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Uvod

Kazda firma chce na trhu uspét a zaujmout dobré postaveni. K tomu potiebuje mit
dobré vztahy se svymi obchodnimi partnery a zdkazniky. Jednd se o zékazniky, jak
vnéjsi, tak 1 vnitini, tj. zaméstnance. Tato prace je zaméfena na vnitini zdkazniky firmy,
tedy zaméstnance. Firma se musi snazit nejen vytvaret dobré vztahy, ale také je udrzo-
vat. Z tohoto diivodu se firmy snaZzi o to, aby byli jejich zdkaznici, resp. zaméstnanci

spokojeni.

V organizaci probiha mnoho procest. V kazdé firm¢ jsou do téchto procestu zapojeni
lidé. Néekde jsou lidé zapojeni vice, tj. tam, kde se provadi manudlni prace, coz je pie-
vazné v mens$ich firmach. Jinde jsou zapojeni méng, tj. tam, kde se pouziva mechaniza-
ce, resp. vice se pouzivaji stroje ovladané lidmi nebo automatizace, tj. ve vétsich fir-
mach. Lidé jsou tedy srdcem organizace. Sice se pouziva stale vice stroji a zafizeni, ale
zatim je stale potieba, aby je lidé ovladali a pripadné také opravovali, sefizovali ¢i pro-
gramovali. Lidsky faktor je dosud ve firmach nezastupitelny, a to zejména ve firmach,
které nevyrabi vyrobky, ale poskytuji sluzby. Jelikoz jsou 1idé pro firmu tak duleziti, je

tieba se starat o jejich spokojenost.

Dulezité také je, aby tito lidé spolupracovali a vytvareli tak pracovni tymy. Prace
v tymu vede k synergickému efektu. Tzn., lidé, kteti pracuji spole¢né, dosahuji lepSich
vysledkd, nez kterych by dosahoval jednotlivec. LepSich vykona lidé také dosahuji,
kdyz jsou spokojeni, motivovani, spravné odménovani a chvaleni za dobfe odvedenou
praci. Z tohoto diivodu je potieba mit ve firmé dobrou personalni politiku a také organi-
zacni strukturu. Uréit€ by se meélo predchazet ptipadim, kdy naptf. zaméstnanec
nad sebou bude mit dva nadfizené a kazdy po ném bude chtit v terminu stihnout néco

jiného nebo po ném budou spole¢né pozadovat splnéni jednoho ukolu, ale jejich ptikazy

.....

Téma pracovni spokojenosti je aktualnim tématem, které se tyka kazdodenniho cho-
du firmy. O pracovni spokojenost by se mél zajimat kazdy dobry zaméstnavatel. To zda
jsou zaméstnanci spokojeni, se odrazi totiz v jejich pracovnim vykonu. Bude-li mit fir-
ma spokojené zamé&stnance, bude je to motivovat k dosahovani lepsich vysledku. Za-
méstnanci budou odvadét kvalitnéjsi praci a budou pracovat rychleji, nez by tomu bylo

v ptipadé nespokojenych zaméstnanci. Navic budou mit dobry pocit z toho, Ze svou



praci pfispivaji k rozvoji organizace. Naopak v piipad€, Ze zaméstnanci spokojeni
nejsou, jejich pracovni vykon klesa. Takovi zaméstnanci pracuji pomaleji a jejich prace
nemusi byt tak kvalitni. Nejsou-li dostate¢né motivovani a odmeénovani mohou si ptipa-
dat bezcenni a jejich prace jim pfijde zbytecna. Dobré také neni piehlcovani zaméstnan-
ct informacemi a ukoly, jelikoz zaméstnanci jsou pak vy€erpani, nervozni a nesoustie-
déni.

Hlavnim cilem prace je navrhnout zmény, které by ve spole¢nosti Aquazona, s. r. 0.
vedly ke zlepSeni pracovni spokojenosti jejich zaméstnancu. Pro dosaZeni cile bude
proveden kvalitativni vyzkum personalni politiky. Tento kvalitativni vyzkum bude za-
méfen na pracovni spokojenost problémovych typi zaméstnanct, na které se vztahuji

antidiskriminaéni zdkony.

Bakalafska prace je rozdélena do nékolika kapitol. Prvni kapitola je zamétena
na praci. V této kapitole je uvedeno, co to vubec prace je, jak ji Ize rozélenit, ¢i pro¢ je
pro ¢loveéka tak dulezita. Dalsi kapitola je vénovana motivaci, pficemz je zde rozebran
proces motivace a popsany nékteré motivacni teorie. Nasleduji kapitoly, které jsou za-
méfeny Na pracovni spokojenost. Nejprve je definovano, co je spokojenost, jaké faktory
pusobi na pracovni spokojenost a jaké pracovni prosttedi by mél zaméstnavatel vytva-
fet, aby byli jeho zaméstnanci spokojeni. Dalsi kapitola obsahuje informace o vztahu
mezi pracovni spokojenosti a pracovnim chovanim a také o tom, jakymi metodami lze
pracovni spokojenost zjistovat. Posledni kapitola se zabyva problémovymi typy za-
meéstnanct. Zde jsou vymezeny problémové typy zaméstnanct, kterych se tyka antidis-

kriminaéni zakon.

Dalsi Cast prace je jiz vénovana pracovni spokojenosti zaméstnancli spole¢nosti
Aquazona. Nejdiive je zde uvedeno nékolik informaci o spolenosti a dale je
Vv této kapitole stanoveno, zda jsou zaméstnanci Spole¢nosti Aquazona, s. r. 0. Spokojeni
¢i zda jsou v podniku nékteré skupiny zaméstnanct diskriminovany. Soucasti kapitoly
je také vyhodnoceni vlastniho vyzkumu v organizaci. V zavéru prace jsou pak navrhnu-
ta vhodna doporuceni, ktera mohou zkoumanému podniku napomoci ve zvySovani pra-

covni spokojenosti jejich zaméstnanci.



1 Literarni prehled

1.1 Prace

Préace je kazdodenni ¢innost mnoha lidi, ktefi jsou v produktivnim veéku. Diky praci
ziskavaji tito lidé penize, za které si kupuji potraviny, obleceni, atd. a tim uspokojuji své
potieby. Prace predstavuje pro Cloveéka zcela pfirozenou Cinnost, kterd je nutnd proto,
aby se udrzel nazivu (Novy, Surynek, Ka$parova & Sindelafova, 2006). Nutnou pod-
minkou rozumime, Ze ¢lovék musi pracovat, aby se uzivil, resp. aby uzivil nejen sebe,

ale i svou rodinu. Neboli, jak tika ptislovi, "Bez prace nejsou kolace."

Mnoho autori, ktefi se tématem prace zabyvali, uvadi podobnou definici prace. Pra-
ce je predstavovana jako uvédoméla ¢innost, kterda sméfuje k uréitému cili a pfi niz se
pretvaii piiroda (Novy et al., 2006). Jak je patrné, jedna se o ¢innost védomou, zamér-
nou a umyslnou, kterou ¢lovék vykonava s cilem jiz zminéného uspokojovani potieb.
Potieby Clovek uspokojuje zejména prostrednictvim vyrobka, které vznikaji pretvore-

nim nebo zpracovanim ptirodnich zdroju.

Prace vSak pro ¢loveka neni dulezita jen proto, ze za ni dostava finanéni ohodnocenti,
ale také z toho duvodu, Ze ma pro ného také socialni vyznam (Novy et al., 2006). Bé-
hem pracovni ¢innosti totiz vznikaji mezi pracovniky urcitd pouta. Jedna se o navazo-
vani vztahti formalniho a neformalniho charakteru. Rozdil mezi témito dvéma skupina-
mi vztaht je nasledujici. Formalni vztahy nevznikaji nahodné, ale jsou vytvafeny umy-
slng, aby se diky nim dosahlo podnikem stanovenych cild. Oproti tomu neformalni
vztahy se vytvareji samy od sebe. Vznikaji tak, ze se seskupi nékolik lidi z riznych po-
zic v podniku, ktefi maji néco spolecného (napt. konicky, sportovni aktivity, atd.).
V organizaci se mezi zaméstnanci vytvaii pocit sounalezitosti, kdy zaméstnanec citi, ze
do n&jaké skupiny patii, pocituje jistotu a podporu ze strany kolektivu (Duchon
& Safrankova, 2008).



Z pohledu ekonomil je prace chdpana predevsim jako jeden ze tii vyrobnich faktort.
kem pracovni sily je ¢lovék s uritymi schopnostmi a dovednostmi, kterymi se lisi
od ostatnich (Jurecka, Hon, Janosikova, Kolcunova & Spacilova, 2010). Svou pracovni
silu nabizi na trhu prace firmdm za cenu, kterou je mzda. Na zdkladé vySe mzdy se pak
lidé rozhoduji, jaké mnozstvi prace nabidnou. Pfitom porovnavaji uzitek, ktery jim pfi-
nese prace, s uzitkem, ktery maji ze svého volného ¢asu (Ketkovsky & Lunacek, 2012).

Ve vysi mzdy se také odrazi to, o jaky druh prace se jedna. Praci mizeme rozdélit na

e fyzickou a dusevni,
e tvurci a monotonni,
e bezpecnou a rizikovou,

e (i stresujici a bez stresu, atd.

Fyzicka neboli manualni prace znamena velkou zatéz pro lidsky organismus.
Pro vykon této prace je dilezitd dobré fyzicka kondice a také dobry zdravotni stav. Pra-
covnik by mél po pracovnim dni dostate¢né odpocivat, aby nacerpal nové sily. Fyzicky
narocna jsou povolani jako d€lnik na ropné plosing, dievorubec, délnik v hutnim pra-
myslu, zemédélec, svaied & popelad (NEJ prace: Co tahne a co ne? ZEBRICEK, 2010).
Dusevni prace je takova, kde lidé nepracuji pfili§ manudlné, ale spiSe pracuji intelektu-
alné. Intelektualné naro¢nd povolani jsou napft. antropolog, historik, filosof, psycholog
¢1 pracovnik ve vyzkumu a vyvoji. Lidé vykondvajici tyto profese by méli odpocivat
aktivné, tzn. sportovat, pracovat na zahrad¢ Ci rybafit a tim se odreagovat (Pauknerova,
Hubinkova, Kralova & Lorencova, 2006). Zatimco lidé vykonavajici fyzickou praci by
méli napf. lustit kiiZovky, fesit hlavolamy ¢i si zajit na masaz.

Dale 1ze praci rozdélit na monoténni a tvlirci. Monotdnni prace je takova, kde se ¢in-
nost, kterou pracovnik vykonava, neustale opakuje. Vyhodou sice mize byt, ze kdyz
tuto ¢innost vykonava pracovnik delsi dobu, miiZe pti tom ziskat urcity grif, diky, kte-
rému mu jde prace velmi rychle. Je tu vSak jedno velké ale, a to, Ze prace miize mit
pro tohoto &lovéka ubijejici charakter, coz miize vést az k nemoci z povolani. V Ceské
republice je registr téchto nemoci veden od roku 1991 (Urban, 2007). Nejcastéji hlase-
nou nemoci byl v roce 2012 syndrom karpalniho tunelu (Fenclova et al., 2013). Tvarci
prace ma na rozdil od monotdnni tu vyhodu, Ze se stale neopakuje. Pfi téchto ¢innostech
pracovnik do této prace dava kus sebe samého. Jedna se o povolani jako napt. skladatel

hudby, malif obrazt, spisovatel, sochaf ¢i programator.

6



Pracovni ¢innosti je mozno rozliit i podle miry rizika, které s sebou nesou. Bezpec-
né ¢innosti jsou takové, pii kterych neni pfilis velka pravdépodobnost, ze dojde k néja-
kému zadvaznému pracovnimu urazu. Mezi takova povolani patii kvétinaika, IT specia-
lista, administrativni pracovnik, dietolog ¢i osobni trenér (15 profesi, které
(ne)prospivaji zdravi, 2013). Na druhé stran¢ existuji ale i takové profese, kde je riziko
urazu velké. Miize dojit napt. k riznym padim z vysky, vybuchu chemikalii, zavaliim,
postieleni ¢i popaleni nebo dopravnim nehoddm. Mezi tato povolani se fadi zejména
hasi¢, vojak, policista, d€lnik na ropné plosin¢€ ¢i v riznych dolech, Gfednik v bance

nebo fidi¢ kamionu (15 profesi, které (ne)prospivaji zdravi, 2013).

V souvislosti s pfedchozimi ¢lenénimi lze roztfidit pracovni ¢innosti i podle stresu.
Tento stres mize byt spojen s odpoveédnosti a naroky pii vykonavané praci nebo s jiz
zminénym rizikem pracovniho urazu. Z téchto divodil patii k nejvice stresujicim povo-
lanim vojak, hasi¢, policista, pilot, reportér ¢i taxikar. Lze sem vSak zatfadit i rizné ve-
douci a manazerské pozice, pfi kterych jsou na tyto osoby kladeny velké naroky (Jelin-
kova, 2013). Do druhé skupiny, resp. skupiny, kde neni takova stresova zatéz, jsou ta-
zena povolani vysokoSkolsky profesor, krej¢i, zdravotnicky asistent, klenotnik, kadetnik

¢i knihovnik (Pazderova, 2013).
1.2 Motivace

Pro dosazeni optimalnich vykont je dalezité, aby pracovnici byli optimaln€ motivo-
vani. Nejen, Ze by se mé&li snazit motivovat sami, ale i nadfizeny by jim m¢l davat pod-
néty pro to, aby se citili pfi praci dobte a diky tomu odvad¢€li 1 maximalni vykony. Mo-
tivace je proces, ktery vede lidi uréitym smérem, aby tak dosahli kyzeného vysledku
(Armstrong & Stephens, 2008). Jde v podstaté o jakousi neviditelnou silu, ktera Zzene
¢loveéka kuptedu a diky které lovék déla urcitou Cinnost rad. Motivace je tedy chovani

lidi zaméfené na uspokojovani potieb, které pocit'uji (Armstrong, 2007).

