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1 Uvod

Pro vétSinu lidi patfi mezi zakladni zivotni potieby S§tésti, spokojenost a radost z prace.
Znacna cCast jedincil ve svém zameéstnani travi vétSinu svého Casu a je tudiz pochopitelné, ze
chtéji tento Cas stravit spokojené. Ale prave spokojenost se v soucasné dobé stale Castéji z prace
vytraci. Pocet lidi, ktefi odchazi rano do zaméstnani s nepiijemnym pocitem v zaludku, trpi
nespavosti, nervozitou a strachem stoupa. Tato situace je zapfi¢inéna pracovnim pietizenim,
stresem s kolegy, nedostatkem podpory ze strany nadiizenych, nevyhovujicimi pracovnimi
podminkami ¢i Castymi zménami. Mnohdy se stdva, ze pracovni napli zaméstnancl je
zasazena do ramcovych podminek, na jejichz vytvareni a ptipadné zmény nemaji zadny ¢i jen
nepatrny vliv. Mali¢kostem je pak pfikladan nadmérny vyznam a ty pak ovliviiuji jak pracovni

vykonnost, tak motivaci.

Jelikoz kazdy jedinec povaZuje praci za jinak dilleZitou a zdroj jejich spokojenosti miize
byt riizny, at’ uz se jedna o kariérni postup, ptatelskou atmosféru, ¢i platové podminky, je velmi
komplikované dosahnout stavu, kdy by byli v§ichni zaméstnanci zcela spokojeni. I pfesto musi
organizace usilovat o ziskani co nejlepSich zaméstnancii, které udrzi spokojené nabidkou
kvalitnich pracovnich podminek. Spokojeni zamé&stnanci jsou totiz k firmé loajalni, oddani

a vykazuji vys8i pracovni vykon nez zaméstnanci ve své praci nespokojeni.

Cilem této diplomové prace je zjistit a poté posoudit, na zédklad¢ analyzy dotaznikového
Setfeni, stav celkové spokojenosti zaméstnancii vybrané spolecnosti Biezovskd zemédélska,
a.s. Nasledné, za pomoci dosazenych vysledkl analyzy, navrhnout a doporucit spolecnosti

kroky vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti jejich zaméstnanct.

Diplomova prace je rozdé€lena, vyjma uvodu a zavéru, do ¢tyt kapitol. Druha kapitola
je zaméfena na teoretickd vychodiska pracovni spokojenosti. Je objasnén pojem pracovni
spokojenost véetné metod zjist'ovani pracovni spokojenosti. Jsou vysvétleny pojmy souvisejici
s pracovni spokojenosti jako je motivace, oddanost a angazovanost a jejich vzijemna
souvislost s pracovni spokojenosti. Dale jsou popsany teorie pracovni spokojenosti, a to
jednofaktorova teorie, kterd je zamétena na Maslowovu teorii, Vroomovu teorii a Stogdillovu
teorii, a dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti, pod niz spada a je popsana Herzbergova
teorie. Nasleduje vycet faktorii ovlivitujici pracovni spokojenost, roz¢lenénych na faktory
vnitini a vn¢js$i, a dale jsou popsany mozné nasledky pracovni spokojenosti piipadné

nespokojenosti. Zavérem kapitoly pojednévajici o teorii pracovni spokojenosti je objasnén



pojem sociologicky vyzkum, jeho rozdéleni na kvantitativni a kvalitativni vyzkum a nasledné

je popsana technika sociologického vyzkumu pouzita v praktické ¢asti prace.

Tteti kapitola prace je vénovana charakteristice spolecnosti vybrané pro aplikacni cast
diplomové prace. Je uvedena historie a zakladni udaje spolecnosti s nazvem Biezovska
zemedelska, a.s., dale je specifikovan predmét Cinnosti spolecnosti a popis jeji organizacni

struktury.

Ctvrta kapitola je jiz kapitolou aplikacni, a zabyva se posouzenim soucasného stavu
pracovni spokojenosti zaméstnanci. Jsou zde zndzornény a interpretovany dosazené vysledky

provedeného Setfeni.

V paté kapitole je zhodnoceni provedeného Setfeni v¢etné navrhii a doporuceni, jez maji

vést ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancti vybrané spolecnosti.



2 Teoreticka vychodiska pracovni spokojenosti

Nasledujici kapitola je &lenéna do sedmi podkapitol. Uvodni ¢ast je vénovana
teoretickému popisu pracovni spokojenosti vcetné objasnéni metod zjiStovani pracovni
spokojenosti. Déale navazuje podkapitola, kterd je zaméiena na faktory ovliviiujici chovani
pracovnikd, jako je motivace, oddanost, angazovanost, a jejich vzdjemnym vztahem s pracovni
spokojenosti. Tteti podkapitola je popisem jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti, kde je
vysvétlena Maslowova teorie, Vroomova teorie a Stogdillova teorie. Nasleduje ctvrta
podkapitola, ktera se zabyva dvoufaktorovou teorii pracovni spokojenosti, v niz je popsana
Herzbergova teorie. Pata podkapitola je vénovana faktorim ovliviiujici pracovni spokojenost
roz¢lenénych na faktory vnitini a vnéjSni, za kterou nésleduje objasnéni nasledkti pracovni
spokojenosti pfipadné nespokojenosti. Zavérem kapitoly je vysvétlen pojem sociologicky
vyzkum, jeho rozdéleni na kvantitativni a kvalitativni vyzkum a nésledn¢ je popséana technika
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sociologického vyzkumu pouzita v praktické ¢asti prace.

2.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost 1ze chapat jako spokojenost zaméstnancli s praci a pracovnimi
podminkami ¢i jako nezbytnou podminku pro G¢inné vyuzivani pracovni sily. Vztahuje se
k postojiim a pocitiim, které lidé ve vztahu ke své praci maji. Jestlize je postoj a pocit k praci
pozitivni, lze tento stav oznalit jako pracovni spokojenost neboli spokojenost s praci,
v opacném piipadé, negativni postoj a pocit k praci signalizuje pracovni nespokojenost neboli

nespokojenost s praci (Armstrong, 2015).

Stikar et al. (2003) uvadi, Ze pracovni &innost ma z psychologického pohledu,
v souvislosti s pracovni spokojenosti, dvé vzajemné spjaté strany. Prvni stranou je strana
objektivni, kterd je vyjadifena projevy pracovniho chovani, jako jsou efektivita, kvalita
vysledkli pracovni €innosti, vykonnost apod. Druhou stranou je strana subjektivni, kterad
predstavuje spokojenost jako odraz prace a pracovnich podminek s ni souvisejicich, jenz
prochdzeji individudlnim filtrem norem, hodnotové orientace, aspiraci a ocekavani

vztahujicich se k vykonavané Cinnosti.

Kocianova (2010) tvrdi, Ze ptiznaky pracovni spokojenost jsou prihledna organizacni
a personalni politika, jasné a pfimétené urcené cile vlastni prace, riiznoroda prace, moznost
vétsi autonomie, prileZitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci, ocenéni prace
a sociadlni pozice v organizaci a ve skupiné€, financni ohodnoceni, optimalni spoluprace a
mezilidské vztahy, bezpecnosti vykondvané prace atd. Naopak ptiznaky zeslabujici pracovni
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spokojenost jsou zejména pievaha neptredvidatelnych vlivli na préci, Casovy stres, pracovni
zatéz, neredlné pracovni naroky, Spatné vztahy se spolupracovniky a nadiizenym, nedostatek
¢asu na osobni a rodinny zivot ¢i psychosomatické dusledky prace. To, v jaké mife jsou jedinci
spokojeni €1 nespokojeni potom zavisi na jejich vlastnich potiebach a ocekdvanich a na

prostfedi, v némy plisobi.

Uspokojeni z prace je jednim z ukazateli psychologické pohody jedince ¢i jeho
dusevniho zdravi. Je pravdépodobné, ze ¢lovek, ktery neni §t’astny ve své praci, nebude $t’astny
ani obecné. Mnohdy je predpokladéno, Ze uspokojeni z prace vede k motivaci a dobrym
pracovnim vykonim. Tento pfedpoklad ale neni nijak dokdzan, jelikoZz vyzkumem nebyl
zjistén zadny silny vztah mezi vykonem a spokojenosti. Je mozno konstatovat, Ze spokojenost
s praci neni to, co vede k vysokému vykonu, ale naopak, Ze vysoky vykon vede ke spokojenosti
s praci. Spokojeny pracovnik nemusi byt produktivnim pracovnikem, a ten, jez odvadi prace
mnoho, nemusi byt nezbytné spokojenym pracovnikem. Lidé jsou motivovani, aby dosahovali
konkrétnich cilt, a jestlize téchto cilli dosahnou zlepSenym vykonem, budou spokojeni. Vétsi
mira jejich spokojenosti miize byt dosazena odménami, které piichazeji zevnéjsku nebo vnitiné
pocitovanymi odménami, tj. pocitem uspesnosti. Zlepseni vykonu je mozno dosdhnout, pokud
bude pracovnikiim poskytnuta ptilezitost k vykonu, bude-li zajiSt€éna moznost ziskani znalosti
a dovednosti potfebné k tomuto vykonu, a bude-li za kvalitni praci poskytnuta penézni ¢i

nepenézni odména (Armstrong, 2015).

2.1.1 Zjist'ovani pracovni spokojenosti
DosaZenou Uroven pracovni spokojenosti je moZno zjiStovat na zakladé anket. Ty

mohou byt zrealizovany, jak tvrdi Armstrong (2015), ve ¢tyfech podobach.

Prvni podobou jsou strukturované dotazniky, které mohou byt distribuovany bud’to
v§em pracovnikiim ¢i vybranému vzorku pracovnikii. Dotazniky mohou byt standardizované,
v tom piipad¢ se jedna o typ dotaznikili sestaveného podle pfesn¢ dodrzovanych a jednotnych
principll a zasad s pevné danou strukturou — pevné€ dany seznam otdzek, na které¢ dotazovani
odpovidaji pevné danymi odpovéd’'mi, nebo mohou byt vytvotfeny zvlastné¢ pro urCitou
organizaci. Vyhoda zminénych standardizovanych dotaznikii spo¢iva v provétenti, jelikoz tyto
Jiz byly aplikovany a otestovany v hojném poctu organizaci a obvykle jsou k dispozici normy,
pomoci kterych lze porovnavat dosazené vysledky. Lze provadét také benchmarking, coz je
nepfetrzity a systematicky proces, ktery porovnava urcitou organizaci s jinymi organizacemi

v jistych pfedem stanovenych oblastech. Standardizovany dotaznik miize byt rozsifen o okruhy



¢i otazky diilezité pro organizaci. Dotaznik vytvoreny zvlastné pro urcitou organizaci 1ze pouzit
pro konkrétni podstatné oblasti. Vyhodou strukturovanych dotazniki je pomérné nizké cena, a
to predevSim pii vétSim poctu respondentl. Podrobnéji je dotaznik definovan v ramci

sociologického vyzkumu v podkapitole 2.7.

Druhou podobou zjistovani jsou rozhovory, kdy se muze jednat o rozhovory pii
kterych, se kladou oteviené otazky nebo rozhovory smétujici vice do hloubky, a které davaji
moznost s respondentem voln¢ diskutovat o Sirokém okruhu zélezitosti. Lze vyuzit také
polostrukturovany rozhovor, vyznacujici ptipravenou kostrou témat a otazek, ktera by meéla
byt béhem rozhovoru probrana a kterych by se mél jak tazatel, tak respondent drzet. Ve
vyjimeénych pfipadech je mozno rozhovory piisné strukturovat. Ze vSech druht rozhovori
jsou, i pfes ¢asovou a finan¢ni naro¢nost, upfednostiiovany rozhovory individualni, jelikoz
poskytuji schopnost odhalit skutecné nazory. Rychlého zptsobu kontaktu s velkym poctem

respondentl jsou diskuze vedené pomoci konkrétné zaméefenych skupin. Problém mize byt

24

Dal$i z moznosti je kombinace rozhovoru a dotazniku. Tento zplsob je mozno
povazovat za idedlni, nebot’ se jednd o kombinaci kvantitativni udaji ziskanych na zaklade
dotaznikového Setfeni a kvalitativnich udajt ziskanych z rozhovoru. Je vhodné, aby dotazniky
byly provazany hloubkovymi rozhovory. Jinou variantou mize byt ponechani skupiny lidi
odpovidat na otdzky uvedené v dotazniku, a nasledné s touto skupinou vést diskuzi o jejich
odpovédich na jednotlivé otazky. Tato metoda je ptinosem pro lepsi kvantitativni zpracovani
analyzy na zékladé dotaznikti a soucasné je skupiné ddna moznost k podrobnéjsimu vyjadieni

svych pocit.

Posledni variantou zjiStovani pracovni spokojenosti je pouziti diskusnich skupin
zamé&fenych na ur€ité zaleZitosti. Jedna se o reprezentativni vzorek pracovniki, jejichz nazory,
a postoje vzhledem k organizaci a jejich prace se prosetfuji. Podstatnymi znaky diskusnich

skupin jsou divéryhodnost, informovanost, strukturovanost a konstruktivnost.

2.2 Pojmy souvisejici s pracovni spokojenosti
S pracovni spokojenosti souvisi nize vysvétlené pojmy motivace, oddanost a

angazovanost. Jednd se o faktory, které¢ spolecné s pracovni spokojenosti ovliviiuji chovani

pracovnikil v organizaci.



2.2.1 Motivace

Motivace je prostiedkem pro dosazeni trvale zna¢né urovné vykonu lidi. Vysokého
vykonu je dosahovano pomoci dobie motivovanych jedinct, jejichz charakteristickym rysem
je vynakladani dobrovolného usili, jinymi slovy dobrovolné udélaji vice, nez je od nich
ocekavano. Aby doslo k motivaci zaméstnancii ze strany organizace, musi byt vénovana
zvySena pozornost nejvhodnéj$§im zplusobiim motivovani lidi. K motivaci dochazi
prostiednictvim nastrojl, jako jsou rtiznorodé stimuly, odmény, vedeni lidi, prace, kterou

vykonévaji a okolnosti v organizaci, za kterych tuto praci vykonavaji.

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 217), ,,Motivace je vyjadienim sily a sméru chovani a
zahrnuje faktory, které ptisobi na lidi, aby se chovali urcity zpisobem. Lidé jsou motivovani,
kdyZ ocekavaji, ze urcité jednani pravdépodobné povede k dosazeni n¢jakého cile a ziskani

hodnotné odmény — takové, kterd uspokoji jejich potieby a naplni jejich ptani.*

Motivace je rozliSovana na dva typy, a to na vnitini motivaci a vn¢j§i motivaci. Vnitini
motivace Ize chapat jako motivaci, kterd vychazi ze samotné prace. Je tvotfena faktory, které
jsou lidmi samy vytvareny a které je ovliviuji, aby se chovali uritym zptisobem. Za vnitini
motivatory lze povazovat naptiklad autonomii, zajimavou praci, odpovédnost, moznost
vyuZivat a rozvijet dovednosti a znalosti aj. Tyto motivatory by méli mit pro jedince hlubsi a
déle trvajici Gcinek, jelikoZ jsou soucasti jedincova ega. Na druhé strané vnéj$i motivace se
tyka vSech opatfeni, které jsou podniknuty k tomu, aby lidé byli motivovani. Za vnéjsi
motivatory 1ze povazovat napt. odmeény, jako jsou zvySeni mzdy ¢i platu, pochvalu, povySeni
nebo také tresty, jako disciplinarni fizeni, odepfeni platu ¢i mzdy nebo kritiku (Copikova a

Blaha a Horvéthova, 2015).

v

V kontextu rozliSeni na motivaci vnitini a vnéj$i jsou ve vztahu k pracovni motivaci
pouzivany pojmy intrinsicka a extrinsicka motivace. Intrinsicka motivace je vedena motivy,
které vychazeji rovnou z ¢lovéka a zjeho vztahu k praci. Pii této motivaci je pro jedince
odménou samotnd prace, kterd je vykonavana z diivodu dosahovani pozitivnich prozitka.
Naopak extrinsickd motivace je vedend motivy nesouvisejici pfimo se samotnou praci. Jedna
se o motivaci, kdy organizace pracovnikiim dava k dispozici pracovni zdroje a podporuje je

v dosahovani stanovenych cili a pracovnim usili (Nakonecny, 2005).

Jelikoz motivace mé vztah k vykonu, stoji za zminku také objasnit pojem vykonova
motivace. Jedna se o osobnostné charakteristickou, pomérné stalou tendenci ¢loveéka dosahovat
co nejlepsiho vykonu nebo alesponi vykonavat takové Cinnosti, v nichz miize dosahnout
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uspéchu. Vykonova motivace ma uzkou souvislost s potiebami, a to s potiebou dosdhnou
uspéchu, a naopak s potfebou vyhnout se neuspéchu. Jestlize u pracovnika pfevazuje mira
potieby uspéchu, budou jeho aktivity zaméfovany na uspéch. Pokud pfevazuje mira potieby
vyhnout se netispéchu, v tom piipad¢ 1ze predpokladat relativni pasivitu jedince. Obecné osoby
se zna¢nou vykonovou motivaci povazuji za ispéch dosazeni cile (Bedrnova a JaroSova a Novy

et al., 2012).

2.2.2 Oddanost

Oddanost je vyjadienim miry identifikace jedince s organizaci a zapojeni se do ni. Ma
souvislost s ndklonnosti, loajalitou a je spojovana s pocity, které v nich vyvolava organizace,
v niz plisobi. Oddanost organizaci je charakteristickd vztahem mezi pracovnikem a organizaci
zaméstnavatele. Armstrong (2015) pii definici oddanosti vychazi z publikace autorky jménem
Appealbaumovd a kol. (2000, s.183) a wuvadi nasledné, ,,Oddanost organizaci je
multidimenzionalni konstrukt, ktery odrazi identifikaci pracovnikd s organizaci, naklonnost

pracovnikl k organizaci a ochotu pracovnikl vynakladat usili jménem organizace. “

Blaha (2013) uvadi, Ze oddanost je slozena ze tii ¢asti, a to z trvajici oddanosti, ktera je
charakteristickd potfebou prace pro organizaci, emocionalni oddanosti, kterd je vyjadienim
miry, do jaké chce pracovnik plisobit v organizaci a oddanosti normativni, kterd vyjadiuje

miru, do jaké ma pracovnik pocit, Ze je jeho povinnost pietrvat v organizaci.

Vztah mezi oddanosti a pracovnimi vysledky je néasledovny: vyssi trvajici oddanost
nevede k vyS§i pracovni vykonnosti. Toto tvrzeni vychazi z odivodnéni, Ze pracovnik, jenz je
odkazan k praci v jisté organizaci, zpravidla nebude lépe pracovat. Jisty vztah je 1 mezi
oddanosti a etickym chovanim, kdy na zaklad€ prizkumt je poukazéno na skute¢nost, Ze ¢im
vy$s§i je oddanost, tim je vyS$i pravdépodobnosti, Ze dojde k neetickému jednani pracovnikd,
jelikoz tito maji tendenci chranit organizaci. Divod je prosty, stabilita a pfeziti organizace je

pro pracovniky diilezita proto, aby v ni mohli setrvat (Horvathovéa a Blaha a Copikova, 2016).

Oddanost 1ze pojmout vzhledem k organizaci také z negativni strany, kdy po uplynuti
urcité doby muze nastat tzv. profesni slepota. Jednd se o stav, kdy jedinec pfestane vnimat
skute¢nou hodnotu dané véci, jelikoz s ni pracuje pfili§ dlouho, a takika nevidi jeji pozitiva ¢i
pfinosy. Resenim této situace nemusi byt nutné zména organizace, ale miize postait zména

zafazeni, jiny druh prace ¢i nové tkoly (Blaha, 2013).
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2.2.3 Angazovanost
Angazovanost je vyjadienim stavu, v némz jsou lidé oddéani své préci a organizaci a
jsou motivovani, aby dosahovali vysokou uroven vykonu (Armstrong, 2015). Blaha (2013) ve
své publikaci uvadi, ze pod pojmem angazovanost si lze ptedstavit pracovniky, ktefi jsou
zapaleni do své prace, maji k ni kladny vztah a jsou odhodlani podavat mimotadny vykon, aby
praci, kterou provadi, odvadéli co nejlépe. Angazovanost se tedy zabyva lidmi a jejich praci.
V praxi je mozno se setkat s nahrazovanim pojmu spokojenost s praci, motivace, a oddanost

prave za pojem angazovanost, jelikoz se toto oznaceni zda vystiznéjsi a prihodnéjsi.

Angazovat Ize vymezit na zdkladé Ctyf nasledujicich otazek, a to: ,,Vite, co mate
délat?*; ,,Vite, jak to délat?*; ,,Mate pro to, co délate, potfebné zdroje?*; ,,Chcete to délat?*.
Jestlize je odpovéd jedince, ktery si tyto otazky polozi, kladnd, svéd¢i to o angazovanosti

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Angazovany pracovnik je plné¢ zaujat svou praci, vykazuje zna¢nou energii, je plné
motivovany, a tedy je ziejmé, Ze vykazuje vys$i pracovni produktivitu. Neangazovany
pracovnik vykazuje nedostateCnou pracovni produktivitu, nema pozitivni pracovni vztahy a

jeho chovani je kontraproduktivni (Jackson, Schuler a Werner, 2009).

V publikaci, jejiz autory jsou Horvathova, Blaha a Copikova (2016), je na zakladé
autorti McGee a Rennie knihy ,,Employee Engagement* (2011) na angaZovanost nahliZzeno ze
dvou pohledii. Prvni z pohledii je emociondlni angazovanost, kterd je vymezena jako mira,
v niz jsou pracovnici pySni na svou organizaci, v jaké spatfuji smysl jejiho byti, v jaké pro ni
s radosti pracuji €1 v jaké ptichdzeji s novymi mySlenkami. Druhym pohledem je angaZzovanost
raciondlni, kterd je vymezena jako mira, ve které pracovnici maji pocit, Ze jim organizace, v niz
pusobi, poskytuje odmény souvisejici s financemi ¢i rozvojem, které jsou v jejich nejlepsim

Zajmu.

2.2.4 Souvislost mezi pracovni spokojenosti, motivaci, oddanosti a
angazovanosti
Spokojenost zaméstnanctli se svou praci nemusi nezbytné znamenat fakt, Ze pracovnici
podavaji zadouci vykon, jenz odpovida vazbé na splnéni organizacnich cili. Trendem
zaméstnavatell je pfechod od vytvaieni pracovnikiim takovych podminek a programi, aby byli
spokojeni s odménou, zaméstnaneckymi vyhodami a pracovnimi podminkami, k programtm,

které zabezpecuji, aby tito byli oddani organizaci a nemé&li myslenky na odchod z ni. Dale pak
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k programtim, kterym je pfisuzovano dosaZeni cile, aby byli pracovnici angazovani jak v praci,

tak pro dosazeni mise organizace (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Vztah spokojenosti, motivace, oddanosti a angazovanosti je definovan v modelu
Mercer’s Employee Engagement Model. Jedna se o model spolecnosti Mercer, ktera se zabyva
angazovanosti a problematikou s ni souvisejici. Model se sklada ze ¢tyf trovni na sebe
vzestupné navazujicich, kdy na prvni Girovni se nachazi spokojenost, navazuje motivovanost,
oddanost a naposled angazovanost. Spokojeni pracovnici jsou charakteristicti tim, Ze praci,
kterou odvadi, délaji radi, samostatné, spolehlivé a nemaji vyhrady k pracovnim podminkam.
Problémem téchto pracovnikl je prace v tymu a neochota prace nad ramec svého Usili. O
uroven vySe jsou motivovani pracovnici, kteti spliuji veskeré charakteristiky spokojenych
pracovnikd, ale navic je jejich prace odvadéna s vétSim mnozstvim energie a soustiedénosti.
Co se tyce dosahovani cilii, davaji pfednost dosahovani svych cili pted cili organizace.
Naésleduji oddani pracovnici, ktefi odpovidaji charakteristikdim vySe zminénych spokojenych a
motivovanych pracovniki, ale navic se velmi ztotoziuji s organizaci. Typickym znakem
oddanych pracovniki je loajalita k organizaci, optimismus, ambicidéznost, a vira v dosazeni
nejlepSiho vykonu. Angazovani pracovnici, nachazejici se na vrcholu popisovaného modelu,
maji v zajmu uspéch organizace. Pfi praci, kterou vykonavaji, vydavaji dobrovolné a ochotné
znaéné usili 1 nad hranice svych povinnosti. V jejich zadjmu je dosahovani co nejvysSich
vykoni, at’ uz pti samostatné praci, ¢i pfi praci v tymech. Na zdkladné popsané modelu lze
konstatovat, ze manazefi by méli usilovat, aby se ze spokojenych pracovniku stali pracovnici

angazovani (Horvathové, Blaha a Copikova, 2016).

