jeho odchodu?

11) Jaké jsou aktualni pozadavky na nové pfijimané pracovniky?

12) Dle dotaznikového Setfeni je ve vaSem ttvaru vétsi zastoupeni starSich pracov-
niki. Cim je to ovlivnéno? (napf. upfednostiiujete spise zkusenosti, zavedeny

chod tutvaru, dlouholetou praxi nebo jiné)