1.2.1 Proces motivace

Proces motivace vychazi z urcité potieby, tj. pocit, Ze ¢lov€ku néco schazi, napf. ma
hlad, je osamély ¢i vyCerpany, atd. Poté si stanovi cil, tedy dat si néco k jidlu nebo sejit
se s prateli, ¢imz chce dosahnout uspokojeni této potieby. Proto, aby tohoto cile dosahl,
vSak musi podniknout néjaké potiebné kroky, jako je uvafit si jidlo ¢i zavolat pratelim

a domluvit se s nimi na schiizce. Kdyz tato osoba sni jidlo nebo se sejde s ptateli, dosah-
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la stanovenych cilii a tim tedy uspokojila svou potfebu. Nyni za¢ina pocit'ovat dalsi po-

tieby a proces se znovu opakuje, jak je vidét na obrazku ¢. 1.

Obrizek 1: Proces motivace

—

Potieba Stanpvenl
cile
Dosazeni Podniknuti
cile kroku

s

Zdroj: Amrstrong, 2007, s. 220, upraveno

1.2.2 Motivace vs. stimulace

Lidé nemusi byt motivovani pouze svymi potfebami a pocity, ale mohou je motivo-
vat 1 ostatni 1idé v jejich okoli. Tato motivace se nazyva stimulace a je dilezitd zejména
pii praci a vlastné pti podavani jakéhokoli vykonu. Stimulace spociva v tom, Ze podnéty
pro urcité chovani nevychazeji zevnitf, ale z okoli. V pracovnim prostiedi by tyto pod-
néty m¢l zaméstnanci poskytovat jeho nadfizeny. Stimulace miiZe mit podobu penéZni
¢i nepenézni odmény a dokonce muze byt i nehmotna. Penézni odménou mohou byt
rizné bonusy ke mzd¢, prémie atd., nepenézni formou jsou napt. vitaminové balicky,
masaze, vstupenky na kulturni akce apod. Vyznamnou roli vSak hraje také nehmotna
stimulace, coz jsou rizné pochvaly a povzbuzujici slova. Pochvala md mnohdy vétsi
efekt nez jakakoli penézni ¢astka. I kdyZ mnoho lidi je potom, co je nékdo pochvali

V rozpacich, ten vnitini pocit, co pfitom pocituji je nenahraditelny (Matthews, 1998).

Spravny nadiizeny by mél poznat, co kterého pracovnika nejvice motivuje a tomu se
ptizpusobit. VEtsSina zaméstnavateld si mysli, Ze pro pracovniky je motivujici predevsim
plat. Skute¢nost je vSak jina. Pro zaméstnance je dulezité uznani a pocit, ze jsou ve fir-
m¢é potiebni (Eggert, 2005). Zcela nevhodné také je, kdyz firma pouziva neustale ten
samy druh motiva¢niho prostfedku, napf. stejna vySe prémie kazdy rok ¢i kazdorocné
vitaminovy bali¢ek. Nevhodné je to z toho divodu, ze pouzivani stejného motivacniho

prostiedku ztraci v Case svij efekt (Volek, 2013).



Motivaci resp. stimulaci neni mozné pozorovat ptimo, ale pouze nepiimo (Kanfer,
Chen & Pritchard, 2008). Toto pozorovani se provadi tak, ze nadfizeny udéla zménu
Vv motivujicich prostifedcich, které pouziva. Napi. snizi pfiplatek na penzijni pfipojisténi
a sleduje, jak na tuto situaci bude pracovnik reagovat, resp. jaky ma tato zména dopad

na jeho pracovni vykon.

1.2.3 Motivacni teorie

Kdyz se fekne motivace resp. motivacni teorie, tak si kazdy jisté vybavi jména jako
Maslow, Herzberg ¢i McGregor. Jedna se o vyznamné osobnosti, které jsou autory nej-

znamé;jsich teorii motivace.

Maslowova hierarchie potieb je nejcastéji znazorfiovana v podobé pyramidy, jak je
vidét na obrazku €. 2. Tato teorie vychazi z potieb, které lidé pocit'uji. Pii jejich uspoko-
jovéani se postupuje od spodnich pater pyramidy az po jeji vrchol. Uplné dole jsou po-
tteby fyziologické, které musi ¢lovék uspokojit, nebot’ jsou nutné pro jeho existenci.
Jedna se napf. o pocit hladu, zizné, unavy ¢i chladu. Poté ¢loveék uspokojuje potiebu
bezpeci, kam patfi jistota prace, zabezpeceni ve stafi, v nemoci ¢i zabezpeceni rodiny
v ptipadé smrti. Uprostied pyramidy se nachazi potfeba sounalezitosti. Jelikoz ¢lovek je
od ptirody tvor spolecensky, tak se rad druzi. To znamena, Ze navazuje piatelstvi, milu-
je atd. a také rad sdili své pocity s ostatnimi. Tyto pocity mohou byt, jak pozitivni
tj. radost, $tésti, tak negativni napf. smutek, tzkost ¢i stesk. Dale nasleduje potieba
uznani, coz znamena, ze ¢lovek chce byt ocenén za vykonanou praci a také byt chvalen
druhymi. Na vrcholu pyramidy se pak nachézi potieba seberealizace, kdy se ¢lovék sna-

7i co nejvice vyuzit a také zdokonalovat své schopnosti a dovednosti (Repa, 2012).

Obrézek 2: Maslowova pyramida potieb

Potfeba
sebe-
realizace

/ Poti'eba uznani \
/ Potieba sounaleZitosti \

/ Potfeba bezpeéi \
/ Fyziologické potfeby \

Zdroj: Repa, 2012, s. 154




Dalsi znamou teorii motivace je Herzbergova dvoufaktorova teorie, ktera ma na jed-
né stran¢ motivatory a na druhé hygienické vlivy. Ob¢ tyto skupiny faktort jsou zachy-

ceny na obrazku ¢. 3.

Motivatory jsou faktory, jejichz existence podnécuje pozitivni pocity (tj. Spokoje-
nost), avSak nejsou-li ve firm¢ pfitomny, pak to vede pouze k neutralnim pocitim
(. zadna spokojenost). Patii sem uspéch, uznani, samotna povaha prace, pravomoci ¢i
moznost povyseni. Naopak hygienické vlivy mohou vyvolavat pouze negativni (tj. ne-
spokojenost) piip. neutralni pocity. Mezi tyto vlivy se tadi plat, pracovni podminky,

pracovni vztahy atd. (Koubek, 2007)

Obrazek 3: Herzbergova dvoufaktorova teorie

Pritomnost Mo ti‘i’ﬁtﬂl‘}" Nepiitomnost
Neutrilni stav Spokojenost

Pritomnost H}-‘gien icke vliv}-' Nepritomnost
Nespokojenost Neutralni stav

Zdroj: Koubek, 2007, s. 60, upraveno

Velmi proslulou motivacni teorii je také teorie X a Y, jejimz autorem je D. McGre-
gor. Tato teorie pohlizi na ¢lovéka dvéma zcela opa¢nymi zpisoby. Teorie X fika, ze
¢lovék je liny, nerad pracuje a praci vykonava jen proto, aby za ni ziskal penézni odmé-
nu. Tento ¢lovek si d€la jen na své praci, resp. nikdy nedéla nic navic a ani nepomaha ¢i
neposkytuje rady ostatnim. Jejich nadfizeny uplatiuje autokraticky styl vedeni, tzn.,
pouziva piikazy, rozkazy a za splnéné tikoly davd zaméstnanclim odmény. Jinymi slovy

nadfizeny pouziva metodu cukru a bice.

Druha teorie, tedy teorie Y, tvrdi pravy opak. Podle ni je ¢loveék od ptirody tvofivy,
rad pracuje, uplatiluje své znalosti a dovednosti. V préci touZi po tom, aby byl Gspésny a
neustale zlepSoval své schopnosti a dovednosti a také ziskaval nové znalosti (Forsyth,
2009). Tito lidé také radi pomahaji ¢i poskytuji rady svym spolupracovnikiim. Dle této
teorie nepracuji lidé, protoZe by museli, ale pracuji z toho diivodu, Ze maji svou praci

radi a naplnuje je. Diky praci maji radost, ze mohou byt néjak prospésni.
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1.3 Pracovni spokojenost

S jiz zminénou motivaci bezpodminecné souvisi také spokojenost. Kdyz je totiz clo-
vék motivovan, muze se diky této motivaci citit spokojen. Samoziejmé lze vSak fici i to,
ze pokud je ¢loveék spokojen, tak ho tento pocit také motivuje. Tento kolob&h znazornu-
je obrazek €. 4. Jinymi slovy lze podle tohoto obrazku fici, Ze motivace pfinasi spokoje-

nost a spokojenost pak lidi dale motivuje k dalsim vykonim.

Obrazek 4: Kolobéh motivace a spokojenosti

Motivace Spokojenost

-~

Zdroj: Autorka

Spokojenosti by tedy firma méla vénovat velkou pozornost, a to nejen, co se tyka
vlastnikdi firmy (tj. spokojenost s dividendami, podilem na zisku, prosperitou firmy,
patii bezpodminecné zakaznici a zaméstnanci. U zékazniki jejich spokojenost spociva
predevsim ve splnéni pozadavki kladenych na produkt, resp. sluzbu, tedy na poméru

kvality a ceny, ale také napft. v pfistupu zaméestnanct k zakaznikiim atd.

U zaméstnancl je spokojenost dana predevSim pocity souvisejicimi s praci ve spo-
le¢nosti, a to, at’ se jedna o spokojenost s pracovnim klimatem, mzdovym ohodnocenim
nebo vztahy se spolupracovniky. Pravé spokojenosti zaméstnancti by méla firma véno-
vat velkou péci. Spokojenost zaméstnanct se totiz mize promitat do jejich prace. To
znamena, ze zaméstnanci mohou ovlivnit kvalitu vyrabénych produktd ¢i poskytova-
nych sluzeb, coz také ¢asteéne utvari image firmy. Co je vSak neméné¢ dulezité si uveé-
domit, je to, ze pracovnici také ptichazi do kontaktu se zakazniky, které mohou, svym

chovanim ¢i naladou vychazejici z jejich spokojenosti, znaéné ovlivnit.
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1.3.1 Definice spokojenosti

Spokojenost znamena stupen naplnéni néjakych ocekavani, ktera si ¢lovek stanovil.
Lze ji také vysvétlit jako radost, kterou Clovek pii splnéni téchto ocekavani ma. Nespo-
kojenost je naopak pocitem zklaméani, ktery se dostavi, kdyz tato ocekavani nejsou na-
plnéna nebo jsou splnéna pouze ¢astecné. Spokojenost se da také definovat jako dlou-

hodob¢ pocitovana pohoda ve vSech oblastech Zivota (Blatny et al., 2010).

V literatufe jsou vSak uvadény i dalsi definice spokojenosti. Mozné je nalézt i litera-
turu, jejiz autofi definuji spokojenost z nékolika pohledi. V jedné odborné publikaci je

napf. uvedeno, ze spokojenost je

e popis urcitého stavu, resp. vyhodnoceni personalnich ¢innosti v podniku,
e uspokojeni, které vychézi z toho, ze ma prace néjaky smysl,

e (i brzda, ktera brani stanovovani vyssich cilt (Bedrnova et al., 2007).

V Zzadném piipad¢ se nejednd o konstantni jev, ktery zlstava v ¢ase stejny. Jinak te-
¢eno, jakmile ¢lovék dosahne spokojenosti, nemusi si tento stav udrzet navzdy. Piesto,
Ze to zni velmi negativisticky, 1ze na tuto skute¢nost pohlizet i z opacného pohledu, te-
dy, nespokojenost také neni konstanta. Tyto zmény ve spokojenosti jsou dany tim, ze se
meéni cely svét, napt. jsou vyvijeny nové technologie, nové formy komunikace a samo-
ziejmé se méni i lidské potieby (Russell, 2011). O spokojenost pracovniku je tedy nutno

pec€ovat, aby se z ni nakonec nestala nespokojenost.

Vétsina firem se vSak vice zajima o vykon nez o spokojenost svych zaméstnancu. Jde
jim pfedevsim o to, aby pracovnici vyrab€li co nejvice, s materidlem pracovali CO nej-
hospodarnéji a vyrobky byly v co nejlepsi kvalité. Tito zaméstnavatelé si ale neuvédo-
muji, ze pracovnikiiv vykon v dlouhodobém horizontu ovliviiuje i jeho radost, kterou

pfi praci ma (Gallwey, 2004).

Zaméstnavatelé by se méli vynasnazit nespokojenosti u svych zaméstnancti predcha-
zet. To zda jsou jejich pracovnici spokojeni ¢i nikoliv, mohou zjistit napt. pii provadéni
jedné z personalnich ¢innosti v podniku, kterou je hodnoceni zaméstnanct. Pti této ¢in-
nosti jsou porovnavany soucasné vykony pracovnika oproti vykonim minulym. Za-
méstnavatel pfitom ziskava rizné podklady nejen pro rozmistovani, odmenovani, apod.,
ale mlZe zjistit napf. i to, co by se dalo dle pracovnika v organizaci zlepsit ¢i co mu

naopak ve firmé vyhovuje (Kocianova, 2010).
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1.4 Faktory pusobici na pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost nevznika jen tak z niceho. Pocatky jejiho pi-
vodu spocivaji ve vlivu mnoha riznych faktord, které ptisobi v riizné mite. Tyto faktory
Ize podle jejich ovlivnitelnosti zaméstnavatelem rozdélit do dvou skupin, a to na faktory

ovlivnitelné a neovlivnitelné.

Mezi zaméstnavatelem neovlivnitelné faktory se fadi, jak individualni a osobnostni
znaky zaméstnanci, tak mimopodnikové vlivy. Individudlni a osobnostni znaky jsou
u kazdého pracovnika odlisné. Za znaky individualni jsou povazovany aspekty jako vek,
pohlavi, rodinny stav ¢i vzdélani, zatimco pod osobnostnimi znaky si lze piedstavit
napf. zajmy, schopnosti, postoje ¢i nazory (Kocianova, 2010). Mimopodnikové vlivy
pusobi nejen na jeden konkrétni podnik, ale na v§echny firmy podnikajici napt. ve stej-
ném oboru ¢i na stejném Uzemi. Sem lIze zafadit vlivy ménici se legislativy zejména
Zakoniku prace, vliv ekonomické situace zemé nebo puisobeni regionalnich a oborovych

standarda (Kocianova, 2010).