2.3 Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti

V jednofaktorové teorii pracovni spokojenosti je spokojenost a nespokojenost vnimana
jako kontinuum, kdy na jedné strané stoji naprostd spokojenost a na druhé strané naprosta
nespokojenost. Spokojenost je tak chapéana jako jeden stav s krajnimi hodnotami (Kollarik,
1986). Mira spokojenosti nebo nespokojenosti ma moznost se na tomto kontinuu pohybovat, a
to od jednoho krajniho poélu k druhému. Tyto strany maji mezi sebou tedy vztah, kterym se
vzajemné ovliviiuji. Jestlize dojde ke zvySeni spokojenosti, snizi se hodnota nespokojenosti.
Na zakladé jednofaktorového pfistupu je vztah mezi dvéma veli¢inami povaZzovan za vztah

pfimé uméry (Stikar, 1996).

Budou-li v praxi utvafeny optimdlni podminky, potom tyto budou mit za nasledek

formovéani podminek na dosazeni vhodné miry spokojenosti. V opacném piipadé, budou-li
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pracovni podminky ptehliZzeny ¢i zanedbavany a na pracovisti budou pretrvavat negativni jevy,

bude u zaméstnancti dosahovano nespokojenosti.

v

Mezi nejvyznamnéjsi jednofaktorové teorie, které budou v praci dale popsany lze

zatadit Maslowovu teorii, Vroomovu teorii ¢i Stogdilovu teorii.

2.3.1 Maslowova teorie

Jedna se o teorii pracovni motivace, jejimz autorem je americky psycholog Abraham
Maslow. Zakladnim jadrem této teorie je princip uspokojovani potfeb na zikladé jejich
hierarchického usporadani, a to od zékladnich fyziologickych az po vyssi potieby, jako je
potfeba soundlezitosti, uznani ¢i seberealizace. K uspokojovani by mélo dochazet postupné,
tedy vyse postavené potieby se dle A. Maslowa projevi az tehdy, kdy budou uspokojeny nize

postavené potieby.
Plhakova (2004) definuje konkrétni hierarchie nasledovne¢:

1. Fyziologické potteby — Jedna se o nejzakladnéjsi a nejnizsi potieby, mezi které
se tfadi hlad, zizen, dychani, pohyb, sex ¢i spanek. Jedna se o potieby
homeostatické, coz znamend, Ze zajist'uji udrzeni rovnovazného stavu naseho
organismu.

2. Potieba bezpeci a jistoty — Zakladem této potieby je vyhybat se nebezpeci a
podnétiim, které jsou neznamé ¢i ohrozujici. Uspokojenim této potieby je
dosahovano jistotou ve smyslu zdravi, zamé&stnani nebo rodiny, stabilitou nebo
spolehlivosti.

3. Potieba sounaleZitosti a lasky — Socialné€ orientované potieby, zasluhou, kterych
jsou udrZzovany vztahy s ptibuznymi, partnery ¢i prateli. Jsou zde zahrnovany
potieby nékam patfit, byt ¢lenem jistého socidlniho seskupeni, pratelstvi, byt
milovéan a milovat.

4. Potfeba uznéni a sebeucty — Tato potieba ma souvislost s potiebou dosdhnout
uspesného vykonu, prestize, respektu ¢i uznanim jak ze strany okoli, tak sebou
samym.

5. Potieba seberealizace — Potfeba rozvinuti vlastnéného potencilu, schopnosti a

talentu. Dale také potieba védéni, porozuméni a estetické potieby.

Maslowovu pyramidu, vySe zminovanych péti zakladnich lidskych potieb, 1ze vidét

na nasledujicim obrazku 2.1.
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Obrazek 2.1 Maslowova pyramida potieb

Sebe-
realizace

Uznani, sebelcta

/ Sounalezitost, laska \
/ Bezpeci a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: https://'www.mentem.cz/blog/teorie-motivace/

V souvislosti s pracovnim prostfednim, je to pravé prace, diky niz mize byt uspokojeno
mnoho z vySe uvedenych Maslowovych potfeb. A. Maslow ptredpoklada, ze prace, kterd
uspokojuje vétSinu potteb jeho pyramidy, je voditkem ke spokojenosti zaméstnancti. Diraz

klade ptedevsim na pottebu seberealizace (Kollarik, 1986; Stikar, 1996).

Vztah pracovni spokojenosti a Maslowovy teorie tkvi ve zdiiraznéni nestejného vlivu
ruznych potreb. Podnécuje manaZery, aby si uvédomili, ze uspokojovani pouze potieb
fyziologickych a potieb bezpeci formou finanéni odmény za préci, neni jedinou moZnosti pro
ovliviiovani a motivovani zaméstnancli. Tuto moznost maji také dal§i potieby, které se

v Maslowové pyramidé€ nachéazeji vyse (Jermar, 2012).

2.3.2 Vroomova teorie

Vroomova teorie, zvana také teorie ocekavani, patii mezi kognitivistické teorie
motivace, coZ jsou teorie, pro které je v ramci motivace diilezité orientovat se na to, jak je
¢lovékem vniména, promyslena a hodnocend pracovni situace a dat mu moznost, kupiikladu
v podobé dohody o vhodnych motivujicich cilech, aktivizovat jeho vnitini motivaci a docilit

tak znamenitého vysledku (Jermat, 2012).

Bedrnova (2012) vymezuje Vroomovu teorii jako teorii zalozenou na presvédceni

cloveéka o dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zptisobech cesty vedoucich k vysledku. Autor

vvvvvv

valenci. Zde se praci rozumi prostiedek ¢i nastroj, pomoci néhoz je jedinec schopen dosdhnout

vyznamné hodnoty a vysledku. Pojem expektance je vyjadienim ocekavani, predstavy
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zaméstnance o vysledku jeho Usili. Jedna se o vztah Usili a vykonu. Pojem valence predstavuje
subjektivni hodnotu vysledku pro pracovnika, nebo téz o¢ekavané uspokojeni, jenz pracovnika

vede k pracovnimu jednani.

Pomoci Vroomovy teorie je vysvétlen prubéh motivacniho procesu a sila motivace
k dané cCinnosti. Tato teorie plati pro jisté typy lidi, a to zejména pro jedince, ktefi maji
schopni ovliviiovat sviij osud. Pro jedince, ktefi jsou siln¢ emocionalné zalozeni a jsou snadno

ovlivnitelni vné&jSimi vlivy, neni teorie V. H. Vrooma piili§ piesna (Bélohlavek, 1996).

Stikar (1996) popisuje aplikaci Vroomovy teorie do pracovniho prostiedi, kdy
aplikovénim je ziskana teze, ze zaméstnanec bude svou praci vykonavat usilovn¢, pokud bude
ptedpokladat, Ze jeho Usili povede k pozadovanym vysledkiim jako je napiiklad vyssi plat ¢i
povyseni. Pokud zaméstnancovo usili bude uspésné a skutecné dosahne urceného cile, budou
touto jeho zkuSenosti pozitivné ovlivnény i jeho dalsi vykony. Soucasn¢ se tento uspéch a

pozitivni o¢ekavani projevi na jeho pracovni spokojenosti.

2.3.3 Stogdillova teorie
Stogdillova teorie se zabyva zejména otazkou vztahu pracovni spokojenosti a vykonu.
Podle autora Stogdillovy teorie neni spokojenost nezbytnym zdrojem pracovniho vykonu.
Usuzuje, Ze do zminéného vztahu vstupuji dal§i proménné jako moralka na pracovisti a jiné
dalsi aspekty, které maji souvislost s danou organizaci. Pfi zjiStovani pracovni spokojenosti
je nutno brat v tivahu tyto souvislosti dané organizace a vénovat jim patficnou pozornost

(Kollarik, 1986).

Smysl Stogdillovy teorie tkvi zejména v thlu pohledu na vztah pracovni spokojenosti
a vykonu. V této teorii je oprosténo od zastavaného pomeéru piimé souvislosti mezi mirou
pracovni spokojenosti a vykonem a jsou podrobnéji zkoumany podnéty dalSich vlivii a faktort,
které do tohoto poméru vstupuji. Co se tyce pracovni spokojenosti, je tento posun povazovan

za zasadni a s ohledem jejiho dal§iho vyvoje zkoumani velmi dilezity.

2.4 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Podstata dvoufaktorové teorie tkvi v tom, Ze na pracovni spokojenost ptisobi dva typy
faktort a dochézi tedy ke dvoudimenziondlnimu vniméani pracovni spokojenosti. Prvni

skupinou faktorti jsou faktory vnitini a druhou skupinou, faktory wvnéj$i. V ramci téhle
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podkapitoly zabyvajici se dvoufaktorovou teorii pracovni spokojenosti bude objasnéna

Herzbergova teorie neboli Herzbergtiv dvoufaktorovy model.

2.41 Herzbergova teorie

Autorem této teorie je americky psycholog Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici
Mausner a Synderman. Herzbergova teorie vychdzi ze zjiStovani pfi¢in spokojenosti a
nespokojenosti s praci, na zékladé, kterych je konstatovano, ze spokojenost a nespokojenost
nejsou dva piimé kontrasty, ale dva rizné faktory, jez jsou na sobé nezavislé. Charakteristiky,
které maji souvislost s praci, a pfitom jsou povazovana za faktory spokojenosti pracovnikd,
jsou oznacovana jako motivatory. Naopak charakteristiky, které maji souvislost s praci, a
pfitom jsou povazovany za faktory nespokojenosti pracovnikli, jsou oznacovany jako

hygienické faktory ¢i také udrzovaci faktory nebo dissatisfaktory (Koubek, 2015).

Podle této teorie jsou pracovni spokojenost a pracovni motivace pojmy, které spolu
velice Uzce souvisi. Pfiznivd podoba hygienickych faktort, vede ke stavu, kdy pracovnici
nemaji pocit pracovni nespojenosti a zdroven na motivaci k praci nemaji tyto faktory vyrazny
vliv. Pracovni nespokojenost je vyvolavana tehdy, jsou-li hygienické faktory v neptiznivém
stavu ¢i kvalité a sou¢asné na motivaci k praci zaméstnanci mohou ptisobit negativné. Co se
ty¢e motivatord, jsou-li tyto v nepfiznivém stavu, maji za nasledek, Ze pracovnik neni spokojen
a neni ani patficné motivovan k praci (Bedrnova a JaroSova a Novy et al., 2012). Faktory

Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace jsou zndzornény na obrazku 2.2.

Obrazek 2.2 Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

————

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY ‘

Spokojenost PFitomnost i Pfitomnost Neutralni stav |

= = = . (24dné

Uspgch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava nespokojenost)

Uznani Dozor (odborny dozor)

Prace sama Vztahy s nadrizenym

Odpovédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy

Povyseni Vztahy s podrizenymi

Moznost osobniho rastu Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace

Neutralni stav Osobni zZivot

(zadna ;
spokojenost) Nepritomnost Nepritomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek (2015, str. 60)

Jermar (2012) zastdva nazor, ze v ramci pracovni spokojenosti a motivace neni

nezbytné jednotlivé faktory striktné odliSovat. Dilezitost ptiklada, aby byl bran na védomi
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jejich silny motivacni potencidl, tykajici se obsahu prace, moZznosti uplatnit v praci svou

tvorivost a dosahnout uznani.

2.5 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost
V jaké mife je pracovnik ve svém zaméstnani spokojeny ¢i nespokojeny je ovlivnéno
fadou dil¢ich faktorti pisobici na pracovni spokojenost. Vyznam jednotlivych faktorii a poradi
jejich diilezitosti zavisi na subjektivnim vnimani jedincem. Jedna se o faktory proménlivé,
které jsou zavislé na okolnostech ovliviiujici pracovni spokojenost ¢i nespokojenost.

Okolnostmi jsou nasledovné:

e specifika prace v urcitych oblastech spolecenské praxe,
e specifika jednotlivych profesi a prostiedi, v némz jsou vykonévany,
e jednotliva specifika osobni v zavislosti na individualnich preferencich (Stikar,

2003).

Spokojenost je ovliviiovana faktory, které jsou dale v téhle podkapitole podrobnéji
rozepsany, a jez lze roz€lenit do dvou skupin a to na faktory vnéjsi, které nejsou na

pracovnikovi zavislé, a faktory vnitini, t€Z oznacovany jako osobnostni.

2.5.1 Vnitini faktory

Vnitfni faktory, nazyvany také jako faktory mimopracovni, maji souvislost
s osobnostni strukturou pracovnika. Kocianova (2010) uvadi, ze vnitini faktory je moZno
roz¢lenit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou osobnostni charakteristiky, kam se fadi
naptiklad motivace, potieby, hodnoty, postoje, sebehodnoceni, schopnosti ¢i zajmy. Druhou
skupinou jsou individualni charakteristiky, mezi nez patifi pohlavi, veék, délka plsobeni

pracovnika v organizaci, vzdélani, rodinny stav, pracovni zkuSenosti a jiné.

V préci jsou podrobnéji vymezeny vnitini faktory ovliviiujici pracovni spokojenost,

které se vyskytuji v dotazniku praktické ¢asti diplomové prace.
Pohlavi

Mira pracovni spokojenosti je Castecné ovlivnéna pohlavim. Muzi a Zeny maji odliSnou
hierarchii potfeb, z ¢ehoz vyplyva, Ze nelze jednoznacné urcit, které pohlavi je obecné
v zaméstnani spokojenéjsi. Zatimco muzi upiednostiiuji kariérni postup, ocenéni a jelikoz jsou,
jak je zndmo, povazovani za hlavu rodiny, dileZitou roli pro né sehrava finan¢ni zajiSténi své

rodiny. Naopak u Zen jsou kritéria vedouci k pracovni spokojenosti vymezena jako pozitivni
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vztahy na pracovisti, oblibenost u svych kolegii, uznani a pracovni doba vyhovujici jejich

pozadavkim.
Vék

Diusledkem ptibyvajiciho véku méni jedinec béhem svého kariérniho zivota nazory,
postoje a pracovni chovani, coz jsou okolnosti ptisobici na jeho pracovni spokojenost. Kollarik
(1986) tika, ze mladsi zaméstnanci jsou vSeobecné v zaméstnani méné spokojenéjsi nez jejich
stars$i kolegové. PriCinu této az nespokojenosti ptisuzuje kriticnosti mladSich zaméstnanctl,
zvySené aktivité, nizsi pridélené funkci v rdmei organizacni struktury, nebo mnohdy mensimu

finan¢nimu ohodnoceni na rozdil od svych starsich kolegii. Z uvedeného vyplyva, Ze postupem

Casu, se vzristajicim vékem zaméstnanctli, by méelo dochazet k ristu pracovni spokojenosti.
Vzdélani

Uroveti vzdélani, jez je jedincem dosaZena, ovliviiuje jeho uplatnéni na pracovnim trhu.
Je predpokladano, Ze vyssi uroven dosazeného vzdélani vede k ziskani takové pracovni pozice,
kterd s sebou nese, oproti pozicim vyzadujici nizs§i Groven vzdélani, vyssi platové ohodnoceni,
vetsi spolecenské uznani, moc a postaveni, které jsou pfinosem pracovni spokojenosti. AvSak
nad timto faktorem je moZno polemizovat, jelikoz lidé napiiklad se zdkladnim vzdélanim

mohou ve své praci dosahovat vy$s$i miry pracovni spokojenosti nez lidé s vysokoskolskymi

tituly. Z toho diivodu lze vyvodit, Ze vzdélani na pracovni spokojenost nema vyrazny vliv.
Délka piisobeni pracovnika v organizaci

Pracovnik, ktery pro organizaci pracuje del$i dobu, dosahuje vy$$i miru pracovni
spokojenosti nez pracovnik, ktery pro organizaci pracuje krat$i dobu, pficemz kriticka délka,
béhem niz je projevena nejveétsi mira pracovni nespokojenosti jsou prvni dva roky od nastupu

do zaméstnani.

2.5.2 Vnéjsi faktory

Vngéjsi faktory jsou podstatou skupinou ovliviiujici pracovni spokojenost. Tyto pochazi
z vn¢jSiho prostiedi, jsou na pracovnikovi nezavislé a pro zaméstnavatele snadno ovlivnitelné.

Zameéstnavatelé tak mohou realizovat kroky vedouci ke zvySovani pracovni spokojenosti.

Mezi nejcastéjsi vnejsi faktory piisobici na pracovni spokojenost, a které jsou objasnény

nize, fadi Pauknerova (2012) napli a charakter prace, finanéni ohodnoceni, pracovni vyhlidky,
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nadfizeného, spolupracovniky, organizaci prace, fyzické pracovni podminky a tiroven socialni

péce.
Naplii a charakter prace

Népln a charakter prace jsou faktory, které pracovni spokojenost znatelné ovliviiuji. Na

spokojenost v praci maji vliv jisté okolnosti, které jsou dle Stikara et al. (2003) nasledovné:

e zaméstnani, vnémz je vyzadovana vys$i kvalifikace, dava pracovnikovi
moznost vykondvat zajimavéj$i praci s vysSi prestizi a prostorem pro
seberealizaci,

e jedinec zastavajici fidici funkci, a to se vSemi vyhodami s timto postavenim
spojené, tzn. vEtsi mira pravomoci, moznosti rozhodovéni, &1 veEtsi
informovanost,

e zafazeni pracovnika na vyssi pozici v rdmci organizacni struktury.

Zajimavost, rozmanitost, poskytovani pozadovaného socialniho postaveni, vétSiho
prostoru pro uplatnéni a sebeprosazenti, to vSe jsou charakteristiky prace, majici pozitivni vliv
na pracovni spokojenost jedince. Naopak malé atraktivita, monotonnost, Spinavost, ¢i znacna
obtiznost jsou charakteristiky prace, které ptisobi na pracovni spokojenost negativng. Jedinci,
ktefi vykonavaji profesi, jenZ ma tyto negativni znaky prace, hledaji uspokojeni v jinych

faktorech, které miru jejich pracovni spokojenosti zvySuji (Pauknerova, 2012).
Finan¢ni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni je vyznamnym faktorem plisobici na pracovni spokojenost,
kterym se rozumi plat, mzda, pfiplatky, odmény, ale také zaméstnanecké vyhody, které jsou

zaméstnanciim poskytovany nad ramec jejich sjednaného ohodnoceni.

Odménovani zaméstnanci probihd na zdkladé miry jejich pfinosu, dovednosti a
schopnosti. Jedn4 se o kompenzaci vynaloZeného Usili zaméstnanct, ktefi pozaduji, aby za
svou odvedenou praci byli patficn€ odménéni, pficemz vySe odmény neni jedinym jejich
dilezitym pozadavkem. VySe by méla odpovidat a byt spravedlivd vzhledem k pracovnimu
vykonu, ale taky k vykonlim a odméndm vic¢i ostatnim pracovnikiim. Nedostate¢né financni
ohodnoceni za praci je projevem pracovni nespokojenosti, ale ovSem vysoké financni

ohodnoceni neni zarukou dlouhodobé spokojenosti. Diivodem je skutecnost, ze vySe odmény
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ptredstavuje pro jednotlivé zaméstnance odliSnou miru motivace, a proto nelze ocekavat, Ze pti

zavedeni systému odménovani zalozeného na vykonu ptiméje tyto k poddvani vyssiho vykonu.

Za efektivni odménovani zaméstnancti je povazovano odmeénovani, pii kterém jsou
dodrzovana nasledujici pravidla: pfimy vztah odmény a vykonu; poskytnuti odmény co
nejdiive po vykonani pozadovaného ukolu, ovsem ne predem; povédomi zaméstnance za jaky
vykon je odménovan; piedem stanovena pravidla vztahu mezi vykonem a odménou (Bedrnova,

Jarosova a Novy et al., 2012).
Pracovni vyhlidky

Pracovni vyhlidky neboli perspektivy, jsou pracovniky vniméany pievazné jako
omezujici faktor. Soucasnost a s ni spojené probihajici zmény ve spole¢nosti maji za nasledek
vytvoteni vétSiho prostoru pro uplatnéni jedinct, ale taky Ubytek nékterych zakladnich jistot
lidi a dsledkem toho zvySeni miry rizika nezaméstnanosti. Z tohoto diivodu se 1ze domnivat,
ze jsou lidé, ktefi preferuji jistotu v zaméstnani a neohraniené pracovni perspektivy

nepokladaji za vyhodné a pozitivné ovliviiyjici jejich pracovni spokojenost (Provaznik, 2002).
Nadfrizeny

Styl fidici prace vedouciho pracovnika a autorita jsou dva hlavni faktory, které se
podileji na socidlnim klimatu pracovisté. Vykon fidici prace ma vliv na Groveinl pracovni
spokojenosti jednotlivych zaméstnancli 1 pracovnich kolektivii. Pracovni spokojenosti je u
zaméstnancll dosahovéno v piipade, ze vedouci pracovnik jednd ve své praci rozhodné,
spravedlive, s empatii ¢i jinymi kladnymi vlastnostmi a zptisoby jednani. Negativni vliv na
pracovni spokojenost ma naopak takové jednani vedouciho pracovnika, jenz je autokraticke,

nerozhodné, nediisledné, nespravedlivé, hrubé apod. (Pauknerova, 2012).

Styl, jakym vedouci vykonavé svou praci, je faktor, ktery uzce souvisi s manazerovou
osobnosti a jeho stylem fizeni. Existuji dva styly vedeni, jenZ maji pozitivni dopad na pracovni
spokojenost. Jednd se o participativni fizeni, pfi kterém maji zaméstnanci vice prostoru
ovlivilovat svou préci, maji moznost vyslovit své nazory a podilet se na rozhodnutich. Druhym
stylem vedeni je zaméfeni vedouciho na své podiizené, ptfi¢emz vedouci ma zdjem o praci
svych podiizenych, bere v potaz jejich ndzory a ma snahu podporovat jejich odborny rist a

komunikovat s nimi na neformalni Grovni (Stikar, 2003).
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Skutecnosti je, ze nespokojenost zaméstnanct s vedoucim pracovnikem a konfliktni
vztahy s nadiizenym sméfuji k pracovni nespokojenosti zaméstnancti a mohou mit za nasledek

jejich odchod z organizace (Vyrost a Slaménik, 1998).
Spolupracovnici

Spolupracovnici, nebo také pracovni skupina, jsou lidé ptisobici na jednom pracovisti,
ktefi jsou spojovani jednotnym vedenim, vnitini strukturou socialnich roli a spole¢nou ¢innosti.
Dalsimi spolecnymi charakteristikami jsou kuptikladu spole¢né cile, vzajemné kontakty mezi
sebou a védomi nalezitosti do této pracovni skupiny. Kazdy ze zaméstnanct ma v konkrétni
pracovni skupin¢ sva prava, povinnosti a vykonava uréitou pracovni pozici, jez je vyjadienim

jeho postaveni (Bedrnové a Novy et al., 2007).

Pracovni skupiny nejsou Uplné¢ homogenni, ponévadz jeji ¢lenové maji odlisny vek,
pohlavi, vzdélani atd. To ma vliv na rozvijeni vztahll ve skuping, ale taky na to, v jaké mite je
prevaha formdalnich vztahii nad neformalnimi vztahy a naopak. Ve vétSing ptipadt dochézi
k ptekryvani formdlnich vztahti neformalnimi, coz miize mit za nasledek upiednostiiovani

zabavy pted pracovni ¢innosti.

Ochota ¢lentl pracovat pro cile pracovni skupiny ma vliv na jeji vykonnost. Pratelské
vztahy spolupracovnikli a mira jejich identifikace s cili skupiny vykon zvySuje. Jestlize
identifikace s cili neni dostate¢na, spolupracovnici jako skupina nemohou pracovat efektivné.
Skupina zamétena na vykon pfinasi jejim ¢lentim mensi miru uspokojeni nez skupina zaméfena

na mezilidské vztahy.

Tvoftiva a u¢inna pracovni skupina je tehdy, vykazuje-li nasledujici znaky: skupina i
jednotlivci si jsou védomi svych cild; panovani neformélni a uvolnéné atmosféry ve skupin¢;
moznost vyjadieni svych népadi; clenové se vzajemné naslouchaji; rozhodnuti je dosahovéano
prostiednictvim souhlasu, po kterém si ¢lenové mezi sebou rozdé€luji ukoly; viidcovstvi ve

skupin€ neni povaZovano za prestiz, ale sluzbu (Mikulastik, 2007).
Organizace prace

Pro zaméstnance ptedstavuje organizace prace zdroj pracovni nespokojenosti a to
z divodu, ze je jimi tento faktor vnimany jako vnéjsi, a tudiz z jejich pozice nezménitelny a

neovlivnitelny (Pauknerova, 2012).
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Za zakladni cil organizace prace lze povazovat efektivni posouzeni zékladnich znamek,
jez vedou k ekonomicky hospodarnému pracovnimu vysledku, a tedy zabezpeceni ziskt urcité

organizace.

Do oblasti, které¢ brat v uvahu pfi organizaci prace lze zaradit: spravné zorganizovanou
pracovni dobu tak, aby bylo zamezeno prostojim pracovnikli ¢i zbyteCnym a neuziteCnym
aktivitdm; planovani poctu pracovnikl; vybér a rozmisténi pracovnikii; normovani prace;
pracovni postupy; prohlubovani kvalifikace a zajisténi rekvalifikace; vytvotfeni pracovniho
klimatu; hodnoceni pracovniho prostfedi a kvality prace. Na vSechny zminéné oblasti

zkoumané v ramci organizace prace je vyvijena snaha k jejich maximalni efektivnosti.
Fyzické pracovni podminky

Pracovni podminky jsou souhrnem vSech wvné&jSich vlivli zplsobujici pracovni
spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancl.. Jedna se o faktory ptlisobici na pracovniky a
ovlivityjici jejich pracovni vykon a nasledn¢ vysledky. Jestlize je prace vykondvana
v neptiznivém nebo Skodlivém prostiedi, jsou fyzické pracovni podminky mnohdy pfic¢inou
pracovni nespokojenosti. Ta se ale mlize také objevovat tam, kde jsou pomérné ptiznivé
fyzické pracovni podminky. K jejimu dosazeni je postacujici pouhé nevhodné utiidéni

pracovisté ¢i uroven uklidu na niz$i urovni (Pauknerova, 2012).
Urover socialni péce

Jedna se o faktor, ktery ma vyrazny vliv na celkovou pracovni spokojenost piipadné
nespokojenost zaméstnancti. Uroveii a kvalita socidlni pé¢e v dané spole¢nosti je vnimana
kazdym zaméstnancem, a jestlize dochéazi k zanedbavani této péce, potom miize byt pric¢inou
zvySovani celkové miry pracovni nespokojenosti zaméstnancli (Pauknerovéa, 2006). Dle
Armstronga (2015) je pé€e o pracovniky poskytovéana z diivodi, jez pfimo nesouviseji s praci,

kterou vykonavaji, 1 kdyZ mohou mit souvislost s jejich pracovistém.

Obecnou povinnosti, kterd je stanovena vSem zaméstnavateliim, je vytvéafeni
bezpecnych pracovnich podminek, odstranovani praci, které jsou pro pracovniky rizikové ¢i
nepiiméfen¢ namahavé, udrzovani a zlepSovani zatizeni pro zaméstnance a dbani o hygienicka

zafizeni.
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PéCi o zameéstnance 1ze rozdélit do nasledujicich skupin:

e povinna péce — jedna se o péci, kterd je ustanovena v zdkonech, predpisech ¢i
kolektivnich smlouvach,

e smluvni péce — péce ustanovena také v kolektivnich smlouvach, ale uzaviena
na Urovni organizace,

e dobrovolna péce — jde o vyraz persondlni politiky ¢i zaméstnaneckych vyhod,
kdy je vz4jmu organizace zvySeni konkurenceschopnosti na trhu préace

(Koubek, 2015).

Zameéstnavatel by pii poskytovani péée o zaméstnance mél bat do tivahy nejen své
zajmy, ale také zajmy individudlni a spolecenské. Z vyse zminénych skupin péce je pro
zaméstnavatele dobré zaméfit se na péci dobrovolnou, jelikoz zaméstnanci mnohdy
porovnavaji roven péce organizace, v niZ pusobi s jinou organizaci. Dobrovolna péce je mezi
organizacemi vétSinou odlisna, a proto muze byt zajisténim dobré povésti mezi zaméestnanci
na pracovnim trhu. Péce o zaméstnance zahrnuje pracovni dobu, pracovni prostiedi, péci o
zivotni prosttedi, pracovni rezim, vzdélavani zaméstnanct, sluzby poskytované zaméstnancim

na pracovistich a dalsi (Koubek, 2015).

2.6 Nasledky pracovni spokojenosti pripadné nespokojenosti

Pracovni spokojenost pfipadné nespokojenost ma pro firmy fadu nasledkd, pficemz
vyznam pracovni spokojenosti je pro organizace podstatny. To, jak jsou zaméstnanci spokojeni
¢1 nespokojeni ma vliv predevsim na vykonnost, fluktuaci a absentérstvi, a dale na kvalitu
vyroby, loajalitu zaméstnanct, ale také na zdkazniky ve formé€ miry jejich spokojenosti ¢i
loajality. Pracovni spokojenost je faktor vyjadiujici subjektivni uspokojovani potieb
s dopadem na chovéani zaméstnanci, jelikoZ mira pracovni spokojenosti se odraZi na jejich

chovani (Urban, 2013).

Pro organizace je dllezita obzvlasté dlouhodobé pracovni nespokojenost zaméstnanctl,
kterd ma chronicky charakter. Ta mlzZe byt zapfi¢inéna naptiklad neZadoucim chovanim ze
strany nadfizenych, Spatnymi vztahy na pracovisti, snimiz souvisi také konflikty,
nespravedlivym odménovanim, neobjektivnim hodnocenim, neuspokojivymi pracovnimi
podminkami aj. Néasledkem pracovni nespokojenosti je potom sniZené pracovni Usili a

motivace, nartst absenci ¢i postupna ztrata zdjmu o praci. Nejhorsi situace pro organizace
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nastava, pokud zaméstnanci zac¢inaji tuto organizaci pfed okolim ocerfiovat, pomlouvat ba

dokonce prozrazovat podstatné informace.
Vykonnost

Pracovni vykon zaméstnance lze chépat jako vysledek jeho pracovni aktivity, ktera je
souhrnem motivace, schopnosti, podminek a moznosti. Jestlize pracovnik podava lepsi
pracovni vykon a za tento je odménovan vyssi odménou, potom je tato odména povazovana za
spravedlivou. V této situaci zaméstnanec ziskava pocit odménovani za provedeny vykon, coz
ma dopad na vyssi miru uspokojeni jedince. Naopak, pokud vyse odmény neodpovida nebo je
povazovana za neodpovidajici vzhledem k provedenému vykonu, dochazi s nejvétsi
pravdépodobnosti k vyvolani nespokojenosti. Uspokojeni je v obou ptipadech zpétnou vazbou
potvrzujici tvrzeni, ze pracovni spokojenost neni divodem vysSiho vykonu, ale

pravdépodobngji disledkem, zdali je vykon patfiéné ohodnocen. Odménou je chapana jak

hmotna, tak nehmotna forma odmény (Kocianova, 2010).

Pracovni vykon je vysledkem slouceni usili, schopnosti a vnimani role. Na usili je
mozno nahliZet jako na mnoZstvi energie, kterou zaméstnanec vynaklada na splnéni svého
ukolu. OvSem pracovni vykon neni vzdy zavisly na Usili, jenz zaméstnanec vynaklada, jestlize
nedisponuje potfebnymi schopnostmi nebo nepochopi svou roli. Schopnosti pfedstavuji
individualni charakteristiky zamé&stnancem vyuzivané pii vykonu prace. Urovet, ktera je jeho
schopnostmi dosahovéana, tvoii hranici jeho pracovniho vykonu. Mira pochopeni své role a

svych tkoll se vztahuje k tomu, kterym smérem mé zamé&stnanec smérovat své pracovni Usili.

Pauknerova (2012) tvrdi, Ze vykonnost ovliviiuji vnitini a vnéjsi Cinitelé, kterymi jsou:
organizacni a technické podminky; situacni podminky; spolecenské podminky a osobnostni

determinanty jedince.
Fluktuace

Fluktuace je vyjadfenim stfidani nebo zmény poctu zaméstnanct v urcité organizaci.
Jde o odchody a ztraty stavajicich pracovniki ¢i ptichody novych pracovnikii. Analyza, pfi
které je zjisStovan pocet odchazejicich pracovniki a diivody jejich odchodd, je velice podstatna,
protoze podava informace, jez signalizuji ucinéni jistych krokd vedouci ke zlepSeni miry
stabilizace zaméstnanci. Ta je dilezita z diivodu vlivu fluktuace na image a povest firmy.
Zamgéstnavatelé se mohou zaméfit na zjiStovani piicin odchodt a identifikovat eliminujici nebo
zmirnujici zptisoby téchto pticin.

25



Fluktuace mé na organizaci negativni dopad zejména v ptipad¢ odchodu klicovych
zaméstnanctl, ktefi jsou pro organizaci piinosem. Vysokd uroven fluktuace mize mit za
nasledek nedostatek pracovnikli, a tedy snizeny objem produkce a nasledné snizeny zisk.
S ptichodem novych pracovnikil je potfebné brat do tivahy zvysujici nadklady souvisejici
s jejich ziskavanim a adaptaci. Ze strany stavajicich pracovnikti mize dochézet k pocitu

nejistoty.

Pracovni spokojenost piisobi pozitivné na stabilitu zaméstnancti v podniku, kdezto
pracovni nespokojenost vyvolava nezdjem k vykonavané praci a poté fluktuaci pracovniki

(Stikar, 2003).
Armstrong (2015) uvadi nejcastéjsi divody fluktuace, kterymi jsou:

e dosaZeni vy$§i mzdy nebo platu v jiném zaméstnani,
e lepsi kariérni vyhled v jiném zaméstnani,

e V¢tsi jistota zaméstnani,

e vice pfilezitosti zdokonalovat své dovednosti jinde,
e lepsi pracovni podminky,

e neshody s vedenim,

e neshody se spolupracovniky,

e osobni divody.

Vyse zminéné ditvody odchodii zaméstnancii je mozno zjist'ovat na zakladé rozhovort
s nimi nebo pomoci dotaznikového Setfeni. Ziskané informace by organizace méla vyuzivat ve
svij prospéch, a to ve smyslu provedeni riznych opatieni ke snizeni fluktuace a zamezeni

dalSich odchodi shodnych pficin.
Absentérstvi

Absentérstvi je vyjadienim opakované absence zaméstnance ve svém zaméstnani. Ve
vztahu spokojenosti v praci a absentérstvi je prokdzana nejsilné€jsi zavislost. Absentismus je
pro organizaci zdvaznym problémem s negativnim dopadem na jeji chod, pficemz k absenci
znacn¢ prispiva pracovni nespokojenost zaméstnanct. Jestlize jsou zaméstnanci v organizaci
spokojeni, je mira absentérstvi nizsi. Absentérstvi je pouzivano predevsim u téch zaméstnanci,
ktefi si obtizn€ najdou jiné zaméstnani. Jestlize dochézi u jedince k opakované absenci, lze

predpokladat jeho moznou fluktuaci.
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Armstrong (2015) ¢leni absenci do tfi hledisek a to na:

e faktory souvisejici s ruznorodosti prace, stresem pracovnikil, cetnosti
pietfazovani pracovnikli zjedné pracovni pozice na jinou nebo zjednoho
pracovisté na jiné, zpusobem vedeni, velikosti pracovni skupiny a pracovnimi
podminkami,

e faktory osobni, jez zahrnuji hodnoty, které pracovnik vyznava, jeho pohlavi,
vEk a také osobnost,

e faktory spojené s pfitomnosti zaméstnance v praci, kde je zafazen systém

odménovani, systémy nemocenskych davek a normy pracovni skupiny.

2.7 Sociologicky vyzkum

Sociologicky vyzkum Ize vymezit jako specificky vyzkumny postup, jez je zaméfen na
zkoumani socidlnich jevi vyuZzivajicich empirické udaje. Sociologické vyzkumy vychazi
zejména z existujicich teoretickych sociologickych poznatk a svymi zjisténimi teoretické
poznatky, které jsou povaZzovany za vychozi, bud’ to potvrzuji, prohlubuji, upfesiuji, odmitaji
nebo modifikuji, pficemz modifikaci je chdpano pozménéni ¢i upraveni. Poznatky ziskané
prostiednictvim sociologického vyzkumu maji za nésledek dostani novych teoretickych
poznatkd, tvorbu novych teorii nebo formulovani hypotéz, které jsou opakované provérovany

dal$imi vyzkumy.

Sociologické vyzkumy jsou uskuteniovany dle zaZitych a provéfenych pravidel a
vyuzivaji zvlastni sociologické vyzkumné procedury, techniky a metody. Zakladem typického
sociologického vyzkumu je postupné uskutecnit nasledovné skutecnosti: vymezit vyzkumny
problém; nastudovat literaturu; formulovat vyzkumné hypotézy; zvolit metodiku vyzkumu;
sbirat empirické Udaje; analyzovat sesbirand data a nakonec formulovat zavéry (Sopdci a

Buzik, 2009).

2.7.1 Kvantitativni a kvalitativni vyzkum

Sociologicky vyzkum mé dvé zdkladni formy déleny na kvantitativni a kvalitativni
vyzkum. Vyznamnymi faktory, které stanovuji, zda bude uskute¢nén vyzkum kvantitativni
nebo vyzkum kvalitativni jsou mira komplikovanosti socidlnich a socialné psychologickych
jevil a obtiZe, jez jsou spojeny s pozndnim téchto jevi. AvSak neni vzdy snadné vymezit, zdali

vvvvv

Jaka forma vyzkumu bude realizovana, popiipad¢ bude-li potieba kombinace téchto dvou
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forem vyzkumu, je ur€eno zejména cilem vyzkumu, v némz je na slozitost ¢i jednoduchost

jevu poukézano.

Kvantitativni vyzkum je spojovan s obecnou piedstavou sociologického a socialné
psychologického vyzkumu. Tento je mozno realizovat v ptipad¢, jedna-li se o jevy pomérné
jednoduché a do jisté miry poznané tzn. neskryté smyslovému poznavani, majici jednoznacny
vyraz a je-li mozné zajistit hromadna data. Kvalitativnim vyzkumem je sledovano, zdali
socialni ¢i socialné psychicky jev existuje, jeho obsah, struktura, vlastnosti, a faktory s nim
souvisejici nebo podminujici, a jakymi proménami prochazi. Naopak kvantitativni vyzkum se
zamétuje na charakteristiky jevi jako je rozsah vyskytu, frekvence a intenzita jako mohutnost
¢i sila jednotlivych slozek socidlniho a socidlné psychického jevu. Ptitom rozsah vyskytu Ize
chépat jako Cetnost nebo okruh socidlnich subjektil, u nichz je vyskytovan, nebo oblast, v niz
se vyskytuje, frekvenci 1ze chapat projev slozek socidlniho a socidln¢ psychického jevu v case

a intenzita predstavuje napf. silu zajmu, ¢i miru spokojenosti.

Vyse uvedené charakteristiky je pak nutné prevést do souboru stabilnich ukazateld, jenz
jsou zajiStovany na rozsahlych souborech jednotek (mize se jednat napt. o dobrovolniky).
Zakladni ukol kvantitativniho vyzkumu je méfit zminéné charakteristiky a jejich souvislosti

(Surynek, Komarkova a Kasparova, 2001).

Mezi vyhody kvantitativniho vyzkumu je moZno zafadit moZnost testovani a
validizovani teorii, zobectiovani vysledkii na populaci, moZnost eliminovani ruSivych
proménnych a prokazani tak pfi¢inného vztahu, uZitecnost pii zkoumani rozséhlych skupin a
relativné rychly sbér dat. Dalsi z vyhod je prace s pfesnymi, numerickymi daty, v disledku,
kterych je moZzna jejich rychld analyza. V kvantitativnim pfistupu nejsou vysledky zavislé na

vyzkumnikovi.

Na druhé¢ stran¢ mezi nevyhody kvantitativniho vyzkumu patii redukcionismus, tzn.
kvantitativnim vyzkumem omezeni vybrané zkoumané reality. Redukcionismus mize vést
k zanedbani nékteré¢ho z fenoméni, jelikoZ je v tomto vyzkumu soustfed’ovano jen na testovani
urcité teorie, ne jeji rozvoj. Prestoze vyhodou je zobecnéni, mlize nastat situace, ze vysledky

budou pro piimou aplikaci v danych podminkach velmi obecné a abstraktni (Hendl, 2016).

Ferjencik (2010) uvadi, ze co se tyce vyhody kvalitativniho vyzkumu, je ji zkoumani
jevi, pokud je tak mozno, v celé své §ifi. Prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu je postiZzeno

mnoho vzdjemnych ndvaznosti a souvislosti. Hendl (2016) tvrdi, ze zasluhou kvalitativnich
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metod je mozno zohlednit plisobeni kontextu a lokalnich podminek, ziskat detailni informace
a hloubkovou charakteristiku ptipadl, jenz lze poté porovnavat, sledovat jejich vyvoj a
zkoumat pfislusné procesy. Déle je mozné zkoumani jevil v prostiedi, které je jim ptirozené, a
na dobré urovni reagovani na lokalni podminky. Kvalitativnim designem jsou postihovany
spiSe malé socidlni jednotky. Jako ptiklad malé socidlni jednotky Ize uvést interakci ve skolni

tiide.

Svati¢ek a Sed’ova (2014) jsou nazoru, Ze nevyhodou kvalitativniho vyzkumu je
nemoznost zobecnéni jeho vysledki a nemoznost tyto pienést do jiného prostiedi. Hendl
(2016) ve své publikaci uvadi, ze nevyhodou tohoto vyzkumu je nemoznost provadéni
kvantitativnich predikci a jen stézi by pomoci kvalitativniho vyzkumu mohlo dojit k testovani
hypotéz a teorii. Na rozdil od kvantitativnich vyzkumd, je u kvalitativnich vyzkumu ¢asové

wewvr

muze snadnéji ovlivnit at’ uz svymi osobnimi nazory, predpoklady ¢i preferencemi.

2.7.2 Technika sociologického vyzkumu pouzita v praktické ¢asti prace

Jak uvadi Surynek, Komarkova a Kasparova (2001) techniky sociologického vyzkumu
je mozno definovat jako specifické operace, ke kterym dochéazi pti shromazdovani
empirickych dat a poznatki o socidlni realité, jeZ jsou odvozeny od vybrané vyzkumné metody.
Vzhledem k cili této diplomové prace je zjiStovan a poté posouzen stav celkové spokojenosti
zaméstnancll vybrané spolecnosti s pomoci kvantitativniho pfistupu, ktery je realizovan

formou dotaznikového Setieni.
Dotaznik

Jedna ze zékladnich technik kvantitativniho vyzkumu je pravé dotaznik. Jednd se o
nejbéznéjsi nastroj vyuzivany pro sbér dat slouzici riznym typim vyzkumi. D4 se fict, Ze
dotaznik je jakési forma fizené¢ho rozhovoru, ktery ma psanou podobu. To znamend, Ze na
rozdil od béZného rozhovoru, jsou dotazy psané, a taktéz od respondentil jsou vyzadovany

odpovédi pisemné.

Na zacatku kazdého dotazniku je vhodné respondenta kratce seznamit se zjiStovanou
problematikou, mél by byt pfedstaven vyzkumnik dotaznikového Setfeni a uveden divod
zjiStovani udajii. Tyto kroky vedou k podpoie ochoty respondentl zucastnit se Setieni, a tim
k ziskani vy$si navratnosti dotaznikii. Uvodni text je vhodné napsat struéné a vystizng, aby

nedoslo k respondentovu vycerpani jiz pouhym ¢tenim zdlouhavého tivodniho textu.
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V ivodnim textu je zapotiebi také uvést, ze vramci dotaznikového Setieni je
respondentim zarucena anonymita jejich odpovédi, ziskané vysledky jsou zpracovany jen

v agregované forme a za zadnych okolnosti nebudou nikde jmenovité pouzity.

Zéasadami pro tvorbu dotazniki, jakozto potfebu kvantitativniho vyzkumu, se zabyva
Hucin a Poldkova (2005) kteii popisuji, jak ma vypadat vlastni ¢ast dotazniku a néasledné jak

ma probihat vyhodnocovéni dotazniku.

V ramci vlastni ¢asti dotazniku je zapotiebi provést usporadani otazek. Dotaznik je
pfihodné mit sestaven tak, aby dotazovany nebyl odrazen jiz prvnimi otdzkami. Tato situace
by mohla nastat, jestlize charakter otdzek by byl velmi komplikovany, rozsahly nebo zjist'ujici
divérngjsi informace. Jestlize otazky tohoto charakteru je nutno polozit, je vhodné, aby byly
umistény na konci dotazniku, kde respondentovo odmitnuti naddle odpovidat nebude velmi
vadit. Na uvod je vhodné zvolit otazky jednodussi, které nebudou mit osobni charakter.
Postupné Ize zatazovat otazky, jejichz zodpovézeni je naro¢néjsi nebo otazky tzv. ,,na télo®.

tak aby dotazovany mél moznost nabrat dech na nasledujici odpovédi. Na zavér dotazniku lze

zaradit identifikacni otazky, kterymi jsou napt. pohlavi, vék ¢i nejvyssi dosazené vzdélani.

Popis vlastni ¢asti dotazniku zahrnuje také charakteristiku typu otdzek v ném obsazené.
Lze zvolit z n¢kolika druhii otazek, jako jsou otazky uzaviené, oteviené nebo kombinace obou
téchto zminénych druhl otdzek. Kombinaci otdzek se rozumi uzaviené otazky s nabidkou
moznych odpovédi, kde jedna z uvedenych moznosti je ,,jiné* ¢i ,,ostatni, vedle které je
respondentovi vyhrazen prostor pro uvedeni vlastni odpovedi. Uzavienou otazkou je nabizen
vybér z riznych alternativ, moznosti ano/ne (souhlasim/nesouhlasim) nebo mtize byt otazkou
uspofadaci, pfifazovaci apod. Otevienou otazkou je respondentovi nabizen prostor k vyjadieni
své vlastni odpovédi. Oteviené otdzky vyzadujici rozsahlé odpovédi se v rameci kvantitativniho
vyzkumu, u kterého je predpoklad velkého poctu respondentl, pracné vyhodnocuji. Z tohoto
davodu je nejlepsi, v pfipadé¢ neptfedvidatelnych odpovédi, zjistit na malém vzorku
respondentl nejcetnéjsi odpovedi a z téch nasledné vytvotit moznosti uzaviené otazky. Jestlize
se v dotazniku vyskytuji otazky, kde respondentovi nemusi byt na prvni pohled zcela jasné, co

ma ud¢lat, je nutné uvedeni stru¢né metodologické instrukce.

Pti formulaci vSech otazek dotaznikového Setfeni je zapotiebni se vyvarovat chyb, které
by vedly ke zkresleni dosazenych vysledkti. Mohlo by tak dojit k situaci, Ze odpovéedi ziskané

prostiednictvim dotaznikového Setfeni by nevedli k Zadnému zjisténi, nebo by mohla byt
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naruSena validita provadéného vyzkumu, ve smyslu vypovidaci schopnosti skutecného stavu

zkoumané oblasti.

Vyhodnocovani dotaznikii probihd bézné prostiednim elektronickych zatizeni. Jelikoz
zkoumany vzorek dotaznikového Setfeni vétSinou zahrnuje vétsi pocet jedincl, potom udaje
ziskané timto Setfenim se prevadéji do elektrické podoby. Jestlize jsou soucasti dotazniku
oteviené otdzky, je zapotiebi, aby byly jednotlivym odpovédim ptidéleny kody dle tzv.

koédového klice, které je nasledné zapotiebi zaznamenat do jiz zminéné elektronické podoby.

Takto uspotadana data jsou zdkladem k provadéni vselijakych statistickych procedur,
jakymi mohou byt napt. vypocty Cetnosti, praméri, rozlozeni odpovédi, zjistovani souvislosti
mezi jednotlivymi otazkami apod. Pii samotné interpretaci ziskanych dat je zapotiebi zvazit,
zda na respondenty neptsobily néjaké vnéjsi faktory, vlivem kterych by mohlo dojit ke

znaénému zkresleni vysledk.
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3  Charakteristika vybrané spoleénosti

V této kapitole je charakterizovana spoleCnost, ktera byla vybrana pro aplikacni ¢ast
diplomové prace. Nejprve je objasnéna historie a zdkladni tidaje spolecnosti. Nasleduje stru¢na
charakteristika pfedmétu ¢innosti spolecnosti. Zavér kapitoly je vénovan organizacni struktuie

spole¢nosti.