Druhou skupinu tvofi faktory ovlivnitelné, které mohou zaméstnavatelé ve své firmé
ménit. Tyto faktory jsou v kazdé organizaci nastaveny jinak, jelikoz existuje mnoho
odvétvi, které se zabyvaji riznou ¢innosti. Napft. jinak budou tyto faktory nastavené
V oborech zdravotnictvi, pohostinstvi ¢i pohfebnictvi. Do této skupiny faktorl 1ze zara-

dit veSkeré pracovni podminky, tzn., Ze sem patii

e povaha prace,

e zpusob vedeni lidi,

e organizace prace,

e vztahy na pracovisti,

e fyzické podminky prace,

e mzdové ohodnoceni pracovnikil

e azaméstnanecké benefity (Plevova et al., 2012; Dolezal et al., 2012)

Vsechny vySe uvedené pracovni podminky mohou a také by méli zaméstnavatelé
ovlivilovat tak, aby se zaméstnanci pti vykonavani své prace citili dobte, resp. spokoje-

W

ne.
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1.4.1 Povaha prace

Povaha prace je jeden z hlavnich faktorti, které ovliviiuji pracovnikovu motivaci
a také spokojenost. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 1.1, existuje nékolik kritérii, podle
kterych lze povahu prace Clenit. Se spokojenosti souvisi pfedevSim to, zda se jedna
0 praci monoténni, coz je napf. prace u pasu, nebo zda jde spiSe o praci tvarci, kde se
kreativité¢ a fantazii zaméstnancl meze nekladou. Pokud se pracovnik bude moci
pii praci seberealizovat, tato prace ho bude bavit a posléze se dostavi spokojenost

z vykonavané ¢innosti (Dolezal et al., 2012).

Pro pracovni spokojenost je také dalezitd jistota, Ze pii vykonu prace nedojde k tirazu
¢i amrti zaméstnancti. Bezpec¢nost pii praci zaméstnavatelé zajistuji predevsim tim, ze
kazdoro¢né€ potadaji Skoleni tykajici se ptedpisi BOZP. Tato Skoleni a také dodrzovéani
téchto predpisti jsou zaméstnavatelé povinni zajistovat ze zakona (Cesko, 2006a). Dale
je tieba, aby firmy dbaly na dodrzovani pravidel pro manipulaci s t€Zkymi bfemeny a

také pouzivani ochrannych pomucek.

1.4.2 Zpusob vedeni

Spokojenost spociva také v tom, jaky zpusob vedeni se ve firm¢ vyuziva. Nadfizeny
si muze vybrat ze tfi riznych stylt vedeni, z nichz kazdy dava pracovnikiim jinou miru

volnosti pf1 vykonu prace. Tyto styly jsou autokraticky, demokraticky a liberalni.

Zatimco autokraticky styl je zalozen na piikazech a rozkazech ptichazejicich od nad-
tizeného, ktery o vS§em rozhoduje sdm a vibec nebere v uvahu navrhy podfizenych,
pti demokratickém stylu jsou brany v vahu 1 navrhy podtizenych, avSak kone¢né roz-
hodnuti je na samotném vedoucim. V piipad¢ liberalniho stylu, neboli tzv. laissez-faire,
zaméstnanci rozhoduji sami, maji volnost ve svém jednani a nadfizeny jim pouze po-

skytuje ptipadné rady (Cejthamr & Dé&dina, 2010).

1.4.3 Organizace prace

Podstatou organizace prace je, aby na sebe Cinnosti navazovaly, jak ¢asové, tak pro-
storové. Z tohoto diivodu se ve firmach vytvaieji pracovni tymy, které mezi sebou musi
komunikovat. Jejich ¢as ureny na veskeré ¢innosti spadajici pod jejich pracovni napli

musi byt dobfe naplanovany, aby vse fungovalo, tak jak ma.

14



1.4.4 Vztahy na pracovisti

Jedna se o vztahy, které mezi sebou maji nadfizeny a podiizeni a také spolupracovni-
ci, zejména v ramci pracovniho tymu. Pokud si spolu pracovnici dobfe rozumi, tzn.,
maji stejné zaliby, provozuji stejny sport ¢i poslouchaji stejnou hudbu, mohou tyto
vztahy prertist dokonce v pratelstvi. Tito lidé se pak pti vykonu pracovni ¢innosti 1épe

synchronizuji a v tymu se buduje divéra mezi jeho ¢leny (Mladkova, 2005).

Pokud si vSak lidé na pracovisti viibec nerozumi, a to napt. nejen kvili jazykové ba-
riéte, ale i z divodu jinych zajmu ¢i riznych typt osobnosti, které spolu navzajem ne-
vychazi, mohou vznikat rtizné konflikty ¢i pomluvy nebo na pracovisti mize dojit do-

konce i k $ikang. Sikana na pracovisti miize mit podobu

e mobbingu, tj. psychické utoky ze strany spolupracovnik,

e bossingu, coZ je psychické tyrani podfizenych nadiizenym,

e anebo staffingu, kdy je Sikanovan nadfizeny svymi podiizenymi (Hubinkova,
Baki¢-Tomi¢ & Surynek, 2008).

Témto negativnim situacim by se mél snazit podnik zabranit nebo jesté 1épe snazit se
jim piedchazet. Dale na pracovisti mohou kromé Sikany vznikat jiz zminéné konflikty,
jez prameni ze soupefeni jednotlivych oddéleni mezi sebou. Toto soupefeni muize vy-
chazet z toho, kdo, resp. které odd¢leni zajisti pro spole¢nost vétsi piinos. Snahou ma-
nazerti by proto mélo byt smétovat lidi k jednotnému cili, a to k cili celé organizace

namisto cilii jednotlivych oddéleni.

1.4.5 Fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace jsou takové, které ovliviiuji soustfedéni pracovnikid. Mezi
tyto faktory Ize zahrnout hluk, vibrace, svételné podminky, teplotu v mistnosti, odvétra-

vani, miru praSnosti, ale i barevné a prostorové feSeni pracovisté (Plevova et al., 2012).

Hluk na pracovisti mize pisobit velmi nepfiznive, jak na soustfedéni pracovniki, tak
na komunikaci mezi nimi. Béhem ptenosu informaci od odesilatele k ptijemci mohou
byt diky Sumu z okoli nékteré pirenasSené informace zkresleny ¢i dokonce ztraceny. Na-
vic opakované piisobici zvuky vyssi frekvence a s tim souvisejici vibrace mohou byt
pro pracovniky nejen rusivym elementem, ale i p¥i¢inou zdravotnich komplikaci (Stikar,

Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003).
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Svételné a teplotni podminky by na pracovisti mély byt také dostatecné vyvazené.
Optimalnim osvétlenim je takové, které zaméstnancim nekazi zrak. To znamena svétlo,
které je po pracovisti dobfe rozmisténo a jehoz intenzita je pro praci pfizniva. Co se
tyka teploty, tak by nemély byt piili§ velké rozdily mezi teplotou v mistnosti a teplotou
venkovni. Pfi pfechodu mezi t€émito prostfedimi by totiz mohl nastat tzv. teplotni Sok.
V ptipad¢ prace v praSném prostiedi, resp. ztizeném pracovnim prostiedi, maji zamé&st-
nanci ze zakona narok na pfiplatek ke mzd¢, a to ve vysi alesponn 10 % z minimalni

mzdy (Cesko, 2006b).

Dulezité také je brat v potaz i barevné feSeni pracoviste, jelikoz kazda barva na clo-
véka né&jak plsobi a ovliviiuje jeho naladu. Napt. Cervend pusobi pozitivné na energii
a sebevédomi, Zlutd povzbuzuje a navozuje pocit harmonie, modrd znamena divéru

a klid a fialova pokoru a skromnost (Franova, 2009).

1.4.6 Mzdové ohodnoceni a zaméstnanecké benefity

K dosazeni spokojenosti také prispiva spravedlivé odménovani za vykonanou praci.
Zde se nejednd jen o zdkladni mzdu, kterd mtze byt ve formé mzdy ¢asové, tkolové ¢i
podilové, ale i o rizné ptiplatky ke mzdé. Mezi tyto ptiplatky patii napt. vySe uvedeny
ptiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, za praci prescas, ve svatek, v sobotu
a nedéli &i v noci (Cesko, 2006a). Nékteii zaméstnanci nemusi o skute¢nosti, ze maji
ze zakona na tyto pfiplatky narok ani védét, cehoz se mohou snazit vyuzit jejich za-
méstnavatelé a tyto pfispévky jim ve vyplacené Castce nevyplati. Z tohoto dlivodu ma

pro zaméstnance velky vyznam orientovat se v pracovné-pravni legislative.

Déle mohou zaméstnanci ke mzdé€ obdrzet také bonusy a prémie za splnéni urcitych
kritérii a cilt (Volek, 2013). Kromé zakladni mzdy, pfiplatki, bonusti a prémii mohou
pracovnici ziskavat i rizné zaméstnanecké benefity. Tyto benefity Ize rozdélit do Ctyt

skupin, a to na benefity

e socialni, tj. pfipévky na pojisténi, plijcky, firemni Skolky ¢i hrazeni 1€k,

e se vztahem k praci, napf. stravenky ¢i zavodni stravovani, slevy na produkty,

e za urcité postaveni ve firm¢, tj. sluzebni automobil, mobilni telefon ¢i hraze-
né naklady na ubytovant,

e souvisejici s travenim volného Casu, napf. permanentky ¢i volné vstupenky

na kulturni a jiné akce (Srpova et al. 2010; Volek, 2013)
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Nékteré z benefitll jsou v praxi hodné vyuzivané a na jiné se naopak zapomina. Z to-
ho divodu lze i zde sestavit zebticek nejvyuzivanéjsich zaméstnaneckych benefiti. Me-
zi 5 nejcastéji poskytovanych patii pfispévek na stravovani, dovolena navic, odména
a také poskytovani volna (v¢. nahrady mzdy) pii vyznamnych vyroc¢ich nebo piispévek

na diichodové pripojisténi (Hovorkova, 2011).

Od té doby, co byly pouzity prvni benefity, se mnohé zménilo. Stejné jako v jinych

oblastech i zde existuji vyvojové tendence a nové trendy. K témto trendiim lze zatadit

e tzv. "sick days", tj. tyden volna navic nepocitajici se do dovolené,

e vybudovéani firemni Skolky pro déti zaméstnancti,

e systém cafeteria, tj. vyména nasbiranych bodua za benfit dle vlastniho vybéru,
e benefity zaméfené na zdravi a Zivotni styl zaméstnanc,

e aprogram Outplacement, tj. poradna pro propusténé (Moravek, 2013).

1.5 Vztah mezi pracovni spokojenosti a chovanim

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost s sebou muze nést urcité dusledky. Nazory
mnohych autorii se v§ak ve vlivu pracovni spokojenosti na vykon rozchazeji. Néekteti
tvrdi, ze pracovni spokojenost se odrazi ve vyssim vykonu, jini naopak zastadvaji nazor,

ze spolu tyto dva jevy témét nesouvisi.

Prvni skupinou jsou ptiznivci toho, Ze spokojenost ovliviiuje produktivitu. Tito autofi
jsou zastanci nazoru, Ze lidé dé€lajici smysluplnou préci, ktera je bavi, jsou mnohem
uspesnéjsi, Stastnéjsi, kreativnéj$i a také produktivnéjsi nez ti, kteti chodi do prace jen
proto, ze musi (Williams, 2012).

Na obrazku €. 5 je vidét, Ze diky pracovni spokojenosti se zvySuje kvalita vyrabé-
nych produktl ¢i nabizenych sluZeb, a proto jsou také zdkaznici spokojeni a firma dosa-
huje vyssiho zisku. Cast toho zisku by viak méla byt investovana do zlepseni faktort,
které ovliviiuji pracovni spokojenost. Diky pracovni spokojenosti si firma udrzuje za-
méstnance, ktefi jsou produktivnéjsi, pracuji rychleji a diky tomu také klesé nakladovost
vyroby. Néslednym zvySovanim kvality nejen, Ze roste spokojenost zakaznikll a tim
I jejich loajalita, ale také to ovlivituje ptichod novych zakaznikd, ktefi dfive tyto vyrob-

ky bud’ viibec nekupovali, nebo je kupovali u konkurence.
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Obrazek 5: Dusledky spokojenosti

Investice Pracovni
do zaméstnanct spokojenost

\

ZvySovani
kvality

Spokojeni ,

zakaznici

Vyssi zisk

Zdroj: Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, upraveno

Podle vyse uvedené¢ho obrazku lze tedy také fici, ze pokud jsou spokojeni zamést-
nanci, jsou spokojengjsi 1 klienti, které tito pracovnici obsluhovali (Vodak & Kuchar¢i-
kova, 2011). Stejné jako v ptipad¢ zakazniku, i zaméstnanci, jSOU-li spokojeni, jsou také
loajalni. Tuto vérnost k firm¢ mohou dat pracovnici najevo naptiklad tim, ze doporucuji
vyrobky ¢i sluzby firmy 1 v dob& svého pracovniho volna. Déle svou loajalitu mohou
ukézat tak, ze pfijmou 1 nepfijemnd nafizeni Ci projevi zdjem o to, Ze jim zaleZi
na povésti a budoucnosti firmy atd. (Kalivoda & Eisel, 2012)

Druhou skupinou autorti jsou ti, kteti hlasaji, ze je mezi spokojenosti a produktivitou
zanedbatelny vztah. Tito autofi vSak uvadi, Ze zde vSak existuje znacny vliv spokoje-
nosti, resp. nespokojenosti na pfitomnost v zaméstnani a fluktuaci pracovnikii. V ptipa-
de€, ze jsou pracovnici spokojeni, je jejich dochazka pravidelna a fluktuace nizkéa. Nao-
pak, jsou-li nespokojeni, jejich absence se zvySuje a posléze dochazi také k jejich fluk-

tuaci z firmy k jinym zaméstnavateléim. (Stikar et al., 2003; Wagnerova, 2008)

1.6 Metody zjiSt'ovani pracovni spokojenosti

Pokud se nadfizeny rozhodne, Ze chce zjistit, jaka je ve firmé u zaméstnancii jejich
spokojenost, musi ucinit nékolik rozhodnuti. Jednim z nich je, zda firma bude tento pra-
zkum zjistovat sama z vlastnich zdroju, tj. jeji pracovnici nebo zda spiSe vyuzije out-
sourcingu. Outsourcing znamena, Ze si najme na tuto ¢innost jinou specializovanou fir-
mu, kterych je na trhu nespocet. Vyuzitim outsourcingu zajisti, ze vyzkum bude prove-

den profesionaln¢ a pohled na tuto problematiku bude nezaujaty.
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Dale je dilezité zvolit u¢innou metodu zjistovani a ptip. také oblast, na kterou bude
tento vyzkum zaméfen. Zkouman muize byt vztah nadfizeného k podiizenym, zda jeho
styl vedeni zaméstnancum vyhovuje, zda je dostate¢né motivuje. Dale pak spokojenost
se systémem odménovani, pracovnimi podminkami, pfistupem k informacim dalezitym
pro lepSi vykon, moznosti povySeni ¢i to, zda pracovnici shleddvaji svou préci jako

smysluplnou ¢i naopak zbyte¢nou. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Mezi metody zjistovani, které mohou byt pouzity, patii dotaznik, fizeny rozhovor
ptip. focus group nebo pozorovani. Kazda z téchto metod ma své vyhody i nevyhody

a u kazdé se zac€ina stanovenim vyzkumné otazky.