3.1 Historie a zakladni udaje spole¢nosti

Zemédélstvi ma v opavském regionu dlouholetou tradici. V jednotlivych obcich byla
v letech 1951-1958 zakladana jednotna zeméd¢€lska druzstva (dale JZD). Prvni zalozené JZD
bylo v roce 1951 v obci Grucovice, poté v roce 1956 v Janci a v Leskovci a posledni bylo roku
1958 zaloZeno v obcich Lesni Albrechtice a Bfezova. Roku 1961 doslo ke slouceni vSech
téchto zminénych JZD v jeden celek s nazvem JZD ,,Vitéz*“ Biezova. Roku 1976 vstoupilo do
tohoto celku JZD Dubina Vétikovice, které bylo slouceno jiz od roku 1961 s Jelenicemi a tak

M, 66

tedy doslo ke vzniku jednoho velkého subjektu pod nazvem JZD , Vitéz*“ Biezova se sidlem
ve Vétrkovicich, ktery se skladal ze sedmi katastralnich zemi. V roce 1991 v mésici kvétnu
bylo stavajici JZD ptfejmenovano na ZD Biezova. Po uplynuti dvou let doslo v dubnu roku
1993 k rozdé€leni druzstva na dvé samostatné ¢asti, a to Bfezova a Vétitkovice. Doslo ke vzniku
Zeméd¢elského a obchodniho druzstva Biezova a Zemédé€lského a obchodniho druZstva

Vétikovice. Jednalo se o narocny proces probihajici dle transformacniho zédkona druzstev.

Roku 1996 v fijnu vznikla Bfezovskd zemé&d¢lska, a.s. Do této nove vzniklé akciové
spolec¢nosti vlozili ¢lenové druZzstva své majetkové podily z transformace. Bfezovska
zemédelska, a.s. je obchodni firmou sidlici v opavském regionu, konkrétné na adrese 747 44,
Biezova 107. Pravni formou, jak uz je z ndzvu organizace patrné, je akciova spole¢nost. Jedna
se o vyrobni firmu, jejiz predmét podnikani je zemédélska vyroba. Bfezovska zeméd¢€lska, a.s.
prosla béhem svého dlouholetého plisobeni na trhu restrukturalizaci, kterd méla za nasledek
zménu vétsinového majitele spoleénosti, kterym se stala v roce 2005 ZEMEDELSKA, a.s.

Opava — KyleSovice.

Obrazek 3.1 Logo spolecnosti Biezovskad zemédélska, a.s.

\ ] n
Bfezovskd zemadalaka
Zdroj: https://www.bzas.cz/
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3.2 Predmeét ¢innosti spolec¢nosti
Spolecnost, jejimz predmétem podnikani je, jak jiz bylo zminéno, zeméd¢€lska vyroba,

se zamétuje predevSim na vyrobu rostlinnou a zivocisnou.

3.2.1 Rostlinna vyroba

Spolecnost hospodaii v obilnafsko-bramboraiské oblasti. Struktura plodin je dana
pozadavky trhu s rostlinnymi komoditami, osivem obilovin, trav a moznosti pidnich a
klimatickych podminek, pficemz ptfednost maji trzni plodiny, u niz je predpoklad dobré
realizace. Jednd se zejména o fepku, pSenici, jemen, brambory, semenné porosty trav,
pohanku, len olejny a jetel nachovy. Rostlinnou vyrobou jsou produkovény osiva téchto druhti
plodin, kterd jsou mofena nejmodernéjSimi ptipravky podle pozadavkii odbératelit a jsou

distribuovany az ke kone¢nému zakaznikovi.

Vyjma osiv jsou péstovany také sadbové a konzumni brambory, které jsou vyznamné
svou dlouholetou tradici. Za ucelem zlepSeni kvality produkce brambor zainvestovala do
spole¢nosti v rdmci programu Rozvoje venkova Evropska unie, a to do investice nesouci nazev
— Modernizace stroji a technologie v rostlinné vyrobé. Tato investice je vyznamnym krokem

k celkové modernizaci zeméd¢lského podniku.
3.2.2 Zivoéisna vyroba

Zivotisna vyroba je zaméfena na chov skotu, tedy krav bez trzni produkce mléka,
pfi¢emz pii restrukturalizaci spole¢nosti do§lo, mimo jiné, k odstoupeni od tradi¢niho chovu

skotu s mlé¢nou produkci. V soucasné dobé se spole¢nost zamétuje na chov krav bez trzni

produkce mléka plemene Sharolais. Zakladni stddo je nyni cca na poc¢tu 140 kusu.

Takeé v ptipad¢€ Zivoc¢isné vyroby doslo roku 2016 v rdmci programu Rozvoje venkova
ke spolufinancovani Evropskou unii. Jednalo se o investici pod ndzvem — Modernizace strojt
a technologie v Zivoc¢isné vyrobé. Touto investici doSlo k modernizaci jedné ze svou budov ve
sttedisku v Bfezové slouzici k zimnimu ustajeni skotu. DoSlo k vyméné stieSni krytiny,
celkové rekonstrukci lehacich a krmicich boxti a obnoveni techniky nakupem novych stroji
potfebnych v Zivocisné vyrobé. Tato investice vede k lepSim Zivotnim podminkdm zvifat a

k usnadnéni a zjednoduSeni prace pracovnikd.
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3.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizac¢ni struktura spolecnosti je ¢len¢na na stiediska, a to na:

o strediska rostlinné vyroby — bramborarna, susicka a Cisticka, moticka, micharna
krmnych smési,

e strediska Zivocisné vyroby,

e stfedisko mechanizace — dilny, sklad,

e stiedisko spravni.

Pocet zaméstnancti v hlavnim pracovnim poméru €ini celkem 43 zaméstnancti, z toho
jsou 3 pracovnici na pozici fidici, 5 pracovnikll na pozici administrativni a 35 pracovniku je

vykonnych.
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4 Posouzeni sou€asného stavu pracovni spokojenosti

zameéstnancu

Tato kapitola je zaméfena na zkoumani soucasného stavu pracovni spokojenosti ve
vybrané spolecnosti, tedy ve spole¢nosti Bfezovska zemédélskd, a.s. Cilem této analyzy,
respektive celé diplomové prace je, jak jiz bylo zminéno v ivodu, zjistit a poté posoudit stav
celkové spokojenosti zaméstnanci jmenované spolecnosti. Nasledn¢€, na zékladné vysledki
dosazenych Setfenim, navrhnout a doporucit spolecnosti kroky, jez povedou ke zvySeni

pracovni spokojenosti jejich zaméstnanci.

Analyza je provedena pomoci dotaznikového Setieni. Dotaznik, ktery je mozno nalézt
v piiloze této prace (Ptiloha €. 1), a ktery byl pfedloZen zaméstnanctim spolecnosti k vyplnéni,
byl nejprve konzultovéan s vedouci diplomové prace. Teprve po schvaleni struktury dotazniku
a polozenych otazek byl dotaznik osobné predan generalnimu fediteli spole¢nosti Bfezovska
zemédelska, a.s., ktery si dotaznik otazku po otazce prosel, a jelikoz nemél Zddné ndmitky ¢i
ptipominky, rozdal dotazniky v ti§téné formé svym 40 zaméstnanctim. Ridici pracovnici tj. 3
pracovnici vcetn¢ generalniho feditele, byli z dotaznikového Setfeni vynechdni ze dvou
divoda. Prvnim z divodi byla jejich ¢asova vytizenost v obdobi vypliiovani dotaznikl a
druhym z diivodli bylo zaméteni otazek dotazniku, jelikoZ dotaznik obsahuje otazky tykajici
se spokojenosti zaméstnancli s nadfizenym a ndzory na néj, a pravé tito 3 pracovnici
nadfizenymi jsou a nemaji ve spolecnosti Zadné jiné nadfizené. Vyhodnoceni dotaznikového
Setteni bylo zpracovano pomoci tabulkového procesoru od firmy Microsoft konkrétné

v pocitacovém programu Microsoft Excel.

4.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl pro analyzu pracovni spokojenosti zaméstnancii zvolen z ditvodu finan¢ni
a Casové nenaro¢nosti, moznosti zasdhnuti velkého poc¢tu zaméstnancii a rovnéz z divodu
anonymity, jelikoZ je prokazéano, ze je-1i zarucena anonymita, jedinci nemaji strach pravdivé

odpovidat.

Dotaznik pro zaméstnance spolec¢nosti Bfezovska zemédélska, a.s. je slozen ze 49
otazek. Otevienych otdzek, u kterych maji respondenti moznost se volné vyjadrit je pét,
piicemz jedna z téchto otazek se tyka délky pusobeni ve spole¢nosti. Dalsi dvé z téchto otazek
se tykaji zaméstnaneckych benefiti. U prvni otdzky respondenti odpovidaji, ktery

zamé&stnanecky benefit nejvic vyuzivaji a na druhou odpovidaji ktery zameéstnanecky benefit
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by ve firm¢ uvitali, jestlize by méli moznost volby. Zbylé dvé oteviené otazky se tykaji
pracovni spokojenosti, ve smyslu s ¢im jsou respondenti nejvice spokojeni ve spolecnosti a
naopak a ¢im jsou nejvice nespokojeni. Zbyvajici otazky jsou uzaviené, pricemz u vétSiny
otazek dotazovani vyjadiuji miru své spokojenosti ¢i nespokojenosti pomoci Ctyistupnové
Skaly. U téchto typu otazek zamérné neni uvedena prostiedni moznost, tedy neutralni odpovéd’,

tak aby se zaméstnanci museli priklonit bud’ k pozitivni, nebo negativni odpovédi.

Dotaznik je na zaklad¢ charakteru jednotlivych otdzek ¢lenén do nékolika sekci. Zprvu
je respondentim objasnéno k ¢emu dotaznik slouzi, na co je zaméfen, co je cilem celého
prazkumu a kde budou vysledky tohoto Setieni k dispozici. Zaroveii je jim zarucena anonymita

a prosba o uvedeni pravdivych informaci.

Otazky ¢. 1 a 2 jsou Givodnimi otdzkami, kde ma respondent uvést kolik let piisobi ve
spole¢nosti a jeho pracovni zafazeni ve spolecnosti. Otazky €. 3 az 7 se tykaji spole¢nosti jako
celku. Je zjistovano, zda jsou dotazovani hrdi, ze pro danou spole¢nosti mohou pracovat, zda
by doporucili praci ve spolecnosti, zda maji v pldnu v budoucnu 1 nadale pro tuto spolecnost
pracovat, zda maji obavy ze ztraty svého zaméstnani ¢i jak jsou celkové spokojeni ve svém
zaméstnani. Otazky €. 8 az 13 se orientuji na pfimého nadiizeného respondenttl. Zjist'uje se je-
li pocitovana ze strany nadiizeného podpora, jedna-li nadfizeny se vSemi zameéstnanci
spravedlive, maji-li respondenti obavu pied svym nadfizenym vyjadfit svilj ndzor, zda k nému
maji pozitivni vztah, je-1i jim poskytovana z jeho strany zpétna vazba a jestli jsou ndzoru, ze
s nimi vedeni zachézi distojné. Otazky €. 14 az 26 jsou otazkami tykajici se samotné prace a
pracovniho prostredi. Respondenti odpovidaji na otazky zda maji svou préci radi, jestli na
pracovisti vladne pratelska atmosféra, jak jsou spokojeni s délkou pracovni doby a vybavenim
potfebnym pro vykonani své prace, zdali jsou dostate¢n¢ motivovani k dobte odvedené praci,
zdali povazuji rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem za uspokojivou, jestli by uvitali
delsi prestavky, souhlasi-li s ndzorem, ze je jejich prace zajimava, a dale na otazky tykajici se
pracovniho vytiZeni, pochvaly za dobfe odvedenou praci, prostoru rozhodovat se o zptsobu
vykovani jejich prace, usili vynakladaného pii vykonu préce a Sikany na pracovisti. Pod ¢islem
27 a 28 se skryvaji otdzky zabyvajici se vzdélavanim a rozvojem. Prostfednictvim téchto
otazek je zkouméno, zdali souhlasi respondenti s nazorem, Ze jejich prace odpovida
dosazenému vzdélani a zdali maji ve své praci pfileZitosti k rozvijeni svych znalosti a
dovednosti. Oblasti pené¢znich odmén a vyhod se tykaji otazky €. 29 az 35. Je zjistovano, jak
jsou respondenti spokojeni s vysi jejich penézni odmény a jestli jsou nazoru, ze tato penézni
odmeéna, kterd jim je poskytovéana je srovnatelna s tim, co by mohli dostat v jiné organizaci

36



stejného zamétfeni. Dale je zkouména spokojenost s pravidly odménovani a s vyhodami
nabizenymi ve firm¢, dulezitost zaméstnaneckych vyhod, nejvic respondenty vyuzivany
zaméstnanecky benefit a benefit, ktery by ve firm¢ radi uvitali. Otazky ¢. 36 az 38 se tykaji
komunikace ve smyslu dostate¢né informovanosti o zameérech spolecnosti, fungovani
komunikace s nadfizenym a komunikace mezi zaméstnanci. Otazky ¢. 39 az 41 jsou otdzkami
tykajici se tymu a kolegl, respektive zjiStovani ochoty spolupracovniki mezi sebou si
navzajem pomahat, zdali respondenti souhlasi s vyrokem, ze se spolupracovniky maji pozitivni
vztah a uvést, v jaké mife souhlasi s tvrzenim, ze mezi zaméstnanci ve spolecnosti dochdzi
casto ke konfliktim. Otazky ¢. 42 az 44 zjist'uji, ktery faktor by byl pro respondenty pfiinou
k vys§imu pracovnimu nasazeni a vykonu, dale ktery by je vedl ke zméné zaméstnani, a ktery
by nejvice ovlivnil jejich pracovni spokojenost. Otazky €. 45 a 46 jsou otazkami otevienymi,
a jak jiz bylo zminéno v tivodu této podkapitoly, tykaji se vyjadieni ndzorii respondentii na
otazky, s ¢im jsou nejvice spokojeni respektive nespokojenosti ve spole¢nosti. Zavérecna cast
dotazniku, tedy otazky €. 47 az 49, je vénovana identifikatnim tdajim, jako je pohlavi, vék a

nejvyssi dosazené vzdélani, pfiemz tyto otdzky jsou dale vyhodnocovany primarné.

4.2 Identifika¢ni idaje respondentti a prubéh sbéru dat

Pro aktuélni informace byl sbér dat proveden ve dnech od 18. tinora 2020 do 3. bfezna
2020. Zaméstnanci spolecnosti Bfezovska zemédé€lska, a.s. méli tedy na vyplnéni dotazniku 14

dni.

Dotaznik byl rozdan, jak jiz bylo zminéno v tvodu kapitoly generdlnim feditelem
spole¢nosti, 40 zamé&stnanciim tedy respondentim. Aby byla zaru¢ena anonymita, odevzdavali
zaméstnanci své vyplnéné dotazniky na oddéleni lidskych zdroji v obalkach, které jim byly
dany k dispozici spole¢né s dotaznikem. Dotaznik z diivodu ¢asového vytizeni s omluvou
nevyplnili 2 technici tudiz 2 vykonni pracovnici. Vyplnénych dotaznikii tedy bylo 38, tyto byly
diikladné zkontrolovany, a jelikoZ vSechny byly kompletné vyplnény, nebylo zapotiebi Zadny
z nich vyftadit. Navratnost dotaznika byla tedy 95 %. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni, jak
Jiz vySe bylo uvedeno, bylo zpracovano za pomoci pocitacového programu Microsoft Excel

(viz. Ptiloha €. 2), avSak pro piehlednost jsou vysledky dale zpracovany graficky.

Na identifikacni idaje cilové skupiny respondenti jsou zaméteny v dotazniku posledni
3 otdzky, na zékladné kterych je stru¢né charakterizovan zaméstnanec, co se tyce jeho pohlavi,

veku a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Pro jeste lepsi predstavu cilové skupiny respondentt
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jsou v téhle casti prace vyhodnoceny také prvni 2 otdzky dotazniku, a tedy délka plsobeni

respondenta ve spoleCnosti a jeho pracovni zatazeni ve spolecnosti.

Otazkou ¢. 47 bylo zjistovano, zda se jedna o respondenta muzského ¢i zenského
pohlavi. Jelikoz se jedna o sektor zeméd€lstvi, coz je primarni sektor, ve kterém je mimo jiné
v Ceské republice zaméstnano nejméné muzi a Zen, lze predpokladat pro fyzickou naro¢nost
prace ve spolecnosti Biezovska zemédé€lska, a.s. vétsi procento muzi. Tento predpoklad
potvrzuje graf 4.1. VétSinu zaméstnancti spolecnosti je tvoreno muzi, z celkového poctu 38
odpovidajicich zaméstnancii, se jedna o 30 muzi a 8 Zen. Z grafu je patmé, Ze 79 %

zamg&stnancl jsou muZi a jen 21 % jsou Zeny.

Graf 4.1 Dotaznikové Setient otazky ¢. 47
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Zdroj: Vlastni zpracovanit

Otazkou ¢. 48 se zjistoval vek respondentl. Z grafu 4.2 je ziejmé, Ze dotazovani se
zucastnil stejny pomér respondentti vékové kategorie 31-45 let a 46-60 let. Jednalo se 0 39 %
coz ¢inilo 15 zaméstnanci, pfi¢emz 31-45 let dosahuje 11 muZzi a 4 Zeny, a 46-60 let dosahuje
14 muza a jen 1 Zena. Vékova kategorie do 30 let ¢ini 16 % respondentil, z toho se jedna o 3
muze a 3 Zeny. Pouze 5 % respondentt spada do vékové kategorie 61 let a vice. V absolutnim
vyjadieni se jedna o 2 respondenty, z toho jsou 2 muzi a Zzadna Zena. Pfi¢inou absence Zen této
odchod do starobniho dichodu tyk4 zejména téhle v€kové skupiny, neni divu, Ze nejmensi

procento respondentii vykazuje prave skupina 61 let a vice.
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Graf 4.2 Dotaznikové Setreni otdzky ¢. 48
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V sektoru zemédélstvi je pro vykon zemédé€lské prace postacujici nizsi stfedni odborné
vzdélani s vyucénim listem a pravé vzdélani bylo dalSim identifikacnim udajem, které bylo
zjistovano na zaklad¢ otazky €. 49. Jak lze vycist z grafu 4.3, 58 % respondentti, z toho 20
muzl a 2 zeny, tuto skute¢nost potvrzuji. Druhou nejpocetnéjsi skupinou dotaznikového Setieni
byli respondenti se stfedni Skolou ukoncenou maturitni zkouskou. Ta je potiebna zejména na
vy$si pozice v sektoru zemédélstvi, jako jsou pozice agronomi, které jsou ve spolecnosti toho
typu velmi podstatné. Jako své nejvyssi dosazené vzdélani oznacilo stfedni Skolu s maturitou
29 % respondentd, z toho 8 muzl a 3 zeny. Zéakladni $kolu, jako nejvyssi dosazené vzdélani,
oznacilo 8 % respondentll, jednalo se 0 2 muze a 1 Zenu. Tohoto vzdélani doséhli 2 respondenti
ve véku 61 let a vice a 1 ve veku 46-60 let. Zbylych 5 % uvedlo, Ze maji vysokoskolské

vzdélani, pti¢emzZ se jednalo o 2 Zeny, jejiZ pracovni zafazeni v organizacni struktufe je sprava.

Graf 4.3 Dotaznikové Setient otazky ¢. 49
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Jak jiz bylo ve tfeti kapitole této prace zminéno, zeméd¢€lstvi méa v opavském regionu
dlouholetou tradici. Na otazku ¢. 1, kde méli respondenti uvést délku jejich pilisobeni
v soucasné spolecnosti, uvedla pfevazna vétSina, konkrétné 11 respondentt, z toho 10 muzi a
1 zena, 24 let. Tato odpovéd miize znamenat, Ze respondenti, jez uvedli tento pocet let, jsou
v sektoru zeméd¢lstvi v obci Bfezova zaméstnani na zéklad¢ historie spolec¢nosti jiZ mnohem
vice let nez zminénych 24, ale z divodu zaméfeni této diplomové prace konktrétné na
spolecnost Biezovska zemédélskd, a.s. zaloZzenou v roce 1996, mohli respondenti uvést
maximalni délku ptisobeni ve spolecnosti pravé od tohoto roku. 6 respondentti uvedlo, ze ve
spolecnosti pisobi 6 let, jsou jimi 4 muzi a 2 zeny. Co se tyCe dale Zen, 2 z nich odpovédely,
ze ve spolecnosti ptisobi 2 roky, jedna uvedla 4 roky, a dal$i znich 13 a 15 let. Zbylymi

odpovidajicimi jsou muzi. Dotaznikové Setfeni zabyvajici se délkou plisobeni ve spolecnosti

lze vidét na grafu 4.4.
Graf 4.4 Dotaznikové Setient otdzky ¢. 1
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu 4.5 na otazku ¢. 2 tykajici se pracovniho zatazeni ve spole¢nosti se
empirického Setfeni nejvice zucCastnili pracovnici rostlinné vyroby. Jednalo se o 37 %
pracovnikil, v absolutnim vyjadieni o 14 pracovniki. Slo o 12 muzi a pouze 2 Zeny.
Vyznamnou skupinou respondentli jsou taky pracovnici pracovniho zafazeni mechanizace.
Tuto odpovéd’ zvolilo 32 % respondentti a §lo o 12 muzl. To lze pfisuzovat skutenosti, Ze
sttedisko mechanizace predstavuje napiiklad opravy a udrzby strojti jako jsou traktory, vlecky,
kombajny atd. Jinymi slovy jednd se UdrZzbu mechaniky, coz je typicky muzska prace.
Z 7ivocisné vyroby odpovidalo 18 % respondenttli, 6 muzli a 1 Zena. Nejméné zastoupeny mezi
respondenty byly pracovnice z oddé€lni spravy, piicemz se jednalo 5 Zen, coZ z celkového poctu

38 respondentt ¢inilo 13 %.
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Graf 4.5 Dotaznikové Setieni otdzky ¢. 2
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Zdroj: Vlastni zpracovanit

4.3 Analyza a interpretace vysledku dotaznikového Setieni

Na zéklad¢ dotaznikové Setfeni spoleCnosti Biezovskd zemédé€lskd, a.s. jsou
analyzovany a interpretovany udaje vyplyvajici z tohoto Setieni. Pro piehlednost je analyza

jednotlivych otazek ¢lenéna do dalSich podkapitol, jez se zaméfuji na shodnou oblast.

4.3.1 Spole¢nost

Uvodni otazkou oblasti tykajici se spoleénosti, byla otdzka &. 3, pomoci které se mélo
zjistit, zda jsou zaméstnanci hrdi, ze pro danou spole¢nost mohou pracovat. Odpovéd’ na tuto
otazku, jak vyplyva z grafu 4.6, byla prevazné kladna. 66 % respondentt (17 muzi a 8 zen)
uvedlo, Ze s timto tvrzenim rozhodné souhlasi, 26 % (10 muzl) spiSe souhlasi, 5 % (2 muzi)
spiSe nesouhlasi a pouze 1 muz rozhodné nesouhlasi. Hrdost zaméstnancti na spole¢nost muze
byt napt. disledkem dlouholeté tradice spolec¢nosti ¢i vyhlaSenym zaméstnavatelem sektoru

zemedélstvi na Opavsku.

Nasledujici otazka ¢. 4 méla za ukol zjistit, zda by zaméstnanci doporucili praci v této
spolec¢nosti. Doporuceni, at’ uz stavajicich zaméstnancii nebo zaméstnanct s kterymi byl
pracovni pomér ukoncen, je pro spolecnost dillezité zejména pti nadboru novych zaméstnanci,
jelikoz zadny jedinec ziejmé nebude chtit uzaviit pracovni pomér ve spolecnosti, ktera ma

negativni ohlasy.

Z grafu 4.7 je mozno vycist, ze z tohohle pohledu nemusi mit spolecnost obavy. 63 %
respondentli (16 muzd, 8 zen) se vyjadrilo, ze rozhodné nesouhlasi s tvrzenim, Ze by praci

v této spolecnosti nikomu nedoporucila a 34 % (13 muzl) s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi.
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Pouze 1 muz, jehoZz pracovni zafazeni je v rostlinné vyrobé€, uvedl, Ze s timto tvrzenim

rozhodné¢ souhlasi a vypsal, Ze divodem je ztizené pracovni prostiedi, jako je prach ¢i hluk.

Graf 4.6 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 3 Graf'4.7 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 4
Jsem hrdy/hrd4, Ze pro tuto Praci v této spole¢nosti bych
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

P4té otdzka byla vénovana zjiStovani, jak nahlizi zaméstnanci na svou budoucnost ve
spolecnosti, tedy za pro danou spole€nosti chtéji 1 nadale pracovat. Tato otazka vlastné
vypovida také i o tom, jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni ve spole¢nosti Biezovska

zemeéedélska, a.s.