U dotaznikového Setieni je vhodné dikladné pfipravit pilotdz, vybrat nejvhodnéjsi
formu, tj. pisemné, elektronické, tvari v tvar, atd. a vyhodnotit dotaznik ve vice lidech
nezavisle na sobé&. Tyto jednotlivé formy maji také sva pro a proti a také maji jedno spo-
le¢né, a to, ze lze ziskat data od vétStho mnozstvi respondentti. Pfi dotazovani tvari
V tvar lze respondentovi zodpovédét piipadné dotazy, avsak tazatel miize respondentovo
rozhodnuti 1 nevédomé ovliviiovat. U pisemného je zase napfi. vliv tazatele nulovy, ale
navratnost je také niZsi.

Pfi vyuziti tizeného rozhovoru je pevné dané potadi a formulace otazek. Vyhodou je
moznost zjistit nejen odpoveédi na otazky, ale i nevédomé reakce z neverbalnich proje-
vu. Déle 1ze také pozorovat rozdily v reakcich na stejny podnét. Nevyhodnou této meto-

dy je ¢asova naro¢nost pii vétsim pocétu respondentt. (Bedrnova et al., 2007)

Podobnou metodou jako je fizeny rozhovor je focus group. Tato metoda je zalozena
na skupinovém rozhovoru, ktery je fizen moderatorem. Moderator si musi pred zahgje-
nim vlastniho sezeni diikladné ptipravit scénaf rozhovoru, ve kterém si stanovi né€kolik
okruhti, v¢. ¢asového planu. Jako nevyhodu Ize oznacit Casovou narocnost, jelikoZ tento
skupinovy rozhovor trvé cca 2 hodiny. Vyhodou je diky menSimu poctu G€astnikti moz-
nost zkoumat danou problematiku do hloubky a také je diky tomu zajist€éna rozmanitost
obsahu jednotlivych okruhti diskuze. (VVojtko, 2012)

Dalsi metodou, kterou lze vyuzit je pozorovani. Pozorovani se pouziva piedevsim
ke zjisténi navstévnosti ¢i chovani v urcitych mistech. Vyhodné je, ze i kdyZz nejsou
respondenti ochotni poskytovat informace, Ize je diky této metod¢ ziskat, jelikoz jejich
ucast neni nutna. Nevyhodou je naro¢nost pro pozorovatele. (Kozel, Mynarova & Svo-

bodova, 2011)
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1.7 Problémové typy zaméstnancu

1.7.1 Definice pojmu

Na pojem problémové typy zaméstnancl lze pohlizet dvéma zpusoby. Zaprvé, mo-
hou byt chapani jako lidé, kteti nedodrzuji v organizaci urcita pravidla ¢i piedpisy, resp.
pracovni kazen. Témito predpisy mohou byt napt. pracovni fad, kdy zaméstnanci nedo-
drzuji pracovni dobu, nevedou fadnou evidenci své dochazky a pracovnich cest apod.
Dale mezi pravidla, ktera jsou poruSovana, mohou patiit podminky bezpeénosti
a ochrany zdravi pfi praci a s tim souvisejici pravidla pro manipulaci s t€zkymi bremeny
a v nejhorsich ptipadech muize dojit i k vyzrazeni obchodniho tajemstvi ze strany téchto

problémovych zaméstnancti.

Druhy zptsob, jak pojem problémové typy zaméstnancii chapat je, Ze jsou to pracov-
nici, u kterych je velké riziko, ze budou pfi praci z néjakych divodu diskriminovani.
K ochran¢ téchto osob slouzi pomérné novy pravni piedpis z roku 2009, a to tzv. Anti-
diskrimina¢ni zékon, ktery ma zabezpecit rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci a také
jejich ochranu pted diskriminaci. Tento zédkon zajiStuje rovné zachézeni napt. v oblasti
zaméstnani, odménovani, vzdeélavani, socidlniho zabezpeceni, poskytovani zdravotni
pé&e & socialnich vyhod, kterymi jsou riizné slevy, osvobozeni od poplatki atd. (Cesko,

2008).

Tyto osoby jsou chranény Antidiskrimina¢nim zadkonem, jelikoz by s nimi mohlo byt
v nékterych ptipadech zachazeno jinak nez s ostatnimi, a to z diivodu jejich odlisnosti.

Mezi tyto divody diskriminace patii:

o vék

e pohlavi,

e nabozZenstvi,

e statni pfislusnost,

e rasa ¢i etnicky plivod,
e zdravotni postiZeni

e i sexualni orientace (Cesko, 2008).
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1.7.2 Nevyhody diskriminace

Diskriminace kvili véku je zakdzana, aby na trhu prace byla pracovni sila nestejno-
roda (Evropska unie, 2000). Zaméstnavatelé by méli na riznorodost svych pracovnikd,
a to nejen z pohledu véku, pohlizet spiSe optimisticky. Kazda tato skupina jim muze

do firmy pfinést mnoho vyhod, resp. pohledt na véc.

Starsi lidé jsou diky svému véku zdrojem moudrosti a maji dlouholeté zkusenosti, za-
timco mlads$i vnasi novy pohled na véc a 1épe rozumi modernim technologiim. Pro nad-
fizeného je vyhodné, kdyz do pracovni skupiny zatadi jak mladsi, tak starSi pracovniky.
Mladsi lidé budou pisobit na star$i generaci svou raznosti a naopak starsi budou chova-
ni té mladsi usmérinovat (Urbankova, J., personal communication, December 3, 2013).

Mezi muZi a Zenami je také rozdil v jejich uvazovani pii praci. Zeny jsou citlivjsi,
resp. vice pouZzivaji pfi praci emoce a o problémech rady diskutuji s ostatnimi. Naopak,
muzi pouzivaji vice logiku a vSe se snazi analyzovat. Tento rozdil je zptsoben tim, ze
kazdy z nich vyuziva vice jinou hemisféru mozku. Muzi pouzivaji vice levou hemisféru,

kdezto Zeny vyuZzivaji spiSe pravou hemisféru (Hola, 2011).

Zeny maji na rozdil od muzi velkou nevyhodu, v tom, Ze je vedeni firem vidi nejen
jako pracovni silu, ale také jako starostlivé matky. Zaméstnavatelé si vétSinou mysli, ze
pokud ma zena d¢ti, tak nebude svou praci casove zvladat a bude potiebovat travit vice
¢asu s nimi, jelikoz budou ¢asto nemocné. Kvuli tomu, Ze chce byt zena dobrou matkou,
vSak nemusi zanechat kariéry. V tomto pfipad¢ je dillezité si vSe dobie zorganizovat,
pienést nékteré domaci povinnosti na ostatni ¢leny rodiny a zejména Si piipravit plan
pro piipad neéekaného zvratu napt. nemoc ditéte (Fritz, 2006). Ackoli je to obtizné,
mnoho zen to harmonicky snoubi dohromady. Tyto tzv. kiehké bytosti jsou mnohdy
mnohem silngjsi, nez vypadaji a dokazou vydrzet téméf cokoli. Neboli, jak stoji v citatu
byvalé prvni ddmy USA Eleanor Rooseveltové: "Zena je jako sdacek caje - dokud ji ne-

ponorite do horké vody, nezjistite, jak je silna. m (Safaiikova, 2011)

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze pokud by zaméstnavatel 1 piesto porusil Antidis-
kriminaéni zdkon a zaméstnaval by napi. pouze muze ve véku do 30 let, jen by si tim
uskodil. Ve firmé& by mu totiz chybély zkuSenosti starSich a také zpiisob uvazovani Zen,

zejména jejich emotivni ptistup k vedeni lidi.

1 »A woman is like a tea bag - you can't tell how strong she is until you put her in hot water." (Roosevelt,
n.d.)
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2 Metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je navrzeni zmén, které by vedly ke zlepSeni pracovni spokoje-
nosti zaméstnancu spole¢nosti Aquazona, s. r. 0. K jeho dosazeni bude v dané organiza-

ci proveden kvalitativni vyzkum.

2.2 Stanoveni hypotézy

Vyse uvedeny cil se stal zakladem pro stanoveni hypotézy. Vzhledem k tomu, ze se
jedna o kvalitativni vyzkum, byla stanovena pouze jedna obecnéjsi hypotéza, jez je po-

souzena Vv praktické Casti této bakalarské prace.

Hypotéza: Zaméstnanci spolecnosti Aquazona jsou z hlediska pracovni stranky spise

spokojeni.

2.3 Pouzité metody

2.3.1 Studium odborné literatury

v

Pro vytvofeni této bakalarské prace bylo nejdiive potieba zjistit podrobnéjsi infor-
mace o dané problematice. Z tohoto diivodu byla nejprve nastudovana ptislusna odbor-
na literatura, na jejimz zéklad€ byla posléze vytvofena teoreticka ¢ast této prace. Pro-
studovani odbornych textl také pfispélo k naslednému vybéru metody pro zjistovani
pracovni spokojenosti ve spole¢nosti Aquazona, na kterou je zaméfena prakticka cast

této prace.

2.3.2 Interni dokumenty spolec¢nosti

Informace pro zpracovani zakladni charakteristiky spolecnosti Aquazona byly ziska-
ny zejména z internich dokumentu, které byly poskytnuty spole¢nosti. Déle byly pouzi-
ty informace z obchodniho rejstiiku dostupného na internetové strance www.justice.cz

a také z pozorovani.
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2.3.3 Rizené rozhovory

Pro tento vyzkum by bylo nejlepsi vyuzit metodu focus group, diky které by bylo
zjisténo mnoho uzitecnych informaci o pracovni spokojenosti zaméstnancti v dané or-
ganizaci. Vzhledem k rozhodnuti provést vy¢erpavajici Setfeni v sidle firmy, kde se na-
chazi kancelare, sklad a také maloobchodni jednotka, tzn. provést priizkum u vSech fa-
dovych zaméstnanci v sidle spole¢nosti, vSak nebylo mozné tuto metodu pouzit. Divo-
dem byla predevsim skuteCnost, ze zaméstnanci spole¢nosti jsou pracovné vytizeni

a proto nebylo mozné je vSechny shromazdit ve stejny ¢as na stejné misto.

Z tohoto diivodu byla pro prizkum pracovni spokojenosti pouzita metoda fizenych
rozhovorti s jednotlivei, které pedchazelo pozorovani. Uéelem pozorovani bylo zejmé-
na zjistit, na jakou oblast pracovni spokojenosti by bylo vhodné se zaméfit.
Po provedeni pozorovani byly zjisténé skutec¢nosti vyhodnoceny a na jejich zdkladé

byly nasledn¢ formulovany otazky a utvofeno jejich potfadi pro fizené rozhovory.
Otazky byly rozdéleny do n€kolika skupin, a to nasledovné:

e na zacatku - obecné otazky,
e otdzky zaméfené na jednotlivé faktory ptsobici na pracovni spokojenost,

e v zavéru - identifikacni otazky.

Kazdy rozhovor trval pfiblizn€ 30 minut. Na zacatku byli zamé&stnanci ubezpecent,
ze jimi poskytnuté informace budou pouzity pouze pro ucely této bakalaiské prace a

nedostanou se ke tfetim osobdm, resp. k jejich nadiizenému.

Tento prizkum pracovni spokojenosti byl v organizaci proveden koncem ledna roku
2014. Prizkumu se zacastnilo celkem 12 fadovych zaméstnanci pracujicich v sidle spo-
le¢nosti Aquazona, z celkového poctu 13. Diivodem neucasti jednoho zaméstnance bylo
jeho pracovni vytiZeni. Z téchto 12 pracovnikli v§ak 2 odpovédéli pouze na identifikacni
otazky a také na otazku tykajici se celkové spokojenosti. Jako diivod jejich rozhodnuti
nezacastnit se podrobnéj$iho prizkumu uvedli obavy z toho, Ze se jejich odpovédi
| pfes ubezpeceni, ze tomu tak nebude, dostanou do rukou vedeni firmy a z toho pro né
posléze budou vyvozeny neptiznivé disledky. Priizkumu pracovni spokojenosti se zu-
Castnila také jedna byvala pracovnice, se kterou byl pracovni pomér ukoncen ke dni
31. ledna 2014.
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Pti vyhodnocovani fizenych rozhovort byla téZ pouZzita metoda komparace. Porov-
navano bylo pfedevsim to, jak jsou spokojeni muzi a jak Zeny, které patii k problémo-
vym typim zaméstnancli, na né¢z se vztahuje antidiskriminacni zdkon. Nékteré otazky

byly téz vyhodnoceny z pohledu jednotlivych oddéleni.
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3 Charakteristika vybrané organizace

Firma Agquazona je spole¢nosti s ru¢enim omezenym, ktera ma sidlo v Ceskych Bu-
dé&jovicich. Tato spolecnost se od zacatku zabyvala obchodem s rybaiskymi potiebami

a diky svym uspéchim je nyni na trhu jiz vice nez 20 let.
3.1 Historie

3.1.1 Obchodni jméno

Tato organizace byla zalozena v Ceskych Budg&jovicich v roce 1990, a to pod nazvem
Akvazona, spol. s r. 0. Toto obchodni jméno uzivala firma jen do 9. unora 1994, kdy byl

jeji nazev mirn€ pozménén na Aquazona, s. r. o. Tento ndzev je uzivan dodnes.

3.1.2 Zakladatelé

Zakladajicimi ¢leny spole¢nosti byli v roce 1990 pan Vladimir Nedorost a firma
PSTRUHARSTVI-SALMONIDES, spol. s 1. 0., zastoupené jedinym ¢lenem a jednate-
lem firmy Ing. Zbyiikem Zajicem. Spoleénost PSTRUHARSTVi-SALMONIDES, spol.
s r. 0. v8ak v prosinci roku 2007 zanikla a tak se pan Nedorost stal jejim jedinym majite-
lem. (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2014)

3.1.3 Sidlo firmy

Z po&atku méla spoleénost sidlo v Siroké ulici a jiz od svého zaloZeni se zabyvala jak
maloobchodnim, tak velkoobchodnim prodejem rybarskych potieb. V roce 1992 firma
zakoupila nemovitost, resp. statek, na jihu Ceskych Budgjovic - v Roznové. Tato nemo-
vitost byla v nasledujicich letech pfebudovana na skladovy areal tak, aby vyhovovala
pozadavkiim nutnym pro usp&$ny obchod s rybaiskymi potiebami. Prostory v Siroké
ulici, kde se diive nachazelo sidlo, si firma ponechala a vybudovala zde obchod s cho-
vatelskymi potfebami a zviraty. Do komplexu budov v Roznové byl umistén nejen

sklad, ale také kancelaiské prostory, pficemz provoz zde byl zahajen 19. ledna 1994.
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3.1 Expanze firmy

Majitel spolecnosti nezahdlel a vytvoftil ve firmé pracovni pozice obchodnich zastup-
cli, ktefi zacali rozvazet zbozi do dalsich oblasti Ceské republiky, a to na Moravu
i do Cech. Dale si také spolednost pronajala prostory v Sokolské ulici, kde byl vybudo-
van kamenny obchod s potiebami pro chovatele. Prodej v této maloobchodni jednotce

byl zahdjen 29. bfezna 1995.

V pribéhu let byla také z Casti skladu vybudovéana vzorkovna. V té si zakaznici vybi-
rali zbozi podle vystavenych vzorki, a to jim poté bylo vydano ze skladu. Tato forma
prodeje se vSak neukazala byt tak efektivni, jak se ocekavalo, jelikoz to bylo zdlouhavé
a nepraktické. Z tohoto divodu byla vzorkovna piestavéna na maloobchodni jednotku
se samoobsluznym i s obsluznym prodejem. Piestavba byla dokonéena v bfeznu roku

2009 a obchod byl otevien 1. ¢ervna té¢hoz roku.

Obchod se nachazi na plose 520 m” a ma celkem dvé patra. V piizemi maloobchodni
jednotky jsou umistény rybaiské potieby, potifeby pro myslivost, turistiku, volny cas
véetné odévl a obuvi pro myslivee a rybare. V patie pak zdkaznici mohou nalézt vysta-
vené motory, ¢luny, rafty, stany, destniky, spaci pytle, atd. Pfed obchodem maji zakaz-

nici také moznost zaparkovat, jelikoz je zde malé parkovisté pro cca 10 automobili.
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4 Vysledky vlastniho Setreni

4.1 Personalni politika

Na zakladé pozorovani a studia interni dokumentace spole¢nosti Aquazona bylo zjis-
téno nékolik skutecnosti o persondlni politice této firmy. Jedna se o organizacni struktu-
ru, pracovni dobu, zdzemi vybudované pro zaméstnance, odménovani, stravovani pra-

covnikd, rozsah a ¢erpani dovolené.

4.1.1 Organizaéni struktura

Organizacni strukturu spolecnosti Aquazona lze zatadit mezi ploché, funkéni a linio-
vé struktury. Jako plochou, resp. se Sirokym rozpétim, ji Ize oznadit diky tomu, Ze maji-
tel a jednatel spolecnosti v jedné osob& mé pod sebou vice nez dva zaméstnance. Rizeni
V organizaci je soustfedéno do jednoho mista a pracovnici jsou ve spolecnosti seskupeni
do oddéleni podle podobnosti jejich pracovnich tkoll, coz bylo diivodem zatazeni or-
ganizacni struktury mezi funkéni. Vedouci, resp. majitel a jednatel spolecnosti, dava
pracovnikiim piikazy pfimo a sam, neni zde tedy zadny specializovany organ, ktery by

vedoucimu poskytoval rady, takze se jedna o organizac¢ni strukturu liniovou.

Schéma organizaéni struktury spole¢nosti Aquazona je zachyceno na obrazku v pii-

loze 1.

4.1.2 Pracovni doba

Délka tydenni pracovni doby je 40 hodin a zaméstnanci pracuji v dob& od 7:15
do 15:45. Prestavka na jidlo, trvajici 30 minut, je v dob& od 11:15 do 11:45, pfi¢emz
I v této dob&é musi byt ve firmé& néktery ze zaméstnanct k dispozici, pro piipad, ze by
prisel zakaznik. V maloobchodni jednotce zaméstnanci pracuji na dvé smény, tj. ranni a
odpoledni. Pracovni doba ranni smény je od 7:15 do 15:45 a odpoledni od 9:45
do 17:45. Pti odpoledni smén¢ pracuji zaméstnanci také v sobotu, kdy je jejich pracovni
doba od 8:00 do 12:15. Za odpracovanou sobotu si zaméstnanci vybiraji volno nasledu-

jici tyden ve stiedu, tj. pfi ranni sméné, a jejich pracovni doba konc¢i jiz ve 14:00.
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4.1.3 Odménovani

Zaméstnanci jsou odménovani ¢asovou, resp. hodinovou mzdou. Tato mzda je jim
vyplacena v hotovosti vzdy k 10. dni v mé&sici. Obchodni zastupci maji tuto mzdu dopl-

nénou jesté podilovou mzdou, ktera ¢ini 5 % z jimi sjednanych obchodnich transakei.

4.1.4 Stravovani

Diive méli pracovnici spole¢nosti Aquazona moznost stravovat se v blizké restaura-
ci, kam dojizd€li firemnim automobilem. Z divodu sniZovani nakladi na dopravu,
resp. pohonné hmoty, byla tato forma stravovani zrusena. V soucasné dob¢ je stravovani
zajisténo stravovaci sluzbou sidlici v LiSove, ktera rozvazi obédy. Zaméstnanci maji
moznost vybrat si ze 4 druht jidel. Této moznosti stravovani vyuziva vSak jen Cast za-

meéstnancl a zbyli pracovnici si nosi obédy z domova.

Zameéstnanci také v souvislosti se stravovanim dostavaji stravenky, jejichZ nominalni
hodnota je 60,- K¢&. Tyto stravenky dostavaji vzdy k 1. dni v mésici, pokud tento den
nepiipada na patek, v tom piipad¢ jsou jim stravenky vydavany v pond¢li. Pocet vyda-

vanych stravenek odpovida poctu pracovnich dni v daném meésici.

4.1.5 Zazemi pro zaméstnance

V maloobchodni jednotce je pro zaméstnance vybudovano zdzemi ve vestavéném
srubu. V ném se nachazi nejen socialni zafizeni, ale také stil a zidle, kde se mohou za-
méstnanci nasvacit ¢i naobédvat. Déle je zde umisténa rychlovarna konvice, aby si za-
méstnanci mohli uvafit ¢aj ¢i kavu. K dispozici je pracovnikiim maloobchodu také mra-
zak, lednice a ventilator. Tento ventilator vyuzivaji ptedev§im v teplych letnich mési-

cich, kdy si jej umisti do prostoru pokladny.

Prostory pro zaméstnance vSak nejsou pouze v maloobchodni jednotce. Ve skladu se
také nachazi zazemi pro pracovniky skladu, které vSak neni soustfedéno do jednoho
mista. Varnd konvice je v misté, kde se pracovnici pohybuji nejvétsi ¢ast dne. V odlehlé
¢asti skladu je umisténa mikrovinna trouba, jelikoz v mistnosti s varnou konvici pro ni

J1Z nebylo misto.
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U kancelafi spolecnosti se nachazi kuchynka, kde je v kuchynské lince nadobi,
resp. hrnecky, talife a pfibory. Pro zaméstnance kancelafi je zde mikrovinna trouba,
rychlovarné konvice a lednice s mrazdkem. V mistnosti se nachazi také drez, kde si za-

méstnanci myji nadobi.

4.1.6 Dovolena

Spolecnost Aquazona poskytuje svym zaméstnancim dovolenou v délce 4 tydnd.
Cerpani dovolené si vétsina zaméstnanci spole¢nosti, aZ na par vyjimek, uréuje sama.
Toto Cerpani dovolené vychazi ze vzadjemné dohody s ostatnimi spolupracovniky. Vyse
uvedené se vSak netykd zaméstnanci pracujicich na pozici obchodnich zastupci. Tém je

¢erpani dovolené urceno zaméstnavatelem.

4.2 Struktura a pocet zaméstnanci

Lze fici, ze spole¢nost Aquazona je rodinnou firmou, jelikoZ je zde zaméstnana rodi-
na, tzn. obé dcery i manzelka majitele. PoCet zaméstnancti v sidle spolecnosti byl jesté
k 31. lednu 2014 roven 15, z toho byl 1 fidici pracovnik. Od unora 2014 se vsak tento
pocet snizil na 14, v€etné fidiciho pracovnika, jelikoz byl jeden pracovnik, resp. pra-

covnice propusténa z diivodu nadbytecnosti.

Strukturu pracovnikli podle v€ku a pohlavi, zachycuje tabulka €. 1. V této tabulce je
vidét, ze zastoupeni muzil a Zen v organizaci je témeéf vyrovnané. Nejpocetnéjsi skupi-

nou z hlediska vékové kategorie jsou zaméstnanci mezi 21 a 30 lety.

Tabulka 1: Struktura zamé&stnancu

Pocet zaméstnancu
Vékova kategorie
zeny muzi celkem
21-30let 2 3 5
31-40let 1 2 3
41 - 50 let 3* 0 3
nad 50 let 2 1 3
Celkem 8 6 14

Zdroj: Vlastni Setfeni

* zahrnuta je i byvald pracovnice spole¢nosti
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Primérna délka zaméstnani je ve spole¢nosti cca 9,5 roku. V horizontu poslednich
péti let byli do organizace pfijimani pfedevsim zastupci z fad mladsi generace,
resp. pracovnici, ktefi v dobé svého nastupu do firmy byli ve véku cca 21 - 35 let. Pie-
hled délky zaméstnani pracovnikii dle jednotlivych ve firmé zastoupenych vékovych

skupin ukazuje tabulka ¢. 2.

Lze zde také vidét, Ze nektefi ze zaméstnancl ve spole¢nosti Aquazona pracuji témet
od jejiho zaloZeni, coz poukazuje na jejich loajalitu a stalost. JeSté podrobnéji, tedy

vcetné€ rozdeleni na muze a zeny, jsou tyto udaje uvedeny v piiloze 2.

Tabulka 2: Délka zaméstnani pracovniki ve firmé

Vékova Délka zaméstnani (v letech)
kategorie 1 3 4 5 7 10 | 12 | 19 | 20 | 24
21 - 30 let 1 1 2 0 0 1 0 0 0 0
31-40 let 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0
41 - 50 let 0 0 0 0 1 0 1* | 1 0 0
nad 50 let 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1
Celkem 1 1 3 1 1 2 2 1 1 1

Zdroj: Vlastni Setfeni

* zahrnuta je i byvald pracovnice spole¢nosti

4.2.1 Vzdélani pracovnikd

Témér vSichni zaméstnanci spolecnosti uvedli, Ze maji stfedoSkolské vzdélani s ma-
turitou. Pouze pracovnik na pozici spravce internetového obchodu pfi rozhovoru uvedl,
ze ma dokonce vysokoskolské vzdelani. Ziskal vysokoskolsky titul magistr v oboru

Ochrana vetejného zdravi.

Jedna z pracovnic také uvedla, Ze v soudasnosti studuje na vysoké skole v Ceskych
Budgjovicich, a to obor Agropodnikani. Tato pracovnice se vSak z obav o své misto

odmitla déle ucastnit podrobnéjsiho zkoumani pracovni spokojenosti ve firmé.
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4.3 Vyhodnoceni rozhovoru

Po seznameni s cilem a ucelem vyzkumu byla zaméstnanciim polozena prvni otazka,
zda se citi celkové ve své praci spokojeni. Jejich odpovédi byly velmi riznorodé, presto
jich vice uvedlo, Ze spokojeni ¢i alespon téméf spokojeni jsou. VéEtSina Zen se shodla, ze
jsou spokojeny, zatimco u muzi pracujicich ve firmé je tomu naopak, resp. spokojeni

nejsou.

v

Z Setfeni bylo také zjisténo, Ze nejspokojenéjsi jsou pracovnici skladu a maloob-
chodni jednotky. Rozporuplné odpovédi byly ziskany od obchodnich zastupct, z nich
jeden spokojen je a druhy neni. Nejméné spokojeni dle svych odpovédi jsou zaméstnan-
ci pracujici v kanceldfich firmy. Dusledkem jejich nespokojenosti mize byt odchod
z organizace. Tuto skute¢nost také potvrdili svou reakci na otazku, zda se tedy poohlizi
po jiné praci. Odpoveéd’ sice nebyla zcela jednoznacnd, ale v rozhovoru se zminili, ze
0 této moznosti uvazuji.

Dale bylo v rozhovorech zjisténo, které faktory nejvice ovliviiuji spokojenost pra-
kojenost, je vidét v tabulce ¢. 3. Dale byl uvadén zejména zpisob vedeni, fyzické pod-
minky prace, komunikace, motivace a na poslednich mistech moznost povyseni ¢i moz-
nost dal§iho vzdélani. Jak je zde vidét, 1 ve spole¢nosti Aquazona zaméstnanclim zaleZi
pfedevSim na mezilidskych vztazich a také na praci samotné. Mzdové ohodnoceni se
umistilo az na 4. misté. Vztahy také uptfednostiiuji pracovnici skladu a maloobchodu,
U nichz se téZ umistily na prvnim misté€, kdeZto zbyli zaméstnanci, tedy obchodni za-

stupci a pracovnici v kancelatich preferuji pfedev§im povahu prace.