Na tuto otazku €. 5 (viz graf 4.8) odpovédélo 79 %, ze rozhodné souhlasi s tvrzenim,
7e v budoucnu chtéji pro tuto spolecnost i naddle pracovat. Takto odpovédélo v absolutnim
vyjadieni 30 respondentd (24 muzi, 6 Zen). Tyto lze oznadit za jedince, ktefi jsou se svou praci
urcité spokojenych. Zajimavosti je, ze takto odpoveédéli vSichni zaméstnanci, jejiz pracovnim
zafazenim je mechanizace. 18 % zaméstnanci (5 muzil, 2 Zeny) odpovédélo, Ze s timto
tvrzenim spise souhlasi. U téchto zaméstnancii se mlize o¢ekavat, ze naskytla-1i by se jim jina
ptilezitost, neni vylouceno, Ze by ji nevyuzili. 3 %, které Cini jeden respondent a to muz, s timto
tvrzenim spiSe nesouhlasi. U tohoto respondenta lze predpokladat, Ze se svou praci neni

spokojen, a je mozné, Ze si bude hledat nové zaméstnani.

V dotaznikovém Setieni dale nasledovala otazka €. 6 zabyvajici se obavou ztraty ze
svého zamé&stnani. Obavu ze strany svého zamé&stnani méa v Ceské republice vice neZ polovina
zamé&stnanych lidi. Trpi-li zamé&stnanec pfehnanou obavou ze ztraty svého zaméstnani, mize u

né&j vést k dlouhodobému stresu, ktery mize mit za nasledek zdravotni problémy. Clovek, ktery
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ma obavu ze ztraty svého zaméstnani v pfiméfené mife, vyjevi na sebe tlak, jez je voditkem
k dosahovani vyssich vykonl. A naopak u pracovnika, ktery si se svym pracovnim mistem
prilis jisty, dochazi ¢asto ke snizovani vnitini motivace, cozZ ma za nasledek celkovou snizenou

produktivitu prace.

Dle grafu 4.9 viibec Zadnou obavu ze ztraty svého zaméstnani nemé 34 % zaméstnanct
(12 muzi, 1 Zzena). VétSina respondentll s tvrzenim, ze nemaji obavu ze ztraty svého
zaméstnani, spiSe souhlasi. Takto odpovédélo 37 % dotazovanych (10 muzd, 4 zeny) z riznych
pracovnich zafazeni. SpiSe nesouhlasi 21 % dotazovanych (6 muZzi, 2 Zeny) a 8 % ma ze ztraty

zaméstnani obavu, jedna se 0 2 muze a 1 Zenu.

Graf 4.8 Dotaznikové Setieni otdzky ¢. 5 Graf 4.9 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 6
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Na pracovni spokojenosti zaméstnancii se odrazi jejich finanéni ohodnoceni, chovani
nadfizeného, stresova zatéz ¢i moznost kariérniho ristu. V roce 2019 bylo ve svém zaméstnani
spokojeno az 72 % Cech, coz bylo o 12 % vice, nez v pfedchozim roce 2018. To, jak jsou

zamestnanci ve svém zaméstnani celkové spokojeni, se zabyvala otazka €. 7.

Z grafu 4.10 je patrné, ze 66 % respondentti (18 muzii, 7 zen) je ve svém zaméestnani
rozhodné spokojeno, a 21 % respondentt (7 muzi, 1 Zena) je spiSe spokojeno. Tato zprava je
pro organizaci pozitivni, jelikoZ tito respondenti odpovidajici kladné, tvoii z dotdzanych
znacnou vétSinu. Pouze 13 % respondentl se vyjadiilo na oblast tykajici se celkové pracovni

spokojenosti v zaméstnani negativng, z toho 8 % z nich (3 muzi) se vyjadiilo, Ze jsou spise
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nespokojeni, a pouze 5 % respondentil zastoupeno 2 muzi uvedlo, ze jsou rozhodné

nespokojeni.

Graf'4.10 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 7
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.2 Nadrizeny

Zaméstnanec Casto ocekava ze strany svého pifimého nadtizeného podporu. Divodem
miZze byt zaméstnancova predstava, Ze jeho nadfizeny ma vice zkuSenosti a znalosti s urcitou
problematikou, ¢i Ze je jeho nadfizeny podrobné&ji seznamen se zdméry a cili spolecnosti.
Z tohoto diivodu by mél byt v jakékoliv situaci kazdy piimy nadiizeny pfipraven pomoci radou

a m¢l by byt schopen urcit spravny smér pfi feSeni riiznych krizovych situacich.

Jestlize v jakékoliv této situaci nebo zaméstnancovych ocekavani pfimy nadtizeny
selze, mize to vést k vytvoreni jisté bariéry mezi podiizenym a jeho nadfizenym. Absence
divéry mezi témito dvéma jedinci je znat v okamzicich, kdy je vhodné zaméstnance povzbudit

k dosazeni urcitého vysledku.

V nize uvedeném grafu 4.11 lze vidét vysledky otazky €. 8, ktera se zabyvala podporou
ze strany nadfizeného. 49 % zaméstnanct (12 miizu, 7 Zen) uvedlo, Ze rozhodné od svého
nadfizeného podporu pocituje. Rozhodné tuto podporu pocit'uji vSechny Zeny v pracovnim
zafazeni spravy, a co se tyce muzl, nejvice podporu pocituji pracovnici rostlinné vyroby. 36
% dotazovanych (13 muZzd, 1 Zena) uvedlo, Ze podporu spiSe pocit'uji. K negativni odpovédi

se piiklonilo celkem 16 % respondentt, z toho 8 % z nich (3 muzi) uvedlo, ze podporu spise
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nepocit'uji, a stejny pocet muzl tvotici zbylych 8 % uvedlo, Ze podporu rozhodné nepocituje.

Jednalo se o pracovniky rostlinné a zivoc¢isné vyroby.

Dalsi z otdzek tykajici se nadfizen¢ho byla otazka ¢. 9, kterou se zjiStoval nazor
respondentli, zda maji pocit, ze nadfizeny jednd se vSemi zaméstnanci spravedlive.
Dotaznikové Setfeni této otdzky lze vidét na grafu 4.12. V ptipad€ miry spravedlnosti 58 %
zaméstnanct (17 muzl, 5 Zen), coz je znacna vétSina, rozhodné souhlasi, Zze nadiizeny jedna
se vSemi zaméstnanci spravedliveé. Spise s timto tvrzenim souhlasi 24 % zaméstnanct (7 muzi,
2 Zeny). 8 % tazanych (2 muzi, 1 Zena) spiSe nesouhlasi, Ze by nadfizeny jednal se vSemi

spravedlive a 10 % tdzanych (4 muzi) zastavaji ndzor, ze s timto tvrzenim rozhodné nesouhlasi.

Graf'4.11 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 8 Graf 4.12 Dotaznikové Setient otdzky ¢. 9
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Otazka €. 10 zjiStovala, zda maji zamé&stnanci pfed svym nadfizenym obavu vyjadrit
svij nazor. Moznost vyjadfeni svého nazoru pfed svym piimym nadfizenym je pro
zaméstnance velmi dualezité z divodu zachovani jejich spokojenosti na pracovisti, pficemz
svymi nazory a postiechy mutzou vnést do feSeni urCitého problému nové a pozoruhodné

poznatky nebo postupy.

Podle grafu 4.13 rozhodné€ souhlasi, Ze pfed svym nadiizenym se neobava vyjadfit svij
nazor, 63 % respondentil. Takto se vyjadiili vSechny Zeny spolecnosti, a 16 muZzi. Dal$i znacna
skupina respondentli tvotici 32 % (12 muzl) se pied svym nadiizenym spiSe neobava svij
nazor vyjadfit. Pouze 2 muzi tvofici 5 % zcelkového poctu dotazovanych se ptiklonili

k odpovédi, Ze spiSe nesouhlasi s tim, Ze by nem¢li obavu.
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Dotaznikové Setfeni otazky €. 11, zndzornéné na grafu 4.14, se zabyvalo vztahem
zameéstnance a jeho nadtizené¢ho. K tomu, aby se zaméstnanci ve své praci citili opravdu dobie
je zasadni nejen aby je prace bavila, ale taky musi vychazet se svymi kolegy a samoziejme s
nadfizenym, jelikoz to, co skutecné rozhoduje o jejich spokojenosti a o dobrém pocitu

z vykonané prace je jejich $éf a to, jaky vztah spolu maji.

Rozhodné pozitivni vztah se svym nadfizenym oznacilo 58 % zaméstnanct (14 muzd,
8 zen). 34 % zaméstnanct (13 muzi) uvedlo, Ze spiSe souhlasi s tvrzenim, ze se svym
nadiizenym maji pozitivni vztah a pouhé 3 % zbylych zaméstnancti (3 muzi) uvedlo, Ze s timto

tvrzenim spise nesouhlasi.

Graf'4.13 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 10

Graf'4.14 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 11
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Skute¢nosti, zda nadfizeny svym zamé&stnanclim poskytuje zpétnou vazbu, se zajimala
otazka €. 12. Zpétnd vazba je nejen z dilezitych zakladnich nastroji vedeni a rozvoje
zamestnanct, ale taky byva soucésti pravidelnych hodnoticich rozhovort. Tato by méla byt

vvvvvv

obsazena v téméf kazdodenni komunikaci mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym.

S problémem se Ize setkat v ptipadé, kdy se nadfizeny obava poskytovani zpétné vazby.
Nevi-li jak ji spravné poskytnout, neni-li si jisty co a jakym zplsobem fici ¢i dokonce mlze
mit strach z emotivnich reakci svych zaméstnancii. Je proto nezbytna spravna ptipravenost
poskytovateli zpétné vazby, pticemz do komunikace je tteba zapojit 1 pfijemce zpétné vazby.

Nadfizeny i zaméstnanec by mél piedem védét, co je cilem zpétné vazby a v c¢em konkrétné
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mu miZze pomoci. Jestlize je zaméstnanciim poskytovava jen velmi omezend zpétna vazba,
muzou si ¢asto domyslet, Ze s nimi vedeni neni spokojeno, Ze neodpovidaji jejich pozadavkim
atd. Jestlize by nastal dlouhodoby nedostatek zpétné vazby, mohl by vést k piesvédceni, ze
nadfizeny o praci zaméstnance nestoji, nebo ze mu na zaméstnanci nezalezi. Poskytovani
zpétné vazby je tedy dulezité, nebot’ neposkytuje-li nadiizeny tuto zpétnou vazbu, nejen ze
nevyuziva moznosti motivace svych zaméstnanct, ale taky brani v jejich rozvoji a rustu

vykonu.

V grafu 4.15 je mozno vidét, jaky ndzor na tuto problematiku maji zaméstnanci
spole¢nosti. 53 % respondentd (16 muzl, 4 Zeny) uvedlo, Ze nadtizeny jim rozhodné zpétnou
vazbu poskytuje. Druhd nejpocetnéjsi skupina respondentt, kterych bylo 34 % (11 muzd, 2
zeny), se shodla, ze spiSe souhlasi, ze takto nadfizeny kona. Negativné odpovédélo 13 %

respondentl (3 muzi, 2 zZeny), ktefi uvadi, Ze jim zpétna vazba poskytovédna spiSe neni.

Posledni otazkou, zamétenou na problematiku tykajici se nadtizeného, byla otdzka ¢.
13. V této otdzce méli respondenti uvést, zda jsou nazoru, Ze s nimi vedeni zachazi distojné.
Pozitivni ndzor na toto tvrzeni mélo celkem 90 % respondenttl, z toho 66 % respondenti (19
muzl, 6 Zzen) rozhodné souhlasi, ze je s nimi ze strany vedeni zachdzeno dustojné, a zbylych
24 % respondentl (7 muzi, 2 Zeny) spiSe souhlasi. Naopak celkem 10 % respondentti bylo
nazoru negativniho. 5 % z té€chto uvedlo (2 muzi), Ze spiSe nesouhlasi, Ze s nimi vedeni zachazi
diistojné, a 5 % (2 muZi), Ze rozhodné nesouhlasi. Zajimavosti je, Ze negativné se vyjadfili 4

muZi, jeZ jsou vSichni pracovniho zafazeni rostlinnd vyroba.

Graf'4.15 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 12 Graf'4.16 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 13
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4.3.3 Prace a pracovisté

Otazka €. 14 zkoumala, zda zaméstnanci maji svou praci radi. Jestlize zaméstnance
jejich prace bavi, 1ze predpokladat, Ze svou praci maji také radi. Divodu, pro¢ lidé prace bavi
a maji ji radi, mtze byt n¢kolik. Pro nékteré mize byt divodem napiiklad dostatecna volnost
a kontrola nad tim, co d¢laji, pro jiné zase to, ze jsou velmi dobfi v tom, co d€laji, ¢i Ze pracuji
s lidmi, s nimiZ je prace bavi a naplituje. OvSem jestlize urcité zaméstnance prace nebavi ¢i ji
nemaji radi, nemusi si to vzdy vedeni spolecnosti klast za vinu. Zaméstnanci mnohdy do prace

nejsou zaujati, a k praci pfistupuji jen jako k nutnému zdroji penéz.

Jak dosvédcuji data grafu 4.17, prevazna vétsSina zaméstnanct spolecnosti Bfezovska
zemeédelska, a.s. svou praci ma rado. 82 % respondentt (23 muzi, 8 Zen) odpovédelo, Ze svou
praci maji rozhodné radi a 13 % respondentli (5 muzil) Ze svou praci maji spise radi. Jen 5 %
z celkového poctu respondentt uvedlo, ze spiSe nesouhlasi, Ze by svou praci méli radi. Jednalo
se 0 2 muze, jenz jeden z nich je pracovniho zafazeni rostlinné vyroby a druhy z nich

pracovniho zatazeni zivocisné vyroby.

Otazka ¢. 15 byla zaméfena na atmosféru, kterd vladne na pracovisti. Citi-li se
pracovnici na pracovisti dobie a maji-li zde pozitivni vzajemné vztahy, bude jejich vykonost
pravdépodobné vyssi, nez jestlize by tomu takto nebylo. Jedinec, ktery se mezi svymi
spolupracovniky citi dobfe, se vice pfiklani k tymové spolupraci a dovede se vice spojit s cili
podniku. Tento jedinec je vice motivovan k plnéni jemu piidélenych ukoll a dochazi také ke
snizovani miry jeho chybovosti. Piijjemna a pratelska atmosféra na pracovisti je dulezitd i

tehdy, vyskytne-li se spole¢nost v krizové situaci ¢i nastane-li obdobi stresové zatéze.

Dle grafu 4.18 atmosféru na pracovisti jako pratelskou oznacilo 87 % respondentii. 58
% respondent (19 muzl, 3 Zeny) rozhodné souhlasilo, Ze na pracovisti vladné pratelska
atmosféra. 29 % respondentti (8§ muzi, 3 Zeny) spiSe souhlasilo, Ze tato atmosféra na pracovisti

vladne.

K negativni odpovédi se piiklonilo 13 % respondenti a uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi, Ze
by na jejich pracovisti vladla pratelskd atmosféra. Takto odpovédéli 2 muzi pracovniho
zatazeni mechanizace, 2 pracovnici rostlinné vyroby, z toho jeden muz a jedna Zena, a jedna

pracovnice Zivocisné vyroby.
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Graf 4.17 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 14 Graf 4.18 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 15
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Pracovni doby zaméstnancu se tykala otazka ¢. 16. Délka pracovni doby jednotlivych
zaméstnancl je riznd s ohledem na jejich pracovni zatazeni, ale ovlivnénd je také ro¢nim
obdobim. Pracovnici zivo€isné vyroby maji pracovni dobu rozd€lenou na ranni a odpoledni
smény. Ranni sména zaciné v brzkych rannich hodinach ve 3:00 hodin a kon¢i v 11:00 hodin.
Odpoledni sména téchto pracovnikil za¢ind v 11:00 hodin a kon¢i v 19:00 hodin. Je-li potieba,
naptiklad jestlize se ofekava porod nekterého z chovnych zvifat, pracuji tito pracovnici i1 na
smény no¢ni. Sezonnost se tykd zejména pracovnikil rostlinné vyroby. Tito v zimnim obdobi
maji svou pracovni dobu zkracenou na 7 hodin/den, ov§em jakmile nastane obdobi sezénnich
praci, musi tito pracovnici pracovat 1 vice nez 8 hodin/den. Pracovnici rostlinné vyroby pracuji
jen na ranni smény a jejich pracovni doba zacind v 6:00 hodin a konec zéavisi na vySe
zminénych okolnosti. Pro pracovniky, jeZ jsou pracovniho zafazeni mechanizace a spravy, je
pracovni doba stéle stejna, bez ohledu na aktuélni rocni obdobi. Pracovnici mechanizace maji
pracovni stanovenou od 6:30 do 14:30 hodin a pracovnice odd¢€leni spravy od 7:30 do 15:30

hodin.

Z grafu 4.19 lze vycist, ze 53 % respondenti (15 muzl, 5 zen) je s délkou jejich
pracovni doby rozhodné spokojeno. Jednd se o vSechny muZe pracovniho zafazeni
mechanizace a vS§echny Zeny oddéleni spravy. Déle se takto vyjadfili 2 muZi rostlinné vyroby
a 1 muz zivocisné vyroby. 26 % respondentll (9 muzli, 1 Zena) se vyjadrtilo, ze s délkou
pracovni doby jsou spiSe spokojeni. Jednalo se o Zenu pracujici v rostlinné vyrobég, 5 muza

rostlinné vyroby a 4 muzi Zivoc¢isné vyroby. 16 % respondentt (5 muzl, 1 Zena) uvedlo, Ze
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s touto délkou spise spokojeni nejsou. Zena, ktera takto odpovédéla, je spolu s dalsimi 4 muzi
pracovnici rostlinné vyroby a zbyly jeden muz je vyroby Zivocisné. Zcela negativni nazor na
pracovni dobu zastava 5 % respondentd (1 muz, 1 Zena), z toho muZz zastupuje rostlinnou

vyrobu a Zena zivociSnou vyrobu.

Otazkou ¢. 17 bylo zjistovano, jak jsou zaméstnanci spokojeni s vybavenim, kter¢ je
potfebné pro vykonani jejich prace. Graf 4.20 vykazuje, az na 1 respondenta, jen pozitivni
odpovédi na tuto problematiku. 60 % respondentt (18 muzl, 5 Zen) je rozhodné spokojeno
s potiebnym vybavenim, 37 % respondentii (11 muzi, 3 Zeny) je s vybavenim spiSe spokojeno,
a jen 1 muz tvofici 3 % z celku, je spiSe nespokojen. Vyraznou ptevahu pozitivnich odpovédi
na tuto otazku je mozno ptisuzovat modernizaci strojii a technologie v rostlinné a zivoc¢isné

vyrob¢ (viz tieti kapitola diplomové prace).

Graf'4.19 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 16 Graf'4.20 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 17
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Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Otéazka ¢. 18 poukazovala na skute¢nost, zda se zaméstnanci spole¢nosti citi dostatecné
motivovani k tomu, aby svou praci odvadéli dobie. Motivovat své zaméstnance je jednim
z dilezitych ukolli a odpovédnosti vedouciho. V podstaté se jednd o individualni proces.
Faktor, ktery motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat zaméstnance druhého. MiZe
nastat dokonce az opacny efekt. Z tohoto divodu je velice diilezité, aby spolecnost provadéla
pruizkum motivacnich nastroji, prostiednictvim kterych by své zaméstnance piiméla

k vys§imu pracovnimu nasazeni a vykonu (viz otazka ¢. 42).
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Dle grafu 4.21 se 63 % respondenti (21 muzl, 3 Zeny) citi rozhodné¢ dostatecné
motivovano k tomu, aby svou praci odvadéli dobte. 26 % respondentl (6 muzl, 4 Zeny) je
nazoru podobného, a spise souhlasi, Ze jsou dostate¢né motivovani. Zbylych 11 % respondentl

(3 muzi, 1 Zena) s tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Kvalita zivota zaméstnancli je ovlivnéna rovnovahou mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Touto rovnovahou se zabyvala otdzka ¢. 19. Jedna se o rovnovéhu dynamickou,
nikoliv statickou, jelikoz je neustale ztracend a ziskdvana. Na jedné stran€ je opirdna o pracovni
vykon a na druhé strané¢ o zabavu a potéSeni. Preferenci jedné nebo druhé strany dochazi
k nerovnovaze. Ukazatelem nerovnovahy muze byt napiiklad nava, stres nebo syndrom
vyhoteni, ktery lze povazovat za nejsiln€j$i znameni nerovnovahy a je projevem poklesem

pracovniho vykonu, poruchou spanku, ztratou zaméstnancova zajmu atd.

V grafu 4.22 lze vidét, ze za uspokojivou, povazuje rovnovahu mezi svym pracovnim
a osobnim zivotem 90 % respondentti. Rozhodn¢ je o tom piesvédceno 45 % respondentd (10
muzl, 7 zZen) a stejny pomér respondentil (16 muzil, 1 Zena) je spiSe piesvédceno o uspokojivé
rovnovaze jejich pracovniho a osobniho Zivota. Pouze 10 % respondentii (4 muzi) odpovédélo,

ze s tvrzenim, Ze by zminénou rovnovahu povazovali za uspokojivou, spiSe nesouhlasi.

Graf'4.21 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 18 Graf'4.22 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 19
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Otazka €. 20 sméfovala k prestdvkdm v praci. Zaméstnanci této spolecnosti maji
vSichni narok na piilhodinovou prestavku na jidlo a oddech béhem své pracovni doby. Vyjimku

tvoifi zaméstnanci pracujici pii vysokych teplotach v letnich mésicich venku. Nejen, Ze jim je
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poskytovan ve zvySené formé pravidelny pitny rezim, ale maji narok na dvé ptalhodinové
pracovni piestadvky béhem své pracovni doby, jelikoz velka horka mohou pro tyto fyzicky

pracujici zaméstnance piestavovat az ohrozeni na zdravi.

Na grafu 4.23 je mozno vidét, Ze 45 % respondentil (11 muzi, 6 Zen) je se stanovenou
délkou piestavek spokojeno, a rozhodné by se zavedenim delSich prestavek nesouhlasilo. 24
% respondentt (8 muzil, 1 zena) by s timto zavedenim spiSe nesouhlasilo. Rozhodné by vSak
souhlasilo se zavedenim delSich piestavek 18 % respondentd (7 muzill), z nichz 4 pracuji
v rostlinné vyrobé€ a 3 v Zivoc¢isné vyrobé, a 13 % respondentil (4 muzi, 1 Zena), opct zastupci
rostlinné a Zivo€isné vyroby, by spise souhlasilo. Divodem miiZe byt ¢as od Casu fyzicky velmi

namahava prace pro pracovniky tohoto pracovniho zatazeni.

V otédzce €. 21 byli respondenti dotazovani na to, zda jim jejich prace pfijde zajimava.
Zajimavost prace muze byt dulezitym faktorem, diky némuz zaméstnanec neuvazuje o zméné
zaméstnani. V grafu 4.24 je zndzornéno, ze nejvice respondenti zodpovédelo, Ze jim jejich
prace ptijde rozhodné zajimava. Jednalo se o 61 % respondentil (19 muzl, 4 Zeny). Za spise
zajimavou svou praci povazuje 26 % respondentil (6 muzil, 4 Zeny). Celkem 5 z dotazovanych
respondentll svou praci za zajimavou nepovazuje, pritom 8 % z celku (3 muzi) spise, a 5 %

z celku (2 muZi) rozhodné.

Graf'4.23 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 20 Graf'4.24 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 21
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Otéazka €. 22 zjistovala nazor zaméstnancti, zda jsou tito stejné pracovné vytizeni. Graf

4.25 zobrazuje, ze 24 % respondentil (6 muzid, 3 Zeny) je rozhodné piesvédceno, ze vSichni
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zamgstnanci spolecnosti jsou stejné pracovné vytizeni. 21 % respondentti (3 muzi, 5 Zen) spiSe
souhlasi, Ze pracovni vytizeni je u vSech zaméstnanct stejné. K negativni odpovédi se
piiklonili zejména pracovnici zivoCiSné a rostlinné vyroby. NejcetnéjSim nézorem
dotaznikového Setieni této otazky bylo, Ze respondenti spiSe nesouhlasi, ze by jejich pracovni
vytizeni mélo byt na stejné trovni. Takto se vyjadfilo 34 % respondentd, z nichz vsichni byli
muzského pohlavi. 21 % respondentt (8 muzil) dokonce uvedlo, Ze rozhodné€ nesouhlasi. Tyto
nazory zameéstnancli spolecnosti by mohli vést k nespokojenosti a také k men$i mife
vynakladani jejich usili pfi vykonavané praci, jelikoz mizou mit pocit, ze za stejnou penézni

odménu jsou mnohem vice pracovné vytizeni.