Tabulka 3: Nejdulezitéjsi faktory
Potadi Faktor spokojenosti
1. - 2. misto Vztahy na pracovisti
1. - 2. misto Povaha prace (jistota, zajimavost)
3. misto Pracovni doba
4. misto Mzdové ohodnoceni
5. misto Zaméstnanecké benefity

Zdroj: Vlastni Setfeni
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t&jSich faktor pro muze, coz je vidét na obrazku ¢. 6. U muZzl se na prvnich tfech pfic-
kach umistilo mimo jiné 1 mzdové ohodnoceni a zplisob vedeni. Dalsi byly uvadény
benefity, které zaujimaji stejné misto jako u zen, a po nich az vztahy v organizaci.
mzdu umistily az na 5. misto. Z vyse uvedeného lze fici, ze muzi se orientuji na zabez-
peceni rodiny po finanéni strance, zatimco Zeny by upfednostnily jinou pracovni dobu a

tedy travily vice ¢asu se svymi rodinami.

Obrazek 6: Dulezitost faktori dle pohlavi

Muzi Zeny
Povaha prace Vztahy na pracovisti
Mzdové ohodnoceni VS Pracovni doba
Zptsob vedeni . Povaha prace
Zamestnanecké benefity Zamestnanecké benefity
Vztahy na pracovisti Mzdové ohodnoceni

Zdroj: Vlastni Setfeni

Poté, co pracovnici setadili faktory dle jejich dilezitosti, sméfoval dotaz na to, zda
jsou s témito faktory ve firmé& spokojeni ¢i nikoliv. Z tohoto hlediska dopadly nejlépe
vztahy na pracovisti a fyzické podminky prace a ¢aste¢né i povaha prace. U téchto fak-
torli zaméstnanci nejvice uvadéli, Ze jsou spokojeni, piip. vice spokojeni nez s jinymi
faktory. Hife, av§ak ne nejhtie, to pracovnici vidi s motivaci k praci a také komunikaci
v organizaci. U otazky na motivaci cca polovina zaméstnanct uvedla, ze spokojeni
nejsou, a druhd polovina se zase nedokézala rozhodnout a odpovédéla, ze nejsou ani
spokojeni a ani nespokojeni. S komunikaci ve firmé je jich také polovina nespokojena.
Nejvetsi nespokojenost se u zaméstnanci projevuje predevsim v oblasti dal§iho vzdéla-

vani, moznosti povyseni v organizaci a také v odménovani, jako ve vétSin¢ firem.

Hodnoceni téchto faktorti zaméstnanci je zachyceno na obrazku ¢. 7, pficemz s fakto-
ry umisténymi nejvyse jsou pracovnici nejvice spokojeni a s témi nejniZze naopak vitbec
faktory mezilidské vztahy a povaha prace, které jsou velmi pozitivné vnimany. Zatimco

s pracovni dobou, mzdovym ohodnocenim a benefity pracovnici spokojeni nejsou.
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Obrazek 7: Hodnoceni faktora ve firmé

Faktor spokojenosti Hodnoceni zaméstnanci

Vztahy na pracovisti
Fyzické podminky prace SPOKOJENOST

Povaha prace

Motivace NEROZHODNOST

Komunikace ve firme (spiSe nespokojenost)

Zameéstnanecké benefity
Pracovni doba

Zpisob vedeni
NESPOKOJENOST
Mzdové ohodnoceni
Moznost povyseni

Moznost dal$iho vzdélavani

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nazory pracovnikl jednotlivych oddé€leni na faktory spokojenosti se opét lisi. Za-
meéstnanci vSech oddéleni se shodli pouze v tom, ze mezilidské vztahy jsou ve firmé
velmi dobré, zatimco moznost dal$iho vzdélani je téméf nulova. Nejspokojenéjsi skupi-
nou jsou pracovnici v maloobchodni jednotce, kteti povazuji za optimalni také fyzické
podminky a ¢astecné i komunikaci ve firmé. Oproti tomu nejhtie byla hodnocena pra-
covni doba ¢i moznost povysSeni. Pouze o néco hufe hodnoti komunikaci a fyzické
podminky pracovnici skladu, kteti také uvedli, Ze jsou nespokojeni predevSim se

mzdou.

Jesté méné spokojeni jsou s posuzovanymi faktory zaméstnanci pracujici v kancela-
fich spole¢nosti. Ti sice uvedli, Ze jsou ¢astecné spokojeni s povahou prace, pracovni
dobou, fyzickymi podminkami a také benefity, ale také v rozhovoru zminili, Ze odmé-
novani, zpusob vedeni a moznost povySeni nejsou optimalni. Nejméné spokojeni jsou
témef se vSemi vySe uvedenymi faktory pracovnici na pozici obchodnich zastupci. Ty
pii jejich pracovnim vykonu tési jen vztahy se spolupracovniky a také povaha jejich

prace.
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Po vyhodnoceni rozhovori bylo také zjisténo, ze U Zen pracujicich v organizaci je
spokojenost vétsi nez U muzl. Tato skutecnost je dana nejen jejich hodnocenim jednot-
livych faktori, ale predevsim také odliSnosti v tom, které faktory upfednostiiuji zeny,
a které muzi. Na obrazku ¢. 8 je vidét, Ze zeny jsou spokojenéjsi zejména proto, Ze pozi-
tivné¢ hodnoti, na prvnim mist¢ uvadéné vztahy se spolupracovniky a dale také na tietim

a Ctvrtém misté¢ uvedenou povahu prace a zaméstnanecké benefity. Muzi sice vnimaji

vvvvvv

vvvvvv

Musi H?dnoceni Zeny Hodnoceni
aktoru faktoru
Povaha prace spokojenost Mezilidské vztahy spokojenost
Odméniovani nespokojenost VS, Pracovni doba nespokojenost
Zpusob vedeni nespokojenost Povaha prace spokojenost
Benefity nespokojenost Benefity spokojenost
Mezilidské vztahy spokojenost Odménovani nespokojenost

Zdroj: Vlastni Setfeni

4.3.1 Povaha prace

Dalsi skupina otazek byla zaméfena predevSim na to, jak pracovnici vnimaji svou
préci. Zda ji povazuji za:
e tvurci ¢i monoténni,
e Dbezpecnou ¢i rizikovou,

e stresujici €i bez stresu.

Mezi zaméstnanci spole¢nosti Aquazona pievlada nazor, Ze jejich pracovni napln se
neustale opakuje. Svou praci povazuji za monotonni ¢i stereotypni a z toho divodu ji
mnoho z téchto pracovnikt vidi také jako nezajimavou. Vyjimkou je pracovnik na pozi-
ci spravce internetového obchodu. Ten i pfesto, Ze se jeho pracovni napln také stale

opakuje, ji shledava zajimavou.

To, Ze se jejich prace neopakuje, ale pokazdé délaji néco jiného ¢i nového se domni-
vaji, pouze obchodni konzultant, pracovnice v maloobchodni jednotce a také jeden

z obchodnich zastupct. Tito zaméstnanci svou praci povazuji také za velmi impozantni.
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Ve vnimani prace, jako monotonni ¢i stale se ménici, se nazory mezi muzi a zenami
ptilis nelisi. Rozdilné je pouze to, Ze muzi svou praci vidi jako zajimavéjsi nez zeny,
které ji povazuji spiSe za fadni.

Prace z hlediska bezpecnosti a pouzivani ochrannych pomticek byla zkoumana dalsi
otazka, ktera byla posléze doplnéna nékolika podotazkami. Vétsina zaméstnanct
na otazku bezpecnosti uvadéla, ze se pii vykonu své prace neciti nijak ohrozeni na zdra-
vi ani nazivoté. OhroZzeni pifi své praci pocituji pouze obchodni zéstupci, ktefi se
pii svych cestach v ramci pracovni napln€, mohou stat icastniky automobilové nehody.
Naprosto v bezpeci se neciti také servisni technik. Ten pfi své praci povazuje za nebez-

pecné predevsim to, ze:

e pfichazi do kontaktu s riznymi lepidly, laky, atd.,

e obsluhuje vysokozdvizny vozik,

e napravuje ruzné nedokonalosti na sklolaminatovych rybatskych prutech,
napf. obrusuje lak narusujici estetickou stranku prutd,

e ajezdina sluzebni cesty, pfi¢emz se muZze stat uc¢astnikem dopravni nehody.

Tématem dal$i otazky byly ochranné pomucky, a to, zda k nim zaméstnanci maji
na pracovisti pristup. Ochranné pomticky ve firmé¢ ke své praci potiebuje pouze servisni
technik. K dispozici je mu na pracovisti rouska a také ochranné bryle. Rousku pracov-
nik vyuziva, aby nevdechoval skodlivé vypary pii manipulaci s laky a lepidly. Ochranné
bryle zase pouziva pti brouseni prutti. Tyto bryle zabranuji uvolnénym c¢asteCkam sklo-
laminatu vniknout do o€i, ¢imz chrani jeho zrak pted poskozenim. I pies tyto ochranné
pomtucky se vSak, jak je vySe uvedeno, neciti v praci ptili§ bezpecné, coz také ovlivituje
jeho pracovni spokojenost.

V souvislosti s bezpe€nosti a ochrannou zdravi pfi praci je vhodné také zminit, Ze
na pracovisti je umisténo nékolik 1ékarnicek, a to v riznych oddélenich. Jedna se nacha-

zi v kancelafi u skladovych prostor, druha v kuchyrce a treti ve srubu v maloobchodni

jednotce.
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Dale v rozhovoru vSichni zaméstnanci potvrdili, Ze Skoleni ohledné bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci probiha ve firmé pravidelné, a to kazdy rok v pribéhu mésice
ledna. Organizaci tohoto Skoleni vSak néktefi zaméstnanci nepovazuji za idealni, coz ma
opét vliv na jejich spokojenost. Diivodem tohoto jejich tvrzeni je piredevsim fakt, ze
Vv pribehu seminafe o bezpecnosti musi byt nékolik jedincl na svych pracovnich mis-
tech a Skoleni se tak nemohou =zucastnit. Jednd se piedev§im o pracovniky
Vv maloobchodni jednotce, ktefi museji byt k dispozici ptipadnym piichozim zékazni-
kiim a také o obchodni zéstupce, kteti byvaji v dobé konani Skoleni v terénu. U téchto
pracovnikl seminaf na téma bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci probiha pouze for-
malné.

Pro nékteré pracovniky miize byt jejich prace stresujici, pokud na plnéni svych pra-
covnich kol nemaji dan dostatek ¢asu. To je pravé piipad zaméstnanct pracujicich
v sidle spolecnosti Aquazona. VétSina z nich v rozhovoru uvedla, Ze se citi spise
pod ¢asovym tlakem a splnéni tkolti v daném ¢ase je pro né€ velmi stresujici. I zde vSak
nekteré z Zen pracujicich zejména ve skladu zminily, Ze tomu tak neni, a Ze ¢as dany

na jejich pracovni tikoly je optimalni a v této oblasti jsou tedy spokojeny.

S pracovni spokojenosti souvisi také jistota, ze je Se zaméstnancem v organizaci poO-
¢itano 1 v budoucnosti, a Ze nebude Vv blizké dob¢ propustén. Reakce na tuto otazku byla
rozporuplna, predevsim kvili neddvnému propusténi jedné pracovnice z ditvodu nadby-
teCnosti. Tato zména vyvolala v pracovnicich velké pochybnosti, a proto jich vétSina
béhem rozhovoru uvedla, ze se citi v této oblasti velmi nejisti. Jistotu maji pouze pra-

covnice, které jsou s majitelem v piibuzenském vztahu, a také obchodni konzultant.

Jak je vidét na obrazku €. 9, muzi a Zeny pracujici ve spolecnosti Aquazona se nejvi-
ce shodnou pouze v tom, Ze jejich pracovni népli se neustale opakuje a prace ve firmeé
je pro né nejistd. Monotonnost v§ak vnimaji jinak. Zatimco muzi ji povaZuji za zajima-
vou, Zenam diky ni pfijde jejich prace nezajimava. Obrazek naptiklad také ukazuje, Ze
vnimani bezpecnosti prace se také 1isi, coz je predevsim proto, ze muzi se pii své praci

ocitaji v situacich, kde je vétsi pravdépodobnost néjaké nehody ¢i pracovniho trazu.
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Obrazek 9: Povaha prace

Vnimani prace muzi Vniméni prace zenami
Monotonni Monotonni
Zajimava VS Nezajimava
Rizikova . Bezpecna
Malo Casu na plnéni ukola Dostatek ¢asu na plnéni tikola
Nejista Nejista

Zdroj: Vlastni Setfeni

Byvala pracovnice byla také ochotna odpovédét na nékolik otazek tykajicich se jeji-
ho odchodu ze spole¢nosti. Diky jejim odpovédim bylo zjisténo, Ze pii odchodu byl
pracovnici sdélen divod jejiho propusténi, tj. nadbytecnost, ale vystupni pohovor,
ve kterém by zaméstnavateli napt. sdélila své pfipominky ¢i ndpady na zmény ¢i to, co
se ji ve firmé naopak libilo, s ni veden nebyl. Dale bylo zjisténo, ze zamé&stnavatel ani
neposkytuje pii odchodu pomoc ¢i rady pii hledani nového zaméstnani, tzn. Outplace-

ment.

4.3.2 Zpusob vedeni

Zpisob vedeni je dan zejména tim, jak jsou zaméstnanci zapojeni do rozhodovani
0 pracovnich ukolech. Reakce na toto téma byla u jednotlivych pohlavi velmi odlisna.
Zeny v rozhovoru uvedly, Ze nadfizeny o viem rozhoduje sam a jejich navrhy ho vétsi-
nou nezajimaji, tedy pouze jim zada tkoly. V nékterych piipadech vSak jejich nazory
vyslechne, coz je vSak ziidka kdy. U pracovnikii muzského pohlavi pievlada zase uplné
jiny nézor, a to, Ze o svych pracovnich ukolech si rozhoduji sami a na nadiizen¢ho se

mohou obratit v ptipadé, ze pottebuji néjakou radu.

Tento odliSny pfistup vedeni muzl a Zen pracujicich ve firmé se velmi dotyka jedné
pracovnice, kterd v rozhovoru uvedla, Ze se proto citi diskriminovéna jako Zena. Déle
také uvedla, ze pokud néktera z pracovnic ud€ld chybu, pak je ithned velmi hlasité po-
karana. V ptipad¢, Ze se néjaké chyby vSak dopusti néktery z muza pracujicich ve firmé,

nadfizeny dojde za nékterou z pracovnic, aby to s nim vyfidila ona.
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Dalsi otazkou tedy bylo, zda pracovnici maji moznost podéavat také navrhy tykajici se
chodu spole¢nosti. Odpovédi zde byly obdobné jako u otazky, zda o svych tkolech mo-
hou pracovnici rozhodovat sami. Zeny se jednoznaéné shodly v tom, Ze takovou moz-
nost v organizaci nemaji a tuto moznost by ani neuvitaly. Muzi pii rozhovoru uvedli, ze

tuto moznost podavani navrhit maji, ale jejich navrhy jsou realizovany jen malokdy.

To, jak ob& pohlavi pohlizZi na zptsob, kterym je nadfizeny vedeni, prehledné vysti-
huje obrazek ¢. 10. Obrazek jasn¢ ukazuje, ze muzi maji ve firmé¢ mnohem vétsi vliv
nez zeny a jejich navrhy jsou mnohem castéji alespon vyslySeny. Muzi svého nadtize-
ného vnimaji tedy jako liberdla. Pracovnice vSak takové slovo ve spolecnosti nemaji a
vétsinou jsou jim jen nekompromisné rozdéleny ukoly a na jejich navrhy a nazory se

nebere ohled. Jejich nadtizeni je podle nich autokrat.

Obrazek 10: Vnimani nadiizeného a jeho zplsobu vedeni

Vnimani nadfizeného muzi Vnimani nadfizeného zenami
Liberal Autokrat
¢ nechava rozhodovat podtizené VS e nadfizeny rozhoduje saim
o vyslechne jejich navrhy e navrhy si vyslechne jen ztidka

e v&tSina navrhl vSak neni realizo-

vana

Zdroj: Vlastni Setfeni

4.3.3 Organizace prace

Pracovni doba je pro zaméstnance spole¢nosti Aquazona jednim z péti nejdilezitéj-
Sich faktord, které ovliviiuji jejich spokojenost. Jak se ukézalo, pracovnici s ni pfilis
spokojeni nejsou. Dalsi divody nespokojenosti s organizaci prace jsou ruzné, a to
od kratkych ptestavek na ob&d, ptes praci piesCas, az po zpusob, jakym je uréovano

cerpani dovolené.

To, zda je dodrZzovéana piestavka na obéd v délce 30 minut, bylo zjisStovano dalsi
otazkou. Zameéstnanci na to odpovidali spiSe kladné, presto se zde objevilo nékolik za-
pornych odpovédi. Divodem zkracené piestavky je podle pracovnikl to, Ze kdyZ maji
pauzu na obéd, tak se obvykle vyskytne néjaka ¢innost, kde jsou tito pracovnici zapo-
tiebi. Obchodni zastupci si tyto piestavky zkracuji spiSe sami, a to proto, ze chtéji vice

Casu ze své pracovni doby vénovat sjedndvani obchodt.
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Z rozhovori také vyplynulo, Ze mnoho zaméstnanct pracuje piescas, a to predevsim
kdyz ptijde zbozi, které je potfeba rychle naskladnit nebo kdyz pfijde mnoho interneto-
vych objednavek. V maloobchodni jednotce pracuji zaméstnanci ptes¢as, kdyz ma dru-
ha sména dovolenou. V tom piipadé jsou v praci od 7:15 do 17:45. Také obchodni za-
stupci maji mnoho pres€asu, jelikoz vyjizdi do terénu napt. v 5:00 a nékdy se vraceji
I ve 20:00.

Jak jiz bylo uvedeno, Cerpani dovolené si vétSina pracovnikli urCuje sama, coz jim
také vyhovuje. Pfi planovani toho, kdo si vezme dovolenou, se spolu zaméstnanci vzdy
domluvi a nevznikaji zde zadné konflikty. Samoziejmé pracovnikim, ktefi nemaji moz-
nost urcit Si, kdy budou cerpat svou dovolenou, se to moc nelibi. Jedna se predevsim
0 obchodni zastupce, kterym zaméstnavatel urcuje, Ze si dovolenou maji vybirat prede-
v§im v zimnich mé&sicich. Pokud by ji totiz Cerpali b&hem rybaiské sezony,

tj. cca od biezna do fijna, pfisel by majitel firmy zbyte¢né o vyznamnou ¢ast trzeb.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze zaméstnankynim pfili§ nevyhovuje pracovni doba.
Nékterym z muzl vSak také vadi kratsi prestavky na obéd, a to, Ze jim Cerpani dovolené

urcuje zamé&stnavatel.

4.3.4 Vztahy na pracovisti

Vztahy se spolupracovniky a s nadfizenym povazuji lidé zaméstnani ve spole€nosti
Aquazona za nejdulezit&jsi faktor, ktery plisobi na jejich spokojenost. Piesto, Ze v orga-
nizaci jsou mezi pracovniky velké vékové rozdily, nékdy az generacni, skvéle si spolu
rozumi. V ptipad¢, Ze nektery z nich potiebuje, ostatni mu radi pomohou ¢i poradi. N¢-
ktefi pracovnici také béhem rozhovoru uvedli, Ze s nékterymi spolupracovniky si rozu-

mi natolik, Ze tento vztah pferostl aZ v ptatelstvi.

Vztah se zamé&stnavatelem vSak tak dobry neni. Nékolik jedinct sice uvedlo, ze je-
jich nadfizeny je pratelsky, avSak v dalsi ¢asti rozhovoru vyplynulo, Ze jde spiSe pouze
0 formalni, resp. pracovni vztah zaméstnanec - zaméstnavatel. Zbyli pracovnici ptiznali,
Ze mezi nimi a nadfizenym vznikaji Casto konflikty a jejich vztah je spiSe problémovy.
Za pri¢inu téchto problémut povazuji predevsim povahu nadfizeného a oznacuji ho jako
arogantniho cholerika, ktery neni schopen ¢init dilezita rozhodnuti, a pokud se rozhod-
ne, tak svilj ndzor po chvili zase zméni. Déle o ném také v rozhovoru zminili, Ze je na-
ladovy, neinformovany o situaci ve firm¢ a zaroven podfizenym nesdéluje nékteré po-

tfebné informace.
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Vysledkem Setfeni tykajiciho se vztahi ve firmé je to, Ze kolektiv spolupracovniki je
velmi pratelsky, vSichni mezi sebou maji vielé vztahy a jsou ochotni si v pfipadé potie-
by vypomoci. Vztahy s nadiizenym, resp. majitelem spole¢nosti jsou vSak velmi kom-

plikované, coz vypovédéli hlavé muzi, ktefi je nazvali velmi problémovymi.

4.3.5 Komunikace ve firmé

Komunikace ve spolecnosti Aquazona probiha v prvé fadé ustné. Zaméstnancim
jsou vétsinou informace a ukoly sdé€lovany formou rozhovorii s nadiizenym. Jedenkrat
mésicné zde také probihaji porady, kterych se ucastni majitel firmy, obchodni konzul-
tant, vedouci maloobchodni jednotky, obchodni zéastupci a ptipadné také spravce inter-
netového obchodu. Diive se tyto porady konaly kazdé pond¢li, ale nyni jsou pracovnici

tak pracovné vytizeni, Ze neni mozné, aby se jich tak ¢asto Gcastnili.

Nektefi zaméstnanci spolu komunikuji i telefonicky, pfip. elektronicky, a to pro-
stfednictvim e-mailu. Tento zpGsob komunikace vyuzivaji, kdyz se potfebuji urychlené

0 néem domluvit.

Komunikaci, ktera probiha ve firm¢, vnimaji zaméstnanci spise jako nedostate¢nou.
Je to hlavné proto, Ze pracovnikiim ptipadd, ze nedostavaji od zaméstnavatele vSechny
potiebné informace, aby mohli odvadét kvalitni vykon. Nektefi také uvedli, ze informa-

ce se k nim sice dostanou, ale s uritym casovym zpozdénim.

Nejvétsi potize s komunikaci jsou v servisnim oddé€leni a také u obchodnich zastup-
cu, kteti uvedli, Ze jsou jednak malo informovani a navic se k nim tyto informace ani
nedostavaji v€as. Co se tykd spokojenosti s komunikaci a informovanosti v organizaci,
tak ani zde se pracovnici s pracovnicemi neshodnou. Obrazek ¢. 11 ukazuje, Ze u pra-
covnic pievladal nazor, ze je komunikace vcelku dostatecna a pouze nékdy se k dilezi-
tym informacim dostanou pozdé&ji. Zato muzi tvrdi, ze jak v¢asnost, tak mnozstvi infor-
maci, které jsou jim poskytovany, jsou nedostacujici. Pracovnici jsou tudiz s timto fak-

torem op€t mén¢ spokojeni nez Zeny.
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Obrazek 11: Hodnoceni komunikace

Muzi Zeny
Spise nedostatecna VS Spise dostatecna
e malo informaci e dostatek informaci
e s ¢asovym zpozdénim e Casové zpozdéni jen nékdy

Zdroj: Vlastni Setfeni

4.3.6 Pracovni oble¢eni

Jak bylo pfi rozhovorech u zaméstnanci firmy vypozorovano, pracovni obleceni ne-
nosi vSichni, ale pouze nékteti pracovnici. Jedna se o pracovniky maloobchodni jednot-

Ky, kteti pfichazeji nejcastéji do pfimého kontaktu se zakazniky.

Tito zamé&stnanci maji pouze firemni tricka, resp. polokosile s kratkym rukédvem. Ta-
to polokosile je ve stfedn¢ zelené barvé a je na ni bilou niti vysité logo spole¢nosti
Agquazona. Barva pracovniho oblec¢eni byla zaméstnavatelem zvolena predevsim kvuli
tomu, ze je V maloobchodni jednotce prodavano vétsinou obleceni pro rybate a mysliv-
ce, a to je v zelené barvé. Duvodem zelené barvy pracovniho odévu je tedy to, aby vse

na prodejni plose barevné ladilo.

Zameéstnanci v rozhovoru mimo jiné uvedli, Ze se v tomto obleceni citi velmi poho-
dIng, avsak radi by méli moznost vybrat si i jinou barvu, ¢i alespon odstin. Nespokojeni
jsou také s tim, Ze tento odév, resp. 5 ks polokosil, dostavali pfi otevieni maloobchodni
jednotky v Roznové, coz je pied téméf 5 lety a za tuto dobu jiz nové neobdrzeli. Tato
delsi doba, po kterou zaméstnanci odév nosi, a stejné tak i Casté prani Se totiZz znacné
podepsaly na oble¢eni tim, ze je vytahané, jsou na ném vidét Zzmolky a barva je jiz také
bledsi.

Rozhovor dale smétoval k udrzbé téchto firemnich polokosil, resp. k tomu, zda jejich
prani zabezpeCuje zaméstnavatel ¢i zda je pracovnikim pfidélovan praci prostiedek.
Na tuto otazku pracovnici maloobchodu odvétili, ze odévy si perou sami doma, a to

svym vlastnim pracim praskem. Dokonce jim nejsou ani hrazeny naklady na prani,

tj. nejen praci prasek, ale také voda a spotiebovana energie.
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To, ze jsou pracovnici nespokojeni s firemnim oblecenim, neprameni ani tak z jeho
designu, jako z toho, ze jim bylo pfid€leno jen jednou. Pti rozhovoru je také prekvapilo,
ze by jim néklady spojené s jeho pranim m¢él hradit zaméstnavatel. Ve firmé k tomu

vSak nedochazi a veskeré naklady nesou zaméstnanci sami.

4.3.7 Fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace povazuji zaméstnanci spolecnosti Aquazona za optimalni.
Nejlépe hodnoti osvétleni, které je ve skladovych prostorach, kde je méné oken, feSeno
predevsim zafivkami. V kancelafich a také v maloobchodni jednotce napomaha dobré
viditelnosti umisténi a mnozstvi oken. Na obrazku ¢. 12 je vidét, ze pfiznivé je hodno-
ceno i prostorové feseni pracovisté a vytapéni mistnosti. Dostateény prostor pro praci a
také moZnost mit na pracovisti osobni véci, jako fotografie rodiny, vlastni hrnecky, atd.,
ma na pracovni spokojenost zaméstnancti velmi pozitivni vliv, tedy alespoii co se fyzic-
kych podminek tyka. Lepsimu proudéni vzduchu pomaha ventilator, ktery zaméstnanci
vyuzivaji v maloobchodni jednotce Vv horkych letnich dnech. Vyhovujici je i hladina
hluku na pracovisti, a to i pfesto, ze budova firmy se nachazi u frekventované ulice.

Nizkou hladinu hluku hodnoti pracovnici také pozitivné.

Z obrazku €. 12 je také patrné, Ze hiife je vSak hodnocena prasnost, kterd se vyskytu-
je zejména ve skladovych prostorech. Ani barevné feSeni vSak neodpovidéd predstavam

pracovnikil a je vniméno nejhtlife ze vSech uvedenych fyzickych podminek.

Obrazek 12: Spokojenost s fyzickymi podminkami

Fyzické podminky Hodnoceni zaméstnanct

Osvétleni

Prostorové usporadani

Teplota na pracovisti SPOKOJENOST
Odvétrani
Hluk
PraSnost
NESPOKOJENOST

Barevné feseni pracovisté

Zdroj: Vlastni Setfeni
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S fyzickymi podminkami jsou nejméné¢ spokojeni obchodni zéstupci, coz je zplisobe-
no tim, ze vétSinu svého Casu travi ve firemnich automobilech. Ve vnimani fyzickych

podminek prace se obé pohlavi shodla, a nejsou zde tedy zadné vyznamné rozdily.

4.3.8 Mzdové ohodnoceni

Zaméstnanci v rozhovorech potvrdili, ze znaji zpusob, jakym je stanovena jejich
mzda. VE&di, ze jsou odménovani za odpracovanou dobu a obchodni zastupci maji mzdu
doplnénou jesté podilem ze sjednanych obchodi. VySe mzdy vsak podle vétsiny z nich
neodpovida odvedené praci, resp. odpracované dobg, jelikoz napi. za 22 odpracovanych

dni dostanou nizsi mzdu nez za 20. Odmeénovani je tedy podle nich nespravedlivé.