Otazkou ¢. 23 byli respondenti tazani, zda byvaji za dobie odvedenou praci pochvaleni.
Pro zaméstnance mtizou byt pochvaly ze strany nadfizeného stejné tak dilezité jako jejich
odpovidajici penézni odmeéna. Jedna se o motivator, diky némuZz zamé&stnanci v praci udélaji
napiiklad 1 vice, nez je od nich ocekavano. Opakovanym chvéalenim zaméstnancii lze
doséhnout jejich loajality, €i jejich doporuceni zaméstnavatele ostatnim. Naopak, jestlize by se
zaméstnanci nechvalili, mohlo by hrozit k jejich odlivu a nasledné by mohlo dojit k problémtim
pfi shanéni novych zaméstnancii. Pro zaméstnavatele a nadiizené je zapotiebi si uvédomit, ze

penize jsou sice dulezitym faktorem vedoucim ke spokojenosti zaméstnancii, av§ak rozhodné

vvvvv

Jak zobrazuje graf 4.26, k pozitivni odpovédi se ptiklonilo celkem 68 % respondent,
z toho 42 % respondentt (13 muzt, 3 zeny) rozhodné souhlasi, ze za dobie odvedenou praci
byva pochvaleno, a 26 % respondentl (8 muzd, 2 zeny) spise souhlasi. 24 % dotazovanych (6
muzl, 3 Zeny) uvedlo, Ze pochvaleno spiSe nebyva, a 8 % dotazovanych (3 muzi) uvedlo, Ze
pochvaleno rozhodné nebyva. Ke spise negativni odpovédi se ptiklonily 3 Zeny, jez pracuji na
odd¢leni spravy a dale muzi, ktefi ve spolecnosti piisobi fadu let. Tato skute¢nost mize byt
disledkem toho, Ze zamé&stnavatel naptiklad nepovazuje oddéleni spravy a administrativy za
fyzicky naro¢né tak, jako jiné pracovni pozice ve spolecnosti, a proto rozddvani pochval zendm
tohoto pracovniho zafazeni nemusi povaZovat za podstatné. U muzl, ktefi ve spolecnosti
pusobi jiz fadu let, zaméstnavatel¢é mohou pocitovat jakousi pracovni jistotu, a proto
pochvaldm nemusi vénovat patficnou pozornost. Je tieba si ale uvédomit, Ze ztrata zejména
téchto zaméstnanct by byla pro spole¢nost vyznamna, jelikoz tito pracovnici jsou velmi

zkuSeni a maji mnoholetou praxi.
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Graf 4.25 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 22

Graf 4.26 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 23
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tim, zda ma zaméstnanec spolecnosti dostatecny prostor rozhodovat se o zptisobu
vykonani své prace, se zabyvala otazka ¢. 24. Tento prostor maji zaméstnanci, jestlize ze strany
nadiizeného nedochazi k zadani tkolu ale k jeho delegovani. Podstatnym rozdilem je totiz
skute¢nost, ze zadani ukolu znamena, Ze je zaméstnanci fe¢eno ¢eho ma dosahnou, ale také jak
ma pii plnéni tohoto tkolu postupovat, kdezto pti delegovani nadiizeny vyty¢i oekavané cile
ukolu a na zaméstnanci ponechd alespoil ur¢itou ¢ast rozhodovani o postupu nebo zpiisobu

kterym tkol vykona.

Jak dokazuje graf 4.27, 53 % respondentd (13 muZzl, 7 Zen) rozhodné souhlasi
s tvrzenim, Ze jim je poskytnut dostatecny prostor pii rozhodovani se o zpiisobu vykonani své
prace. 34 % respondentti (12 muzl, 1 Zena) s timto tvrzeni spiSe souhlasi. Pouze 13 %

respondenti (5 muzi) je priklonéno k ndzoru zapornému a s tvrzenim spise nesouhlasi.

Zda maji zaméstnanci pocit, Ze pii dosahovani vysledk, které jsou od nich ocekavany,
musi pracovat pfili§ tvrdé€, bylo zjistovano otdzkou ¢. 25. Na grafu 4.28 lze vidét, Zze 21 %
respondentl (8 muzi) tento pocit rozhodn€ ma. Vétsina respondentil, kterd ¢ini 42 % (15 muzi,
1 Zena), ma také tento pocit, avSak ne tak razantn¢ jako ptedchozich 21 % respondenti, a
s vykazovanim pfili§ tvrdé prace spiSe souhlasi. 16 % respondentl (5 muzi, 1 Zena) se
vyjadrfilo, ze spiSe nesouhlasi, ze by museli pracovat pfili§ tvrde, a zbyvajicich 21 %

respondentl (2 muzi, 6 zen) rozhodné¢ nesouhlasi.
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Graf 4.27 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 24 Graf 4.28 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 25
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Posledni otazkou tykajici se oblasti prace a pracovisté byla otazka ¢. 26. Touto otdzkou
byli respondenti dotazovani, zda se na pracovisti setkali se Sikanou, a v pfipad¢ kladné
odpovédi byli pozadani, aby uvedli jakym zplsobem. Dle grafu 4.29 87 % respondentt (25
muzl, 8 zen) uvedlo, Ze se Sikanou na pracovisti se nesetkalo. Kladnou odpovéd,, tedy ano,

zvolilo 13 % respondenti, bylo jimi 5 muzi.

Duivody, které byly u kladné odpovédi uvedeny, byly nasledovné: neschvaleni dovolené
1 pfesto, Ze zaméstnanec mél jeste par dni dovolené nevycCerpané; zesmésnovani pied kolegy;
pomluvy za zady; kladeni diirazu na drobné chyby, které jsou u ostatnich zaméstnancti

prehliZzeny; v letnich mé&sicich pfemira prescasu.

Graf'4.29 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 26
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Zdroj: Vlastni zpracovani

55



4.3.4 Vzdélavani a rozvoj

Otazky tykajici se oblasti vzd€lavani a rozvoje byly celkem dvé€. Prvni otazka, tedy
otazka €. 27, zjisStovala celkovou shodu vzdélani a zaméstnani, jinymi slovy, zda maji
zameéstnanci nazor, ze jejich prace odpovida jejich dosazenému vzdé€lani. Existuji pracovni
mista, které neni mozné vykonavat, aniz by bylo ziskdno potiebné vzdélani. Lze fict, ze vétsi
a formalnégjsi zaméstnavatelé preferuji dosazené vzdélani doplnéné o praxi, mezitimco firmy
mensi ¢i soukromé s majiteli v managementu davaji prednost dosazené praxi a zkusenosti pied
vzdélanim. Lidé by méli respektovat pravo zaméstnavatell vybirat si zaméstnance, ktefi
vyhovuji jejich predstavam a nezapominat, Ze i oni si vybiraji z nabidek zaméstnani tu, kterou

povazuji za ptiznivéjsi.

Graf 4.30 poukazuje na skutecnost, Ze vétSina respondentli ma nazor, Ze prace, jez ve
spole¢nosti vykonavaji, jejich dosaZzenému vzdélani odpovida. Je jimi 58 % respondentl (16
muzl, 6 zen), ktefi jsou rozhodn¢ tohoto nazoru a 29 % respondentd (10 muzt, 1 zena), kteti
maji tento nazor spiSe. 8 % respondentll (2 muzi, 1 zena) se piiklani k nazoru, ze spise
nesouhlasi, Ze by jejich prace odpovidala vzdélani, které dosahli a 5 % respondenti, kterymi
jsou 2 muzi, s timto nazorem nesouhlasi rozhodn€. 2 muzi zcela negativniho vyjadieni jsou
pracovniho zatazeni rostlinné vyroby a jejich nejvyssi dosazenym vzdélanim je stfedni Skola

s maturitou.

Otéazka ¢. 28 se tykala sféry rozvijeni odbornych znalosti a dovednosti u zamé&stnancti.
Dotazovani zaméstnanci se méli vyjadfit, zda maji ve své préci piilezitost k tomuto rozvoji.
Dochdzi k neustdlé zméné pozadavki a odbornych znalosti, jeZ jsou na pracovniky ve
spole¢nosti kladeny. Z tohoto diivodu by se méli zaméstnanci neustale vzdélavat, rozSifovat a
prohlubovat své znalosti a dovednosti. Jedna se o celozivotni kolobéh rozvoje zaméstnancii, a
to od nejnizsich pozic aZ po nejvyssi pozice (top manaZzery). Zaméstnavatelé by se méli zaméfit
na rozvojové aktivity, které pfipravi jejich pracovniky na flexibilitu a na zmény. Mé€li by
formovat jejich pracovni schopnosti tak, aby préce, jeZ tito pracovnici vykonavaji, byla

odvadéna efektivné a firmé tak byli pfinosem.

Jestlize organizace chtéji dosahnout ispéchu a konkurenceschopnosti, je zapotiebi, aby
se vénovali vzdélani svym pracovnikiim. MlZe se jednat naptiklad o organizacni zmény, které
zamé&stnanci museji zvladat a pfizpisobovat se jim nebo o stale nové objevované technologie,
kterym neSkoleni pracovnici nemuseji rozumét. Vzdélavanim zaméstnancii miize dochazet

také k vytvareni dobré povésti podniku.
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Dle grafu 4.31 odpovédélo 48 % respondentt (13 muzd, 5 Zen), ze rozhodné mé ve své
praci prilezitost k rozvijeni svych znalosti a dovednosti. 34 % respondentii (10 muzu, 3 Zeny)
jsou také tohoto nazoru, 1 kdyz ne tak rozhodné jako ptedeSle zminénych 48 % respondentt. 5
% dotazovanych (2 muzi) uvedli, Ze spiSe tuto pfileZitost ve své praci nemaji, a 13 %
dotazovanych (5 muzil) uvedlo, ze tuto pfilezitost nemaji rozhodné. Naprosto negativni
odpovéd uvedli 2 muzi zivo€i$né vyroby, 2 muzi rostlinné vyroby a 1 muz pracovniho zafazeni

mechanizace.

Graf 4.30 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 27

Graf'4.31 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 28
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4.3.5 Penézni odména a vyhody

Prvni otazkou spadajici do oblasti pené€znich odmén a vyhod byla otazka &. 29, kterou
bylo zjistovéano, jak jsou zaméstnanci spokojeni s vysi své penéZzni odmény. V ramci
odménovani zaméstnanci vyuziva Brezovskd zeméd¢€lska, a.s. mzdu Casovou, ukolovou a
mési¢ni. Casova mzda naleZi traktoristim, opravaiim, fidi¢tim a pracovnikiim pracujicim na
susiéce plodin. Ukolovd mzda nalezi pracovnikim pracujicim pfedeviim na smény,
pracovnikim starajici se o porody dobytka ¢i o dobytek v biezi. Forma mési¢ni mzdy nélezi
ostatnim pracovniklim spolecnosti, kterymi jsou naptiklad agronomové, zootechnici, finan¢ni

ucetni ¢i bezpecnostni technik.

Spokojenost zaméstnancii s vySi penézni odmény je zobrazena v grafu 4.32, kde lze
vidét, Ze nejvice respondentl volilo moznost, Ze je rozhodné spokojeno, a to 45 % (10 muzd,

7 zen). SpiSe spokojeno s vysi penézni odmeény je 34 % respondentl (12 muzil, 1 Zena), tudiz

57



celkové procento spokojenych zaméstnanct ¢ini 79 %. OvSsem 21 % respondentli je s vysi
penézni odmény nespokojeno, pfitom 16 % respondentdl (6 muzll) spise, a 5 % (2 muzi)

rozhodné.

Na predchozi otazku navazovala otazka €. 30, kterou bylo zkoumano, zda zaméstnanci
zastavaji nazor, ze pené¢zni odmeéna, ktera jim je poskytnuta je srovnatelna s tim, co by mohli
dostat v jiné organizaci stejné¢ho zaméteni. Jestlize se zaméstnanci domnivaji, Ze stejna penézni
odmeéna by jim byla poskytnuta i v jiné organizaci stejného zaméfeni, jednd se o pozitivni
zpravu pro spolecnost, jelikoz se nemusi obavat, ze jim zaméstnanci piejdou ke konkurenci,
alespoil ne z divodu nespokojenosti vyvolané penézni odménou. Pozitivné mozno nahlizet 1
na skutecnost, kdy zaméstnanec rozhodné nesouhlasi, ze by stejné penézni odmény dosahl i
v jiné organizaci. Lze ptredpokladat, ze tento zaméstnanec se domniva, Ze ve spolecnosti

dosahuje vyssi penézni odmény, nez by dosahl v organizaci jiné.

Graf 4.33 zobrazuje, ze vySe zminény nazor zastava rozhodné 45 % respondentii (15
muzl, 2 Zeny), a spise 26 % respondentll (6 muzi, 4 zeny). Naopak rozhodné nézor nezastava
5 % respondentil (2 muzi), a spiSe se s ndzorem neztotoznuje 24 % respondentl (7 muzi, 2

zeny).

Graf'4.32 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 29

Graf'4.33 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 30
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Otazka ¢. 31 dotaznikového Setfeni se zabyvala pravidly odménovani, jelikoz jednim

vvvvv

Prostfednictvim tohoto ndstroje ma spolecnost snahu o ziskavani ¢i udrZzovani kvalitnich
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pracovnikd, usiluje o jejich riist, zvySovani produktivity, a dal§i. Systému odménovani by méli
rozumét vSichni zaméstnanci, tudiz nemélo by byt velmi slozité, mélo by byt vSem
srozumitelné a nemélo by vykazovat diskrimina¢ni prvky. Mezi zakladni faktory, na zakladé
kterych jsou pracovnici odménovani, jsou narocnost prace, pfinos prace, schopnost pracovnika
a jeho dosazeného vysledky. To, jaké pravidla odménovani si spole¢nost urcuje, je zavislé na

jejich podminkéch a cilech.

Dle grafu 4.34 nejcetnéji respondenti odpovidali, Ze rozhodné souhlasi, ze s pravidly
odménovani jsou zcela spokojeni. Slo 0 53 % respondentii (13 muil, 7 Zen), pfi¢emz rozhodné
souhlasily vSechny Zeny pracovniho zafazeni spravy a muzska cast respondentii byla nejvice
zastoupena muzi pracovniho zafazeni mechanizace. Druhou nejcetnéjsi skupinou byli
respondenti odpovidajici, ze spiSe souhlasi, ze s pravidly odménovani jsou zcela spokojeni.
Jednalo se 0 26 % respondenttl (9 muzi, 1 Zena). SpiSe nespokojeno je s pravidly odménovani
18 % respondentt, a to 7 muzii, a rozhodné neni spokojen 1 muz, predstavujici 3 % z celkového
poctu dotazovanych. Muz, ktery se vyjadfil naprosto negativné, spada do pracovniho zatazeni

rostlinné vyroby.

Otazka ¢. 32 byla zamétfena na zhodnoceni spokojenosti zaméstnanct s nabizenymi
vyhodami ve firm¢. Jedné se v podstaté o zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnancim
poskytovany nad ramec jejich sjednané mzdy. Firmami jsou tyto vyhody poskytovany
z divodu motivace k lepSimu pracovnimu vykonu stavajicim zaméstnanciim, nebo pfi
snadnéjs$im hledani zaméstnanc novych. V zajmu firmy je udrzet si kvalitni a spokojené
zaméstnance, jelikoz tito budou pravdépodobnéji 1épe pracovat, vytvaret na pracovisti
pfijemnou atmosféru a také by spolenost neméla byt ohroZena konkurenci, ve smyslu
pfechodu jejich zaméstnancii k ni. OvSem jestlize zamé&stnavatel neznd své zaméstnance piilis
dobfe, mize dojit k jeho $tédrosti zaméstnaneckych vyhod, které ale nebudou fungovat.
Pfi¢inou je potom nevyhovujici skladba vyhod, které jsou pro zaméstnance spolecnosti v praxi

nevyuzitelné.

Graf 4.35 na nasledujici stran¢ poukazuje na skutecnost, Ze naprosta vétSina
respondentdl, kterd ¢ini 74 % (20 muzd, 8 Zen), je s vyhodami nabizenymi ve firmé& rozhodné
spokojeno. Jednd se tak o vSechny zeny ucastnici se dotaznikového Setieni, a muZze
predstavujici vSechny pracovni zatazeni. DalSich 21 % respondentii, jez Cini 8 muzi, je

s nabizenymi vyhodami spiSe spokojeno. Jen 2 muzi pracovniho zafazeni mechanizace, tvofici

5 % dotazovanych, je s vyhodami spiSe nespokojeno.
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Graf 4.34 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 31

Graf 4.35 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 32
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Otazka ¢. 33 zjisStovala, zda jsou pro pracovniky zaméstnanecké vyhody viibec dilezité.
Jak lze vidét na grafu 4.36, pro naprostou vétSinu pracovnikli vybrané spolecnosti jsou
zaméstnanecké vyhody dilezité. Celkem 84 % respondentt se ptiklonilo k pozitivni odpovédi,
ptic¢emz 42 % respondentt (12 muzl, 4 zeny) rozhodn€ souhlasi s dulezitosti zaméstnaneckych
vyhod, a 42 % (13 muzi, 3 Zeny) spiSe souhlasi. K negativni odpovédi se piiklonilo celkem 16

% respondentt, z toho 13 % respondentil (4 muzi, 1 Zena) dilezitost zaméstnaneckych vyhod

Zdroj: Vlastni zpracovani

nepovazuje za diileZitou spiSe a 3 % respondentli (1 muz) rozhodné.

Graf'4.36 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 33
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Zaméstnaneckych vyhod neboli benefiti se dale tykala otdzka ¢. 34, jenz zjiStovala,
ktery z poskytovanych zaméstnaneckych benefitli zaméstnanci nejvice vyuzivaji. Tato otazka

byla v dotaznikovém Setfeni otdzkou otevienou, a kumulované odpovédi zobrazuje graf 4.37.

Vétsina respondentii odpovédé€la, ze nejvice vyuzivany je pro né benefit ve formé
ptispévku na stravovani. Odpovédé€lo tak 39 % respondentii (11 muzi, 4 Zeny). V obci Bfezova
se nachazi jidelna s vlastni kuchyni, ktera je k dispozici vSem zaméstnanciim spolecnosti
Biezovskd zemédélskd, a.s. Zameéstnanci tam maji k dispozici na vybér ze dvou jidel.
Zamgéstnavatel poskytuje pracovnikiim piispévek na stravovani ve zminiované jidelné ve vysi

45 % z béZné ceny stravy.

Druhym nejvice vyuzivanym zaméstnaneckym benefitem je naturdlni plnéni.
Odpovédeélo tak 37 % respondentll (12 muzl, 2 Zeny). Jednd se o vyrobky, jeZ jsou
zameéstnancim poskytovany bud’to bezplatné, nebo za zvyhodnéné ceny. Jedna se naptiklad o

jecmen osivo, kukufici zrno, pSenici osivo, brambory, oves, pohanku ¢i maso rizné¢ho druhu.

Jako tfeti nejvyuzivanéjsi zaméstnanecky benefit je, jak vyplyva z dotaznikového
Setfeni, ptispévek na penzijni pfipojisténi. Tento benefit jako nejvyuzivanéjsi oznacilo 16 %
respondentl (4 muzi, 2 Zeny). O tuto zamé&stnaneckou vyhodu si miize zazadat kazdy pracovnik
spole¢nosti, podminkou ovSem je, Ze tento pracovnik musi mit ve spole¢nosti odpracovano
vice nez jeden rok. Velikost pfispévku na penzijni ptipojisténi je potom u kazdého pracovnika

individualni, odviji se od poc¢tu jeho odpracovanych let ve spole¢nosti.

Ctvrtym nejvyuzivangjsim zaméstnaneckym benefitem je mobilni telefon. Tento
benefit jako nejvyuzivanéjsi oznacilo 5 % respondentti, a to dva muzi. SluZebni telefon maji
k dispozici vedouci jednotlivych stfedisek. Sluzby mobilniho voldni mohou zaméstnanci
v pracovni dob¢ vyuzivat jen vyhradné¢ za ucelem plnéni svych pracovnich povinnosti, zejména
potom za Ucelem komunikace s ostatnimi zaméstnanci. Mobilni telefon mohou vyuzivat i
mimo pracovni dobu ¢ili pro soukromé ucely, avSak vydaje spojené s mobilnim telefonem

slouZzici pro soukromé ucely si hradi zaméstnanci sami.

Patym nejvyuzivangjsim zaméstnackym benefitem je pfispévek na tarif. Benefit v této
formé je nejvyuZivanéjsi pro jednoho zaméstnance muzského pohlavi, jez tvoii 3 %
z celkového poctu dotazovanych. Zaméstnanci spolecnosti maji moznost si zazadat o prispevek

na tarif, ktery se pohybuje od 100,-- K¢ do 300,-- K¢ za mésic. Podminkou ptispévku na tarif
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je obdobné jako u ptispévku na penzijni ptipojisténi pocet odpracovanych let ve spolecnosti, a

to minimalné 1 rok.

Graf'4.37 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 34

Ktery zaméstnanecky benefit nejvice
vyuzivate?

Ptispévek na stravovani 39%

Naturalni plnéni 7%

Prispévek na penzijni pfipojisténi

Mobilni telefon I 5°

Piispévek na tarif [l 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazkou oblasti pen¢znich vyhod a odmén byla otazka €. 35, pomoci které bylo
zjistovano, ktery zaméstnanecky benefit by zaméstnanci ve firm¢ radi uvitali. Zdmérem této
otazky bylo ziskani podnéta k vytvoreni $irsi skaly poskytovanych zaméstnaneckych benefiti,
¢imz by bylo dosahovano vyssi pracovni spokojenosti zaméstnancti spole¢nosti. Tato otazka
byla, stejné jako predchozi otdzka, otdzkou otevienou, a opet kumulované odpovédi Ize vidét

na grafu 4.38.

I pfes to, Ze spolecnost poskytuje zaméstnancim pfispévek na stravovani v misti
jidelng, nejvice zaméstnanci spolecnosti by ve firmé uvitalo asi nejoblibené€j$i zaméstnanecky

benefit, kterym jsou stravenky. Odpovédélo tak 34 % respondentt (10 muzi, 3 Zeny).

Stejny pomér zaméstnanct by ve firmé uvitalo ptispévky, a to prispévek na zdravi ¢i
sport, o ktery ma zajem 21 % respondentti (5 muzi, 3 Zeny) a prispévek na dovolenou, o ktery

ma zajem také 21 % respondentll, a to 6 muzi a 2 Zeny.

Pro dojizdéni do zaméstnéani by 13 % respondentil (5 muzi) uvitalo ve firmé benefit ve
form¢ ptispévku na dopravu. Indispozi¢ni volno pro zaméstnance, tedy Cerpani pracovniho
volna nad ramec minimalnich prav, které je zajiSténo zdkonikem préace a nafizeni vlady, by
uvitalo 5 % respondentl. Zbylych 5 % respondentti, kterymi jsou dva muzi, by ke své pracovni
pozici uvitalo benefit ve formé sluZzebniho automobilu, jeZ by mohli vyuzivat také pro své

soukromé ucely.
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Graf'4.38 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 35
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.6 Komunikace

Prvni otdzkou oblasti komunikace byla otdzka ¢. 36, u které se méli respondenti
vyjadfit, vjaké mife souhlasi stvrzenim, Ze jsou dostate¢né informovani o zamérech
spole¢nosti. Informovat zaméstnance o zamérech firmy v budoucnosti je jednim z piinosi
podnikatelského planu pro management. Zaméstnavatelé maji povinnost zameéstnance
informovat o jejich nejnové¢jsi Cinnosti a jejim pravdépodobném vyvoji a o veSkerych
zasadnich otdzkach, jez se tykaji jich 1 samotnych zaméstnancl. Informovat musi vhodnym
zplisobem a v dostate¢ném piedstihu. Zada-li si to zaméstnanec, je zaméstnavatel povinen o

téchto zaleZitostech se zaméstnancem jednat osobné na ptislusné urovni fizeni dle povahy véci.

Takto je stanoveno v zdkoniku prace v sekci informovani a projednéni.