Poté otazky smétovaly na to, jak to ve firm¢ funguje v oblasti zvySovani mezd. Zda
je zaméstnancim Mzda po uréité odpracované dob¢é zvySovana automaticky, nebo zda
za zaméstnavatelem spiSe musi dojit a o zvySeni ho pozadat. Tato oblast v rozhovorech
byla vzdy velmi horlivé rozvedena, avSak z odpovédi vyplynulo, ze o zvySeni mzdy si
musi chodit Fict. Pracovnici pfi tom maji ov§em obavy zejména z toho, Ze jim majitel
mzdu nezvysi. Pokud pry tyto své obavy piekonaji a zkusi to, je jim stejné feeno, Ze
na to nejsou finanéni prostiedky. Zameéstnanci tedy pokladaji Zadost o zvySeni mzdy
za nesmyslnou, takze uz za zaméstnavatelem kvili tomu ani nechodi. Se skute¢nosti, Ze
za poslednich cca 10 let se jejich mzda vibec nezménila a je porad ve stejné vysi, vSak

spokojeni nejsou.

Kromé& vyse uvedeného, pracovnici fekli, ze maji mimo pfiplatku za praci piescas,
ktery je jim vyplacen, narok i na dalsi ptiplatky ke mzd¢. Ty jim vSak vyplaceny nejsou.

Jedna se zejména o pfiplatek za praci

e v sobotu a nedéli

e ave ztizeném prostiedi.

Ptestoze pracovnici u otdzek na fyzické podminky prace poukazovali na vétsi pras-
nost na pracovisti, pfi otdzce na jaké piiplatky dle nich maji narok, uvadéli predevsim
pfiplatky za piesCas a za sobotu a nedé¢li.

Muzi a Zeny zaméstnani ve firmé se shodnou v tom, Ze odménovani je nespravedlivé
a mzda se v posledni dobé zaméstnancim nezvysuje. Jejich nazory se vSak rozchazeji
v odpovédich na otdzky ohledné& pfiplatki. Zde si Zeny spiSe mysli, Ze Z4dny narok

na piiplatky nemaji, zatimco muzi to vidi opacné.
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4.3.9 Zameéstnanecké benefity

Pti dotazu na benefity si zaméstnanci vybavili pfedevsim stravenky, pfip. i sluzebni
automobil a mobilni telefon. Jiné benefity jim zaméstnavatel neposkytuje. Dalsi otazka
tedy sméfovala na to, jaké benefity by ve firmé uvitali, kdyby si mohli vybrat. Zde se

jednoznacéné shodli, ze by urcité ponechali stravenky, které jim jsou poskytovany.

Mezi dal$imi benefity, které by ocenili, byly dovolena nad rdmec 4 tydnu ¢i piispé-
vek na dopravu do zaméstnani, coz je vidét v tabulce ¢. 4. Tyto benefity jsou v tabulce

sefazeny od téch, které by zaméstnanci uvitali nejvice.

Tabulka 4: Zaméstnanecké benefity

Potadi Nazev benefitu
1. - 2. misto Dovolena navic
1. - 2. misto Ptispévek na dopravu do prace
3. misto Ptispévek na penzijni pfipojisténi
4. misto Sluzebni automobil
5. misto Permanentky na rizné akce

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nepatrné rozdily jsou mezi pohlavimi i v preferovanych benefitech. Muzi upiednost-
nuji spiSe piispévek na penzijni pfipojisténi. Dale uvadéli také slevu na prodavané zbo-
7i, z ¢ehoz lze vydedukovat, Ze je mezi nimi mnoho vasnivych rybatt ¢i myslivca.
U Zen druhé misto zaujal ptispévek na dopravu do zamé&stnani. Sem Ize zahrnout napfi-
klad hrazeni jizdného méstské hromadné dopravy ¢i spotfebovanych pohonnych hmot.
Jak je vidét na obrazku ¢. 13, sleva na zbozi by u zen piili§ velky aspéch neméla, coz je

vzhledem k prodavanému sortimentu zcela jasné.

Obrazek 13: Preferované benefity dle pohlavi

Muzi Zeny
Dovolena navic Dovolena navic
Prispévek na penzijni pfipojisténi VS Ptispevek na dopravu
Sleva na zbozi " | Sluzebni automobil
Prispévek na dopravu Prispévek na penzijni pfipojisténi
Volno pii udéalostech Sluzebni mobil

Zdroj: Vlastni Setieni
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5 Shrnuti vysledktl a navrh opatreni

5.1 Shrnuti vysledku

Na zakladé vlastniho Setfeni bylo tedy zjisténo, ze zaméstnance, resp. jejich spokoje-
nost, nejvice ovliviluji vztahy na pracovisti, povaha prace ¢i pracovni doba. Vztahy me-
zi spolupracovniky jsou ve firmé vielé a pratelské. Optimalni jsou dle zaméstnanct
i fyzické podminky prace, u kterych jsou hiufe vnimany jen praSnost a barevné feSeni

pracoviste.

Problematicky je ve firm¢ vS§ak vztah nadiizeného S podiizenymi a s tim souvisejici
zpuisob vedeni. Ten nevyhovuje pfedevSim zaméstnankynim spolecnosti, jejichz nazor
¢i navrh neni zaméstnavatelem casto ani vyslechnut. Komplikovana je ve spole¢nosti
také komunikace, jelikoz néktefi zaméstnanci jsou malo informovani a informace se
K nim nedostavaji véas. Co se tyka mzdového ohodnoceni, tak zaméstnanci vnimaji ne-
gativné predevsim to, Ze jim nejsou vyplaceny piiplatky, a Ze se vyse jejich mzdy v po-
slednich letech viibec nezménila. Toto ovliviiuje nepfizniveé predevs§im jejich motivaci

zvySovat svlj pracovni vykon.

Zamé&stnankyné, zastupujici zde problémovy typ zamé&stnancl, povazuji za dulezité

zejména vztahy s kolegy i povahu préce. Tyto faktory vsak také hodnoti pozitivné. Svou

.....

nost a dostatek ¢asu na plnéni pracovnich ukold. Nekteré pracovnice také pocit'uji roz-

dilny pfistup, ktery méa majitel ve zpiisobu vedeni Zen a muzi.

Zamgéstnanci jsou tedy s vétSinou faktori nespokojeni, a proto je potieba piistoupit
K jistym opatfenim.
5.2 Navrhy na zlepsSeni

Vzhledem k vysledkiim tizenych rozhovort by bylo vhodné, aby vedeni spole¢nosti
realizovalo nékteré z uvedenych navrhti. Tato opatfeni by po jejich realizaci, vedla

nejen ke zlepSeni pracovni spokojenosti, ale i pfistupu zaméstnancti k jejich praci.
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Navrh €. 1 - Vztah s nadfizenym

Jelikoz hlavnim divodem nespokojenosti je vztah a pfistup nadfizeného k zamést-
nanctim, bylo by vhodné se zaméfit predev§im na tuto oblast. Majitel by mél pracovni-
kiim ukazat, ze mu na nich a také jejich nazorech zélezi. ZlepSeni by jist¢ napomohlo,
kdyby jim zaméstnavatel naslouchal a ptipadné je za jejich dobré napady i pochvalil.
Timto krokem by si nadfizeny vylepsil reputaci nejen u muzd, ale i u Zen, kterych se

ignorovani jejich navrhi velmi dotyka.

Navrh ¢&. 2 - Komunikace

Nedostatecnou komunikaci ve spole¢nosti by bylo mozné zlepsit zejména zefektiv-
nénim pracovnich porad. EfektivnéjSich porad 1ze docilit tak, Ze jejich program bude
ptedem piipraven a pribéh porad vice zorganizovan. Vhodné je napf. najit n&jakou ne-
utralni osobu, ktera pii poradé zaujme roli jejiho moderatora. Tato osoba by méla:

e vést poradu tak, aby vSichni jeji ucastnici mluvili ke stejnému tématu,
e kazdému z Gcastnikti umoznit, aby vyjadfil sviij nazor k dané problematice,
e usmeériovat reakce ostatnich, kdyZ jim jeden z nich sd€luje sviij nazor.

Aby se ptedeslo pozdéjSim neshodam, bylo by ptihodné pofizovat i zapisy z porad,

které by byly ucastnikiim rozesilany na jejich firemni e-mail (tj. ekologicky Setrné&jsi

a mén¢ nakladné, nez kdyby byly rozesilany v tisténé podob¢).

Navrh €. 3 - Pracovni obleceni

Velkym pfinosem nejen pro spokojenost pracovnikd, ale také pro reprezentaci celé

firmy by bylo, kdyby zamé&stnavatel pracovnikiim poskytl nové pracovni obleceni, pfip.

oy ee

bylo zaméstnanci také vnimano, pokud by naklady spojené s pranim hradil zaméstnava-

tel.
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Navrh ¢. 4 - Benefity a mzdové ohodnoceni

Pozornost by méla byt vénovana také nespokojenosti v oblasti benefiti a mezd.
U mzdy jsou pracovnici nespokojeni piedev§im s jeji neménnosti. Z tohoto divodu by
bylo vhodné zaméstnancim mzdu po ur€ité odpracované dobé automaticky zvysit.
Napt. kazdé 3 roky, po které zaméstnanec pracuje ve firmé, zvysit jeho hrubou mzdu
010 %.

Co se tyka benefitl, tak nyni jsou plosné, tj. vSem zaméstnanctim, poskytovany pou-
ze stravenky. Pozitivni vliv na pracovni spokojenost by mé¢lo, kdyby zaméstnavatel be-
nefity rozsifil, napt. o pfispévek na penzijni ptipojisténi ¢i ptispévek na dopravu do za-
meéstnani. Vyhodou pro zaméstnavatele by bylo, ze pti splnéni urcitych podminek mize

tyto benefity uplatnit jako dafiov€ uznatelny néklad.

Navrh & 5 - Skoleni BOZP

Zaméstnavatel by mél také 1épe zorganizovat skoleni tykajici se bezpecnosti a ochra-
ny zdravi pfi praci. Termin konani Skoleni by mél byt napldnovan tak, aby se jej mohli
zGCastnit i obchodni zastupci a veskery personal maloobchodni jednotky. Tento seminai

0 bezpecnosti by se mél tedy konat:

e v mésici mimo hlavni rybafskou sezonu

cvwr

e avdobg, kdy je frekvence zakaznikli v maloobchodni jednotce nejniZsi.

Pokud se pii planovani terminu a ¢asu Skoleni zohledni vySe uvedené, budou se ho
moci zuc€astnit vSichni zaméstnanci. Tento krok by pfedevsim posilil to, ze by se pra-
covnici citili pfi praci bezpe¢néji. Navic pokud bude jednou ro¢né oteviraci doba malo-
obchodni jednotky o hodinu kratsi, nebude dopad na trzby tak velky, jako kdyby né&kte-
ry pracovnik (kvili netGcasti na Skoleni) mél pracovni uraz a poté byl delsi dobu

V pracovni neschopnosti.
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Zaver

Cilem prace bylo navrhnout takové zmény, které by napomohly zvysit pracovni spo-
kojenost pracovnikl spole¢nosti Aquazona. Prace byla pfedev§im zamétfena na spoko-
jenost problémovych typti zaméstnancu, za které byly zvoleny Zeny pracujici v organi-
zaci. Pro dosaZeni cile byla nejdiive nastudovana ptislu$na literatura a nasledné prove-
deno vlastni Setfeni. Toto Setfeni probihalo formou studia internich dokumenta spolec-

nosti, pozorovanim a zejména fizenymi rozhovory se zaméstnanci.

Na zacatku byla zvolena obecnéjsi hypotéza: "Zaméstnanci spolecnosti Aquazona
Jjsou z hlediska pracovni stranky spise spokojeni.” Po uskuteénéni Setfeni a vyhodnoceni
jeho vysledki 1ze tuto hypotézu uptesnit takto: "Zaméstnanci spolecnosti Aquazona jsou
z hlediska pracovni stranky spokojeni s dobrymi vztahy se spolupracovniky a s prizni-

vymi fyzickymi podminkami prace."

Vlastni Setfeni také ukéazalo, se kterymi faktory jsou zaméstnanci nejméné spokojeni.
Jedna se o vztah s nadfizenym, komunikaci, pracovni oble¢eni, mzdy, benefity a Skoleni

BOZP. V téchto oblastech bylo tedy posléze navrhnuto nékolik napadl na zlepseni.

Piinosem bakalatské prace je tedy v prvé fadé€ upiesnéni vstupni hypotézy a v druhé
fad¢ zjisténi toho, na které oblasti by se méla firma soustfedit, aby zvysila pracovni

spokojenost svych zaméstnancd.

V ptipadé, ze spole¢nost implementuje uvedena opatieni, bylo by vhodné realizovat
novy pruzkum spokojenosti. Tento prizkum by se mohl stat tématem diplomové prace.
V té by byl porovnavan rozdil ve spokojenosti pfed a po implementaci opatfeni a pfi-

padné 1 pfinos pro zaméstnavatele.
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Summary a key words

This bachelor thesis is focused on job satisfaction of problematic employee types
covered by anti-discrimination law. The theoretical part is divided into several chapters
where basic concepts such as work or satisfaction are explained and discussed. Fur-
thermore, there are factors affecting job satisfaction and the method of its determina-
tion. At the beginning of the practical part the objective of the thesis and the way
in which the information was collected is described.

Job satisfaction survey was conducted in January 2014 at the company Aquazona
and was attended by a total of 12 employees. Information about job satisfaction was

obtained primarily through structured interviews with employees.

The survey found:

e Job satisfaction is influenced by relationships in the workplace, the nature
of work and working hours.

e Employees are most satisfied with relationships with colleagues and with physi-
cal conditions.

o Workers are primarily unhappy with the assessment of superior communications

and wages.

Based on the results of the survey input the hypothesis in the practical part was speci-
fied. Furthermore, it was also found on which areas the company should focus on to
increase job satisfaction of their employees. In these areas, relevant measures were pro-

posed.

Keywords: job satisfaction, job satisfaction factors, workplace relations, problem
types of employees.
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