Jak tomu ve skute¢nosti je ve spolecnosti Biezovska zeméd¢€lska, a.s. zobrazuje graf
4.39. 48 % respondentl (13 muzi, 5 Zen) rozhodné souhlasi, ze je o zdmérech spolecnosti
dostate¢né¢ informovano. 26 % respondentii (7 muzi, 3 Zeny) s tvrzenim spiSe souhlasi. Da se
fict, Ze vzhledem k charakteru otazky se pomérné znacna €ast respondentti k této problematice
vyjadrila negativné. 13 % respondentd (4 muzi, 1 Zena) spiSe nesouhlasi, ze by o zamérech
spolecnosti byla dostate¢n¢ informovéna a stejny pomeér respondentti, také 13 % (5 muzl),

s timto rozhodné nesouhlasi.

Komunikace je komplikovany proces, jenZ ma v kazdé organizaci sva specifika.
Jestlize chce organizace byt konkurenceschopnou, je nutné, aby se na ni neustale pracovalo.

Cilem nasledujici otazky ¢. 37 bylo zjistit, zda komunikace s nadfizenym funguje dle
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zaméstnancl v poradku. Jedna se o komunikaci interni, prostfednictvim které 1ze dosahnout:
zmén postoji pracovnikll firmy; vytvareni pozitivnich vztahti pracovnikti k firmé;
identifikovani se s cili firmy; vytvoreni divéry i loajality; motivace; informovanosti. Tato
otazka byla v dotaznikovém Setfeni polozena zamérné. Pro nadfizené je komunikace
v organizaci dilezita. Jsou také ndzoru, ze komunikace s podiizenymi probiha hladce. OvSem
pohled zaméstnancti se mlize zcela liSit. Zaméstnanci komunikaci ptikladaji o néco mensi

vyznam, a s jeji irovni byvaji vyrazné méné spokojeni nez jejich nadfizeni.

Ve spolecnosti Biezovskd zemédélska a.s., maji zaméstnanci na komunikaci
s nadfizenym, da se fict pozitivni nazor. 47 % respondentd (13 muzi, 5 Zen) je s komunikaci
s nadfizenym naprosto v potadku. 37 % respondentti (12 muzl, 2 Zeny) je spiSe spokojeno
s urovni komunikace s nadfizenym. SpiSe nespokojeno je 16 % respondentt, kterymi jsou pét

muzl a jedna Zena.

Graf'4.39 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 36 Graf'4.40 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 37
Jsem dostate¢né informovan/a Komunikace s nadfizenym
o zamerech spolecnosti. funguje v poradku.
ORozhodné souhlasim @ Spise souhlasim ORozhodné souhlasim O Spise souhlasim
O Spise nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim O Spise nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Obdobnou otdzkou byla otazka ¢. 38, ktera také zjiStovala, zda komunikace funguje
v poradku, avSak navzdjem mezi zamé&stnanci, jelikoZ jeden z nejzasadnéjSich faktord, ktery

drzi lidi na jenom misté, je pravé porozuméni s kolegy.

Dle grafu 4.41 volili zaméstnanci spolecnosti jako nejcastéj$i odpoveéd’, ze spise
souhlasi, Zze komunikace mezi nimi navzijem, funguje v poradku. Odpovédélo tak 55 %
respondenti (15 muzl, 6 Zen). Rozhodné je o fungovani komunikace mezi zaméstnanci

v potadku presvédceno 40 % respondentl (13 muzi, 2 Zeny). Jen 5 % respondentti (2 muzi) se
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vyjadtilo, Ze s tvrzenim, Ze by komunikace mezi zaméstnanci fungovala v potadku, spiSe

nesouhlasi.

Graf'4.41 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 38

Komunikace mezi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.7 Tym a kolegové

Sedma oblast otazek dotaznikového Setfeni se tykala tymu a kolegli ve spolecnosti.
Jestlize pracovnik chodi do préce rad, a d¢la praci, ktera ho bavi, potom muze hovofit o jedné
z zivotnich vyher. Clovék ve svém zaméstnani travi mnohdy vice nez 1/3 dne, a z toho diivodu
je velmi dulezity dobte fungujici pracovni kolektiv, jelikoz ve Spatném pracovnim kolektivu
nelze dlouhodobé setrvat. Dobry pracovni kolektiv je vyznamnym faktorem pozitivné
ovlivilujici pracovni spokojenost zaméstnanc. Mnohdy muze byt pficinou, pro¢ nécktefi
zaméstnanci dochazi do zaméstnani pomérné radi, prestoze by v jejich zdymu bylo radéji
vykonavat jinou pracovni ¢innost. Kombinace piijemného pracovniho prostfedi a pozitivnich

lidi praci nejen zjednodusuje, ale také zpiijemiuje.

Prostfednictvim otazky ¢. 39 bylo zkouméno, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti ochotni

si navzajem pomahat. JestliZze si zaméstnanci navzajem mezi sebou rozumi, dokazou si vyjit

vvvvv

hlavou. Navic pfijemnd pracovni atmosféra mizZe byt podnétem ke vzniku dobrych a

zajimavych napad.

Spoluprace zaméstnanct ve spolenosti Bfezovska zemédelska, a.s. je dle grafu 4.41

na velmi dobré urovni. Témét vSichni respondenti na tuto otdzku odpovédéli pozitivné. 60 %
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respondentt (16 muzl, 7 zen) rozhodné souhlasi, Ze spolupracovnici jsou ochotni si navzajem
pomadhat. 37 % respondentt (13 muzd, 1 Zena) s timto spiSe souhlasi. Pouhy 1 muz, tvofici 3
% z celkového poctu respondentit zhodnotil, Ze spolupracovnici spiSe nejsou ochotni si

vzajemn¢ pomoct.

Otazkou ¢. 40 byli respondenti dotazovani, zda maji se spolupracovniky pozitivni
vztah. Nejenze vztahy mezi zaméstnanci dokazou znatelné ovlivnit naladu a chovani lidi ve
firmé, ale maji také dopad na pfistup zaméestnanct k zdkazniklim a kolegim. Pozitivni vztahy
na pracovisti se podileji na vysSSich pracovnich vykonech a zvySené produktivité prace.
Naopak neuspokojivé vztahy mezi zaméstnanci mohou byt pfi¢inou vypovédi ze strany
zaméstnancl. V zajmu kazdého zaméstnavatele by mélo byt modelovani vhodnych socialné

psychologickych podminek a vytvareni tak zdravého pracovniho prostiedi.

Dle grafu 4.42 ma 74 % respondentti (20 muzl, 8 zen) se svymi spolupracovniky
rozhodné pozitivni vztah. 24 % respondentd (9 muzi) se vyjadiilo, ze se svymi
spolupracovniky ma spiSe pozitivni vztah, a jen jeden muz predstavujici 2 % z celku uvedl, ze

spiSe nesouhlasi, zZe by vztah se svymi spolupracovniky, oznacil za pozitivni.

Graf'4.41 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 39

Graf'4.42 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 40

Spolupracovnici jsou ochotni
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Zdroj: Viastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazkou této oblasti byla otdzka ¢. 41, na kterou respondenti odpovidali, v jaké
mife souhlasi, Ze mezi zaméstnanci ve spolecnosti dochéazi Casto ke konfliktim. Jakykoliv
konflikt, jenZ se vyskytne na pracovisti, ma negativni vliv nejen na zaméstnancovu efektivitu,

ale také na jeho celkovou vykonnost. Diivody vzniku konfliktli na pracovisti jsou vyvolany
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zejména na zakladé dojmu pracovnikd, Ze jejich penézni odména, pracovniky podminky nebo
pracovni naroky nejsou spravedlivé. Mezi zaméstnanci muize byt konflikt také vyvolan, jestlize
dochazi ke spolupraci vice osob, které maji odlisné pracovni ¢i osobni zvyklosti. Nadiizeny
svym chovanim muaze ke vzniku konfliktii mezi zaméstnanci také pfispét, a to zejména

v pripad¢, ze tento ma sklon si na svych podfizenych posilovat svou pozici.

Jestlize konflikt ve spolecnosti z jakéhokoliv divodu nastane, je potom ukolem
vedouciho pracovnika udrzovani dobr¢ a piijemné atmosféry na pracovisti, jelikoz tato je velmi

vyznamna pro celkovou vykonnost zaméstnanct.

Z grafu 4.43 lze vycist, Ze nejvétsi procento respondenttl, které ¢ini 53 % (15 muzd, 5
zen), se vyjadfilo, Zze rozhodné€ nesouhlasi, ze by mezi zaméstnanci ve spole¢nosti mélo
dochézet casto ke konfliktim. Zajimavé je, Ze druhou nejcetnéjsi skupinou byli respondenti
odpovidajici, Ze spiSe souhlasi, Ze mezi zaméstnanci ke konfliktim dochazi. Odpovédélo tak
32 % respondentti (10 muzd, 2 Zeny). 10 % respondentti (3 muzi, 1 Zena) potom odpovéedélo,
ze s danym tvrzenim spiSe nesouhlasi, a zbylych 5 % respondentli (2 Zeny) se vyjadtilo, ze dle

jejich nazoru ke konfliktim rozhodné ¢asto dochézi.

Graf'4.43 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 41
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4.3.8 Doplnujici otazky
Posledni oblasti dotaznikové Setieni byly tzv. dopliiujici otazky. Uvodni otdzkou této
oblasti byla otdzka €. 42, na jejimz zakladé bylo zjiStovano, ktery jeden ze zminénych faktort

by byl pro respondenty pti¢inou k vy§§imu pracovnimu nasazeni a vykonu. Jednalo se o otazku
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uzavienou, kde méli respondenti na vybér ze sedmi faktorti. Kumulované vysledky Setfeni lze

vidét na grafu 4.44.

Pozitivnim zjisténim je, Ze v souc¢asné dobé by zaméstnanci dali pfednost zajimavé
praci pred penézni odménou. Nejvetsi Cast respondentt totiz pravé odpovédéla, Ze motivaci
k vysSimu pracovnimu nasazeni a vykonu by pro n¢ byla zajimava prace. Odpovédélo tak 53

% respondentd (15 muzd, 5 zen).

ZlepSeny systém odmeénovani, jako zdroj své motivace k vySSimu pracovnimu
nasazeni a vykonu, oznadila druhd nejpocetnéjsi skupina respondentii. Slo o 18 %

dotazovanych (5 muzi, 2 Zeny).

16 % zaméstnanct spole¢nosti (5 muzi, 1 zena) by vykazovalo vyss$i pracovni nasazeni
a vykon, jestlize by se jim dostavalo uznani od nadiizeného za dobife vykonanou praci, a 13 %
zaméstnancl spolecnosti (5 muzil) by zvySené nasazeni a vykon projevilo, jestlize by na

pracovisti panovaly dobré vztahy.

Vidina kariérniho rastu ve spolecnosti Bfezovskd zemédélskd, a.s. by dle vysledkt
dotaznikového Setieni nebyla motivaci k vy$§imu pracovnimu nasazeni a vykonu ani pro

jednoho respondenta.

Graf'4.44 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 42

Ktery jeden z uvedenach faktorti by pro Vas
byl pfic¢inou k vy$§imu pracovnimu nasazeni a
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Zdroj: Vlastni zpracovanit

V nésledujici otazce €. 43, jeZ byla také otazkou uzavienou, vybirali respondenti jednu
ze skutecnosti, kterd by je vedla ke zméné zaméstnéani. Dle grafu 4.45 je 50 % respondentti (14
muzi, 5 zen) piesvédceno, ze aspekt, jenz by je vedl ke zméné zaméstnani, jsou nepiiznivé

vztahy na pracovisti.
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24 % respondentli (8 muzid, 1 Zena) by své zaméstnani zmeénilo, jestlize by bylo

nespokojeno se svym nadfizenym.

Pti vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly na tfeti pozici umistény dvé skutecnosti,
které byly oznaceny stejnym poctem respondentl. Jednalo se o stres pii praci a nedostatecné
finan¢ni ohodnoceni. Ob¢ tyto skute€nosti, jako vedouci ke zméné€ zaméstnani, oznacilo 11 %

respondenttl, pfi¢emz v obou ptipadech §lo 0 3 muze a 1 Zenu.

Také na Ctvrté pozici v poradi se umistily dvé skuteCnosti, a to Spatna organizace prace
a stereotyp. Obé tyto odpovéedi oznacilo 3 % respondentd, a ptitom v obou ptipadech se jednalo

o jednoho muze.

Jako v predchozi otdzce, odpovéd’ tykajici se kariérniho ristu neoznacil ani jeden
respondent, tudiZ stejné tak, jako by vidina kariérniho ristu nebyla pro zaméstnance motivaci
k pracovnimu nasazeni a vykonu, tak ani jeji absence by nebyla divodem ke zméné

zaméstnani.

Graf'4.45 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 43

Ktera jedna ze skutec¢nosti by Vas vedla ke
zméné zamestnani?

Nepfiiznivé vztahy na pracovisti T 50%
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Stres pfi praci N 119
Nedostate¢né financni ohodnoceni NN 119
Spatna organizace prace B 3%

Stereotyp B 3%

Nemoznost kariérniho ristu 0%
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, faktori ovlivitujici pracovni spokojenost
je mnoho. Otazkou €. 44 bylo zkouméno, ktery z faktort uvedenych v dotaznikovém Setfeni
nejvice ovlivni pracovni spokojenost dotazovanych jedinct. Jednalo se o otdzku uzavienou, na
kterou méli dotazovéani na vybér ze sedmi faktorti, jez na pracovni spokojenost pusobi. Na
grafu 4.46 Ize vidét kumulované odpovédi zaméstnanci spolecnosti Bfezovska zemédé€lska,

a.s.
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Nejvetsi vliv na pracovni spokojenost ma vyse platu. Tuto odpovéd’ jako faktor nejvice

ovlivityjici jejich pracovni spokojenost oznacilo 45 % respondentii (14 muzd, 3 Zeny).

Dalsi, a jako druhy nejcetnéji oznacovany faktor, byl vyhodnocen obsah a charakter
prace. Ten povazuje az 29 % respondentd (10 muzi, 1 Zena) za aspekt, jez je dokaze nejvice

ovlivnit.

Stejny pocet dotazovanych uvedlo, Ze jejich spokojenost nejvice ovlivni pracovni
podminky organizace a pracovni kolektiv. Oba tyto faktory zvolilo a oznadilo 11 %
respondenttl, pfi¢emz v ptipadé¢ pracovnich podminek se jednalo o 3 muZe a 1 Zenu, a v ptipadé

pracovniho kolektivu o 2 muze a 2 Zeny.

Shodny, i kdyz ne tak vyznamny, pocet odpovidajicich osob byl také u faktort
ovliviiyjici pracovni spokojenost, kterymi jsou nadfizeny a zaméstnanecké vyhody. V tomto
ptipadé obé tyto moznosti zvolilo 3 % respondentl. V piipadé nadtizen¢ho se jednalo o

jednoho muze, a v pfipad¢ zaméstnaneckych vyhod o jednu zenu.

Moznost kariérniho postupu opét nezvolil ani jeden z dotazovanych zaméstnanct.

Graf'4.46 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 44
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 45 byla ptfedposledni otevienou otazkou dotaznikového Setfeni. Touto
otazkou bylo zjistovéno, s¢im jsou zaméstnanci ve spolecnosti nejvice spokojeni.
Zaméstnanci méli tak moZnost svobodné se vyjadfit, co se jim na firmé, v niz pasobi, libi

nejvice. Odpovédi na tuto otazku Ize vidét na grafu 4.47.

Nejvice pracovnikll je ve spolecnosti spokojeno s pracovnim kolektivem. Takto

odpovédélo 24 % respondentli (7 muzd, 2 zeny). Pozitivnim zjiSténim pro spolecnost je, Ze
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druhou nejcastéjsi odpoveédi byl obsah a napli prace. Odpovédelo tak 18 % respondenti (5

muzl, 2 zeny). Lze ptredpokladat, Ze tyto jedince prace, jez vykonévaji, opravdu tesi.

Pro stejny pocet respondenti je zdrojem nejvétsi spokojenosti technologické a
technické vybaveni a moznost stravovani v jidelné. Na obou téchto odpovédi se shodlo 16 %
respondentdl, ptitom technologické a technické vybaveni uvedlo 6 muzii a moznost stravovani

v jideln€ 5 muzt a 1 zena.

P&t pracovnikil tvotici 13 % z celkového poctu dotazovanych (4 muzi, 1 Zena) je ve
spole¢nosti nejvice spokojeno s platovymi podminkami. Tii pracovnici (2 muzi, 1 Zena), jez
tvoti 8 %, jsou nejvice spokojeni s pracovni dobou a dva pracovnici (1 muz, 1 zena), tvorici 5

%, svou pracovni spokojenost pfipisuji nadfizenému.

Graf'4.47 Dotaznikové Setreni otazky ¢. 45

Nejvice jsem ve spolecnosti spokojen/a s:

Pracovni kolektiv

Obsah a napln prace

Technologickeé a technické vybaveni
Moznost stravovani v jidelné
Platové podminky

Pracovni doba

Nadfizeny

0% 10% 20% 30% 40%

Zdroj: Vlastni zpracovanit

Posledni dopliiujici otazkou byla otazka €. 46, ktera byla obdobé jako piedchozi otazka,
otazkou otevienou. Na tuto méli respondenti moznost se svobodné vyjadfit, s ¢im jsou ve
spole¢nosti naopak nejvice nespokojeni, jelikoZ i toto zjisténi by pro spoleCnost mélo byt
znaén¢ dilezité. Na faktorech, jeZ jsou pro zaméstnance zdrojem nejvetsi pracovni
nespokojenosti, by méla spole¢nost pracovat a méla by mit snahu dosdhnout co nejvyssi

efektivity celé firmy.

Dle grafu 4.48 je nejvétSim nedostatkem spolecnosti vzdalenost zdvodni jidelny od
pracovisté. Tuto vzdalenost povazuje jako zdroj nejvetsi nespokojenosti 21 % respondentti (6
muZzu, 2 Zeny). Zna¢nou nespokojenost zameéstnancti dale vyvolava ztizené pracovni prostiedsi,
jedna se zejména o hlu¢nost a prasnost na pracovisti. S timto je nespokojeno 18 % respondent

(7 muzt). 16 % dotazovanych (6 muzl) je nejvice nespokojeno s pracovnim kolektivem. 13 %

71



dotazovanych (2 muzi, 3 zeny) je nejvice nespokojeno s pristupem nékterych zaméstnancii

k préci.

Stejny pocet respondentt, tedy 11 %, se shodlo, Ze nejvice nespokojeno je s preferovani
vybranych zaméstnanct a s nadiizenym. V ptipadé preference se takto vyjadiili 2 muzi a 2

zeny, a v piipad¢ nadiizeného se takto vyjadiili 4 muzi.

U 8 % respondenttl, kterymi jsou 3 muzi, je prace o vikendech skutecnosti, se kterou
jsou ve spole€nosti nejvice nespokojeni a pouze u 3 % respondentll, které jsou tvofeny jednou
zenou, jsou nedostatecné zaméstnanecké benefity povazovany jako zdroj nejveEtsi pracovni

nespokojenosti.

Graf'4.48 Dotaznikové Setieni otazky ¢. 46

Nejvice jsem ve spolecnosti nespokojen/a s:
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Navrhy a doporuceni vedouci ke zvysSeni pracovni

spokojenosti

V této paté kapitole je provedeno na zakladé predchézejici kapitoly zhodnoceni
vysledkii dotaznikového Setieni vCetné navrhli a doporuceni, které by mohly vést ke zvySeni

pracovni spokojenosti zaméstnancu spolecnosti Bfezovska zemédé€lska, a.s.

Po provedeni analyzy soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii 1ze tvrdit, ze vétSina
respondentll odpovidala na otazky kladné€ nebo velmi ptiznivé z ¢ehoz je mozno usoudit, zZe
spokojenost zaméstnanct spolec¢nosti je na relativné dobré urovni. AvSak aby mohly byt
stanoveny navrhy a doporuceni je nutno se zamétit v kazdé oblasti dotaznikového Setfeni na
otazky, ve kterych se pracovnici vyjadiili spiSe negativn€ nebo s jistymi vyhradami. Kapitola
se tedy postupné zabyva oblastmi dotaznikového Setfeni: spoleCnost, nadfizeny, prace a
pracovisté, vzdélavani a rozvoj, penézni odména a vyhody, komunikace, tym a kolegové,

dopliujici otazky.
Spolecnost

Odpovédi na otazky z oblasti dotaznikového Setieni tykajici se spole¢nosti byly témer
vSechny kladné, negativni odpovédi byly zaznamendny jen ziidka. Kde se ale nejvice
respondentt pfiklanélo spiSe k negativni odpovédi, byla otdzka zjist'ujici, zda maji zaméstnanci
obavu ze ztraty svého zaméstnani. Jestlize zamé&stnavatel stoji o zamé&stnance, jeZ maji obavu
ze ztraty svého zaméstnani, mél by ziskéavat divéru téchto pracovnikd, jelikoz ta by alesponi
Castecné mohla odstranit obavu ztéto ztraty. Divéra je v kazdé spoleCnosti nezbytnym
pfedpokladem pro harmonii v ramci lidskych spolecenstvi a z tohoto diivodu hraje vyznamnou
roli vztah divéry mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci ve firmé. Nize je uvedeno nékolik

navrht, jak by se mél zaméstnavatel chovat, aby ziskal dGvéru zaméstnanct.

Zameéstnavatel by mél informovat pracovniky o vSech vécech, jenZ se tykaji jejich
pracovnich ukold nebo osobnich zajmd, a to pravdive a uplné. Jestlize néco slibi, mé¢l by dany
slib dodrzet, ptipadné by mél objasnit, z jakého divodu nemuze slib dodrzet. M¢l by
s pracovniky hovofit o osobnich problémech, a udélat si ¢as na to, aby je vyslechl. Nemél by
obavy pracovnikll jen vnimat, ale mél by se jimi i zabyvat a nasledné se snazit pracovnikiim
byt ndpomocny. Pokud mu néjaky zaméstnanec svéii svou velmi osobni ¢i pro dotycného

trapnou informaci, mél by si ji zaméstnavatel nechat jen pro sebe a nepouzit ji ve prospech

zminéného zaméstnance. Dulezité rozhodnuti by mél uskuteénit, pokud mozno az potg, co si
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vyslechne i nazory ostatnich pracovniki. Mél by byt otevien kritice jeho vlastni osoby.
Zameéstnavatel by se dale mél zaobirat otdzkami, navrhy nebo pochybnostmi vSech pracovnik,
a to 1 v piipadé, zdaji-li se mu zprvu nedulezité ¢i absurdni. Jestlize nejsou pracovni cile nebo
dalezité tkoly v ohrozeni, m¢l by zaméstnavatel nechavat na zaméstnancich zptisob volby,
jakym budou praci realizovat. Nemé¢l by kontrolovat vice, nez je vyzadovano schopnostmi
pracovnikd. O vSech chybach, které pifi pracovnim procesu nastanou, by mél zaméstnavatel
mluvit mezi ¢tyfma o€ima, a i kdyz ho jisté skutecnosti dokazou nastvat, mél by ziistat férovy

a zdvorily.
Nadrizeny

Po vyhodnoceni odpovédi na oblast otazek vztahujici se k nadfizenému je patrné, Ze
nejvetsi pocet negativnich reakci ma otdzka, prostfednicim, které je zkoumano, zda nadtizeny
jedna se v§emi zaméstnanci spravedliveé. V zdjmu zaméstnavatele by mélo byt jednat se vSemi
svymi zaméstnanci spravedlivé, nezaujaté a rovnocenné. Zaméstnavatel by mél vykazovat
takové chovani, kterym by svym zaméstnancim daval jasn€ najevo, Ze stejna pravidla plati

spravedlive pro kazdého jedince piisobici ve spole¢nosti.

Dalsi otdzkou s pomérné ¢etné zaznamenanymi negativnimi odpovéd’mi byla otadzka
zjistujici, zda zaméstnanci ze strany svého nadtizeného pocituji podporu. Jelikoz kazdy
zaméstnanec jisté¢ oceni podporu a zajem svého nadfizeného, mél by zaméstnavatel za kazdé
situace své zaméstnance podporovat. Zamé&stnavatel by mél své jednotlivé pracovniky fadné
poznat a byt jim podporou, ¢imz mize predejit vzniku potencialnich problém, kterych si v€as
vSimne. Kazdy spravny zaméstnavatel by mél byt prvni, kdo pociti zmény v moralce ¢i
produktivité¢ svych pracovnikl. Jelikoz zaméstnanci spolecnosti si zaslouzi byt za fyzicky
narocnou praci St'astni, mél by se zaméstnavatel zasadit nejen o dobré vztahy v kolektivu, ale

také jim byt podporou, investovat do nich a dat jim najevo, Ze si kazdého z nich vazi.

Prace a pracovisté

Nejcetnéji zaznamenané negativni odpovédi byly v oblasti otazek prace a pracovisté u
otazky €. 22, kde se zejména pracovnici rostlinné a Zivo€isné vyroby shodli v nazoru, ze podle
nich nejsou vSichni pracovnici stejné pracovné vytizeni. Jednou z moznosti, jak nadale prede;jit
tomuto nazoru pracovniki je, aby vSichni zaméstnanci v ramci svého pracovniho zatazeni byli
zaSkoleni na vSechny pracovni pozice, tzn. pracovnici rostlinné vyroby by se zaskolili na

vSechny pozice v rdmci pracovniho zafazeni rostlinné vyroby a pracovnici zivo€iSné vyroby
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by se zaSkolili na vSechny pozice vramci pracovniho zafazeni ZivociSné vyroby. Toto
zaSkoleni na vSechny pozice vradmci pracovniho zafazeni by se tykalo i kazdého novée
prichoziho zaméstnance do firmy. Po fadném zaskoleni vSech zameéstnanci by byl poté
vypracovan na kazdy meésic pracovni plan, podle kterého by se zaméstnanci stfidali napi. po
dvou dnech postupné na vsech pracovnich pozicich, tak aby méli vSichni zaméstnanci pocit
stejného pracovniho vytizeni, a predeslo by se takto 1 ke vzniku stereotypu zptisobeného praci.
Pocet zaméstnancti spolecnosti Biezovska zemédélska, a.s. nedosahuje vysokého poctu. Jak jiz
bylo zminéno v préci, rostlinna vyroba disponuje 14 zaméstnanci a zivociSna vyroba 7
zameéstnanci, z tohoto divodu lze povazovat ndvrh za redlny a ne pfili§ ¢asové narocny a

nakladny.

Znacény pocet zaméstnancil by v praci uvitalo, na zaklad¢ zjisténi polozené otazky ¢.
20, delsi pracovni prestavky. Nekteti respondenti dodali k tomuto uvitani také diivod, kterym
je vzdalenost zavodni jidelny od pracovisté. Nespokojeni s délkou pracovni piestavky jsou
predevsim opét pracovnici rostlinné a Zivocisné vyroby, ktefi maji vzdalenost pracovisté od
zavodni jidelny nejdale. Tato vzdalenost €ini 2 kilometry, a pfestoze se zaméstnanci na misto
pracovisté dopravuji bud’to hromadné kazdé rano poskytnutym automobilem ¢i samostatné
jizdnim kolem, bylo by vhodné témto pracovnikim prodlouzit pllhodinovou pracovni
prestavku o cestu do jidelny a zpét. Doted’ si zaméstnanci odchod a ptichod na pracovni
prestavky piSou ruéné do knihy piichodii a odchodi. ReSenim této situace by mohlo byt
zakoupeni elektronického dochazkového systému, kde by se zaméstnanci evidovali
prostiednictvim jim pfidélenych Cipi. Tyto systémy by byly umistény na pracovistich a
v zavodni jidelné, a zaméstnanci by tak mohli na pracovisti uvést svlij odjezd do jidelny a
v jideln¢ zaznamenat svij piijezd, a opét pfi odjezdu z jidelny zaznamenat sviij odjez a poté
piijezd zpét na pracovisté. Tato cesta by jim byla poté odectena z celkové délky pauzy.
Dochazkovy systém pro zaméstnance neni pro spolecnost az tak vyraznou polozkou, a proto

jako prostfedek ke zvyseni spokojenosti zaméstnancti stoji za zvazeni.

I kdyZ ne mnoho zaméstnancii se na otazku ¢. 26 vyjadfilo, Ze by se na pracovisti setkalo
se Sikanou, je pro zaméstnavatele dulezité se ji zabyvat. Pracovni Sikana muze mit velmi
negativni vliv na zdravi ¢lovéka, co se tyce jeho psychické pohody a zdravi. Muaze byt
nasledkem zhorSeného pracovniho vykonu, snizené soustfedénosti, zvySeného pracovniho
stresu, nechutenstvim, apod. Pracovni Sikana je prevenci ze strany zaméstnavatele. Aby
zaméstnavatel mohl podnikat preventivni opatieni, je dilezité, aby o Sikané€ na pracovisti v€as

veédél. Jelikoz zaméstnanci se mohou obéavat ¢i miize u nich prevladat stud pfijit za svym
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zaméstnavatelem a sveétit se mu s problémy souvisejici s Sikanou, se kterou se na pracovisti
setkdva ¢i setkal, vhodnym feSenim muze byt tzv. schranka divéry, do které by zaméstnanci
mohli vkladat anonymné své problémy a zaméstnavatel tak na zaklad¢ téchto zjisténi mohl

nasledn¢ vyvodit dasledky.
Vzdélavani a rozvoj

V oblasti otazek vzd€lavani a rozvoje se par zaméstnancii vyjadrilo negativné na otazku
zjistujici, zda ve své praci maji prilezitost k rozvijeni svych znalosti a dovednosti. Tento
problém by mohl byt vyfesen, jak jiz bylo zminéno vyse, zasSkolenim zaméstnanctli na vSechny
pracovni pozice v ramci svého pracovniho zatazeni, ¢imz by také doslo k rozvoji jejich znalosti
a dovednosti. Dalsi z vyhod tohoto kroku je situace, kdy by ncktery ze zaméstnancli musel
Cerpat na del$i dobu nemocenskou dovolenou, a tohoto zaméstnance by tak mohl zastat na

pracovni pozici v plném pracovnim nasazeni kdokoliv stejného pracovniho zatrazeni.
PenéZni odména a vyhody

V oblasti otazek penéZnich odmeén a vyhod je na zédklad€ vyhodnoceni otazky €. 29 ¢ast
zaméstnancl nespokojena s vysi jejich penézni odmény. Jednim z moznych feseni, jak tuto
nespokojenost odstranit je zvySovani zdkladni mzdy uvedené ve smlouvé kazdého ze
zaméstnanct pravideln& za kazdy odpracovany rok ve spoleénosti o ur¢ité procento. Cim vice
by mé¢l zaméstnanec ve spolecnosti odpracovanych let, tim by se mu urcité procento pocitalo
z vy$$i zékladni mzdy. Jednalo by se tak o motivaéni nastroj, ktery by pracovniky podnécoval

k praci ve spole¢nosti na dlouha 1éta.

Dals$im prostfedkem jak by zaméstnanci mohli zaslouzené dosdhnout vyssi penézni
odmény je zavedeni pravidelného mé&si¢niho vyhodnoceni nejlepSiho zaméstnance v ramci
pracovniho zatfazeni spojené s finanéni odménou, coz miiZe mit za nésledek pozitivni dopady,
at’ uz ve smyslu zvySovani kvality prace zaméstnancii, motivace zaméestnanctli, nabyti dobie
odvedeného vykonu nebo rozsifovani povédomi o tom, Ze i1 nekvalitni prace je monitorovana.
Nejlep$i zaméstnanec mésice by mohl byt vyhldSen na zdkladé nominaci ostatnich
zamé&stnancl stejného pracovniho zafazeni, a tykal by se pracovnich zatazeni, jez vyZzaduji
znacné fyzické vynaloZeni. Jednalo by se tedy kazdy mésic celkem o 3 rtizné zaméstnance

pracovniho zafazeni rostlinné vyroby, zivo¢i§né vyroby a mechanizace.

Co se ty¢e zaméstnaneckych vyhod, dle odpovédi na otazku ¢. 35 by zaméstnanci ve

firmé nejvice uvitali stravenky. I pfesto, ze jim je poskytnut ptispévek na stravovani v zdvodni
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jidelng, ktery vétSina zaméstnanct oznacila jako nejvyuzivanéjsi zaméestnanecky benefit, by na
ukor tohoto ocenili jiz zminéné stravenky, které lze uplatnit i mimo pracovni prostiedi.
Zamgéstnancim by mohla byt poskytnuta nejmodernéjsi elektronickd stravenkova karta
fungujici na stejném principu jako platebni karta, Ticket Restaurant Card, kterou je mozno
zaplatit v siti vice nez 7 500 restauraci a kavaren nebo 12 000 prodejnéach potravin. Tato karta
funguje na stejném principu jako platebni karta. Zaméstnanctim by byl tedy na ukor zavedeni
této stravenkova karty odebran ptispévek na stravovani, avSak tuto kartu by mohli vyuzivat
k placeni v zavodni jideln¢. Timto poskytnutym benefitem by zaméstnavatel své firmé usetiil

na danich a zéroven by doslo ke zvyseni spokojenosti jeho zaméstnanc.

Druhym nejzadangj$im benefitem je piispévek na zdravi a sport. Ten by mohl byt
zaméstnancim poskytnut ve formé karty MultiSport, coz je volnoCasovy zaméstnanecky
benefit garantujici kazdodenni volné ¢i zvyhodnéné vstupy do vice nez 2 000 relaxacnich i
pohybovych zatizeni ve 360 méstech v Cesku i na Slovenku. Zamé&stnanci by méli moznost si
tak vybirat zvice nez 260 riznych aktivit, prostfednictvim kterych lze kartu vyuzit.
Zameéstnavatel by timto benefitem vytesil dlouhodobou motivaci zaméstnancti k pravidelnému

pohybu a relaxaci, coz by se nasledné¢ pozitivné projevilo na zdravotnim stavu zaméstnanct.

Stejné¢ Zadanym benefitem, jako byl vyhodnocen ptispévek na zdravi a sport, je
piispé€vek na dovolenou. Tento by mohl byt zaméstnanciim poskytovan v zavislosti na poctu
odpracovanych let ve spolecnosti, ve smyslu postupného zvySovani piispévku, pfic¢emz
maximalni mozna vyse prispévku na dovolenou je dle zakona o danich z pfijmu 20.000, -- K¢
za rok pro jednoho zaméstnance, ¢imz by byli zaméstnanci opét motivovani k dlouhodobému
plsobeni ve spolecnosti. Tento benefit by byl vyhodny pro obé strany, a to jak pro
zamé&stnavatele pro které¢ho by znamenal nedanovy zéklad, tak pro zaméstnance pro které by
se jednalo o danové osvobozeny piijem, v ptipad¢€, Ze by jim tento byl poskytovan ve formé

nepenézniho plnéni.
Komunikace

V oblasti otazek tykajici se komunikace odpovédélo nejvice respondentii negativné na
otazku, zda jsou dostate¢né informovani o zdmérech spole¢nosti. Znacna ¢ast zamestnancl se
vyjadtila, Ze o zdmé&rech spolecnosti véetné zmén tykajici se jejich pracovisté se dozvidaji
neoficidlni cestou, tedy od svych informovanéjSich spolupracovnikii. Tento zptsob jakym se
mezi zaméstnanci pienasi informace, mize byt pro spolecnost na §kodu, a to z mnoha ditvodt,

kterymi jsou napft. vznik informac¢nich Sumd, ztrata pracovni motivace zaméstnanci, mnohdy
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nespravné pochopeni prace, atd. Dobfe informovany zaméstnanec o zamérech spolecnosti, ¢i
o zméndch které se tykaji jeho pracovisté, se dokdze 1épe identifikovat s cili spolec¢nosti a
pracovisté. Spravné informovany zaméstnanec muze mit pocit dilezitosti a potiebnosti.
Takovyto zaméstnanec muze byt vnitiné motivovan a snazit se tak podat co nejvyssi vykon.
Z tohoto divodu by se spole¢nost méla zamétit na lepsi informovanost svych zaméstnanci, k
¢emuz lze vyuzit formu nasténnych tabuli, na kterych by dtlezité informace byly pravidelné

aktualizovany viz niZe.
Tym a kolegové

Z dalsi oblasti otazek vyslo najevo, ze i ptes pozitivni vztah spolupracovnikli a ochotu
si navzajem pomahat, dochdzi mezi témito Casto ke konfliktim. Vznik téchto konfliktl 1ze
ptfisuzovat vyse zminénému problému tykajici se komunikace, at’ uz se jedna o Spatn¢ podané
¢i zatajené¢ informace. Zaméstnavatel by mél vzhledem k témto problémim vytvoftit
organiza¢ni a komunikac¢ni systém, aby nedochéazelo ke zkreslenym informacim. Jak jiz bylo
zminéno v ptfedchozim navrhu, lze vyuzit ndsténné tabule, na kterych by byly umistény
vSechny podstatné informace tykajici se porad, zmén, zdkazniki, termini dokonceni prace, a
to pro zaméstnance vSech pracovnich zatazeni. Timto krokem by mohlo dojit alespoii z ¢asti
k omezeni vznikajicich konfliktl. Pro udrzeni a utuzovani vztahli mezi zaméstnanci je
spolec¢nosti Bfezovskd zemédé€lska, a.s. poradan kazdoro¢né firemni ples. Jestlize je to po
finan¢ni strance spole¢nosti mozné, je vhodné zvazit vice takovychto spolecnych akei, které
by zaméstnanci spole€nosti, na zakladé odpovédi dotaznikového Setfeni, jisté¢ radi uvitali.
Muze se jednat napiiklad o Véanocni vecirek firmy ¢i kazdorocni oslavu vyroci zalozeni

spole¢nosti.
Doplitujici otazky

Na otazku ktery zuvedenych faktorti by byl pro zaméstnance pfi¢inou k vySSimu
pracovnimu nasazeni a vykonu se vétSina respondentl jednoznaéné vyjadiila, Ze by timto byla
zajimavost prace. Jak jiz bylo navrZeno v oblasti navrhli tykajici se prace a pracoviste,
zasSkolenim pracovnikii a poté stfiddnim na vSech pracovnich pozicich v rdmci pracovniho

zatazeni lze docilit zajimavosti prace.

Az polovina oslovenych zaméstnanct se vyjadrila, Ze skutecnost, ktera by je vedla ke

zméné zamé&stnani, by byly nepfiznivé vztahy na pracovisti. Tomuto lze pfedejit jizZ zminénym
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navrhem tykajiciho se omezeni konfliktl mezi zaméstnanci, €i jiz zminénymi mimopracovnimi

spole¢nymi akcemi.

Co se tyce faktoru nejvice ovlivitujici pracovni spokojenost oslovenych respondentt,
se zna¢na vétsina shodla, ze timto faktorem je pro né€ vyse platu. Navrhy vedouci k pracovni

spokojenosti tykajici se toho faktoru byly zminény v oblasti navrhi penéznich odmén a vyhod.

Pozitivnim zjiSténim pro spolecnost je, Ze vétSina zaméstnancli oznacila jako nejvetsi
spokojenost ve spoleCnosti s pracovnim kolektivem. Naopak nejméné spokojeni jsou
zaméstnanci se vzdalenosti zdvodni jidelny od pracovisté. Navrh jak tuto nespokojenost

alespon ¢astecné snizit byl uveden v oblasti ndvrhii prace a pracoviste.

Navrhy a doporuceni v této kapitole nelze povazovat za jediné mozné feseni situace,
avSak jednd se o pocateni kroky, v disledku kterych by mohli byt zaméstnanci nejen
spokojenéjsi, ale také motivovanéjsi. Spole¢nost by méla o své zaméstnance nalezité pecovat,

jelikoz spokojeni zaméstnanci jsou nejdiillezitéjsi kapital spole¢nosti.
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6 Zaver

Cilem prace bylo zjistit a poté posoudit stav celkové pracovni spokojenosti
zaméstnancl vybrané spolecnosti Biezovskd zeméd¢€lska, a.s. Data pro zpracovani analytické
casti prace byla ziskdna prostiednictvim dotaznikového Setfeni zaméstnancti spole¢nosti.
Nasledné, za pomoci dosazenych vysledkii analyzy, byly navrZzeny a doporuceny spolecnosti

kroky vedouci ke zvySeni pracovni spokojenosti jejich zaméstnancu.

Vyjma tvodu a zavéru obsahuje prace Ctyii Casti. Prvni Cast, kterd byla Casti
teoretickou, byla zamétena na teoretickad vychodiska pracovni spokojenosti. V ramci této Casti
byl objasnén pojem pracovni spokojenost a zptisob jeho zjistovani, dale byly objasnény pojmy
s pracovni spokojenosti souvisejici, jakymi jsou motivace, oddanost, angazovat, a nasledné
vysvétlena souvislost mezi témito pojmy. Byla vysvétlena teorie pracovni spokojenosti, a to
jak teorie jednofaktorova, tak teorie dvoufaktorova. Nasledné byly popsany faktory ovliviiujici
pracovni spokojenost rozdéleny na faktory vnitini a vnéj$i. Byly uvedeny nasledky pracovni
spokojenosti piipadné nespokojenosti. Zaveér této teoretické casti byl vénovan vysvétleni
pojmu sociologicky vyzkum vcetné jeho rozdé€leni na kvantitativni a kvalitativni vyzkum, a

detailnégji byla rozebrana technika sociologického vyzkumu pouzita v praktické ¢asti prace.

Druhd cast prace, kterd byla opét teoretickd, byla vénovana charakteristice vybrané
spole¢nosti. Zprvu nahlidnuto do historie spolecnosti a byly uvedeny zékladni udaje o
spolecnosti. Déle byl oziejmén piedmét ¢innosti spolecnosti, v ramci kterého byla popséna
rostlinnd a zivoCiSnd vyroba. Zavérem téhle casti byla objasnéna organizacni struktura

spolecnosti.

Nasledovala tieti ¢ast prace, kterd jiz byla ¢asti praktickou. Zde byla jiz provedena
analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti Bfezovskd zemédélska, a.s.
Nejprve byla popséna struktura dotazniku, poté byly predstaveny identifika¢ni Udaje
respondentl a bylo informovano, jakym zplisobem probihal sbér dat. Poté jiz nasledovala

samotna analyza a interpretace vysledkl dotaznikového Setteni.

Ziskana data dotaznikového Setfeni, ktera byla prezentovéana prostfednictvim grafii a
tabulek, byla zpracovana za pomoci pocitacového programu Microsoft Excel. Bylo zjisténo,
7e spokojenost zaméstnancli ve spolecnosti je na relativné dobré urovni. V ramci této casti
prace bylo naptiklad zjiSténo, Ze nejvice jsou zaméstnanci spolecnosti spokojenosti

Mrwe

s pracovnim kolektivem, ze faktorem, ktery by pro n¢€ byl pfi€innou k vy$Simu pracovnimu
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nasazeni a vykonu je zajimava prace anebo ze skutecnost, kterd by tyto zaméstnance vedla ke

zméné zaméstnani jsou neptiznivé vztahy na pracovisti.

Na tuto praktickou Cast prace navazovala posledni Cast prace, kterd se vénovala
navrhim a doporucenim vedoucim ke zvyseni pracovni spokojenosti zaméstnancti. V ramci
téhle kapitoly byly postupné pro kazdou oblast dotaznikového Setieni vybrany otazky, u
kterych byl zaznamendn nejvétsi pocet negativnich odpovédi, a nasledné byly navrzeny a
doporuceny kroky, jez by mohly tyto negativni reakce zaméstnanci eliminovat a
prostiednictvim kterych by tak doslo ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméestnancti. Navrzeno
bylo naptiklad zvySovani zakladni mzdy o ur€ité procento v zavislosti na po¢tu odpracovanych
let ve spole¢nosti, pofadani vice spole¢nych akci, zaskoleni zaméstnancti na v§echny pracovni
pozice v ramci pracovniho zafazeni ¢i navrzeni formy poskytovani zaméstnaneckych benefitu,

které by zaméstnanci ve spolecnosti radi uvitali.
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Priloha 1

Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Bfezovska zemédélska, a.s.
Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho studia Ekonomické fakulty Vysoké skoly
banské — Technické univerzy Ostrava a rada bych Vés touto cestou pozadala o vyplnéni
dotazniku, ktery pravé drzite ve svych rukach. Dotaznik poslouzi vyhradné k vypracovani mé
diplomové prace, kterd ma za cil zjistit a posoudit stav celkové spokojenosti ve spolecnosti
v niz plsobite, a na zdklad¢ dosazenych vysledki Setfeni navrhnout a doporucit kroky vedouci
ke zvySeni Vasi pracovni spokojenosti. Mé&jte na paméti, Zze dotaznik je zcela anonymni, a proto
Vas prosim, abyste odpovidali pouze pravdivé informace. Po zpracovani, budou vysledky

dotaznikového Setteni k dispozici na oddélent lidskych zdrojt.
Ptedem dé&kuji za spolupréci a za ¢as, ktery budete vénovat vyplnéni dotazniku.

Bc. Simona Lichovnikova

U uzavienych otazek prosim o zakrouzkovani vZdy jedné Vami zvolené odpovédi. U
otazky se Skalou 1-4 zakrouzkujte vZdy jedno ¢islo, kde ¢isla znamenaji: 1 — rozhodné
souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — rozhodné nesouhlasim. U

otevienych otazek prosim o doplnéni odpovédi.

1. Délka piisobeni ve spole¢nosti v letech

2. Pracovni zarazeni ve spole¢nosti:
a) Rostlinna vyroba
b) Zivo&isna vyroba
¢) Mechanizace
d) Sprava

e) Jiné, prosim, vypiste




I. SPOLECNOST

3.

Jsem hrdy/hrda, Ze pro tuto spole¢nost mohu pracovat.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

Praci v této spolecnosti bych nikomu nedoporucil/a. (PakliZe odpovite 1-2

vypiste, prosim, diivod.)

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

V budoucnu chci pro tuto spolecnosti i nadale pracovat.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
Nemam obavu ze ztraty svého zaméstnani.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodn¢€ nesouhlasim
Ve svém zaméstnani jsem celkové spokojen/a.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

II. NADRIZENY

10.

11.

12.

Ze strany svého nadiizeného pocit’uji podporu.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodn¢ nesouhlasim
Nadrizeny jedna se v§emi zaméstnanci spravedlivé.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
Pfed svym nadfizenym se neobavam vyjadrit sviij nazor.

Rozhodn¢ souhlasim 1 2 3 4 Rozhodn¢ nesouhlasim
Se svym nadrizenym mam pozitivni vztah.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
Nadrizeny mi poskytuje zpétnou vazbu.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim



13.

Jsem nazoru, Ze vedeni se mnou zachazi diistojné.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

III. PRACE A PRACOVISTE

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Svou praci mam rad/a.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
Na pracovisti vladne pratelska atmosféra.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné& nesouhlasim
Jsem spokojen/a s délkou pracovni doby.

Rozhodné¢ souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
S vybavenim, které je potiebné pro vykonani mé prace jsem spokojen/a.
Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné& nesouhlasim
Jsem dostatené motivovan/a k tomu, abych svou praci odvadél/a dobre.
Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné& nesouhlasim
Rovnovahu mezi svym pracovnim a osobnim Zivotem povazuji za uspokojivou.
Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
V praci bych uvital/a delSi prestavky.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné& nesouhlasim
Ma prace je zajimava.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
VSichni zaméstnanci jsou stejné pracovné vytiZeni.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné& nesouhlasim
Za dobte odvedenou praci byvam pochvalen/a.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim



24. Mam dostatecny prostor rozhodovat se o zpiisobu vykonani své prace.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

25. Abych dosahl/a vysledki, které se ode mé o¢ekavaji, musim pracovat prilis

tvrdé.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
26. Na pracovisti jsem se setkal/a se Sikanou.

a) Ne

b) Ano, uved’te prosim jak

IV. VZDELAVANI A ROZVOJ

27. Moje prace odpovida mému dosaZenému vzdélani.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

28. Ve své praci mam prileZitost k rozvijeni svych znalosti a dovednosti.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
V. PENEZNi ODMENA A VYHODY
29. Jsem spokojen/a s vySi mé penézni odmény.
Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

30. Zastavam nazor, Ze penéZni odména, ktera mi je poskytnuta je srovnatelna s tim,

co bych mohl/a dostat v jiné organizaci stejného zaméreni.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
31. S pravidly odménovani jsem zcela spokojen/a.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
32. S vyhodami nabizenymi ve firmé jsem spokojen/a.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
33. Zaméstnanecké vyhody jsou pro mne diilezité.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim



34. Ktery zaméstnanecky benefit nejvice vyuzivate?

35. Ktery zaméstnanecky benefit byste ve firmé uvital/a?

VI. KOMUNIKACE

36. Jsem dostate¢né informovan/a o zamérech spole¢nosti.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

37. Komunikace s nadrizenym funguje v poradku.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

38. Komunikace mezi zaméstnanci funguje v poiradku.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
VII. TYM A KOLEGOVE

39. Spolupracovnici jsou ochotni si navzajem pomahat.

Rozhodné€ souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
40. Se spolupracovniky mam pozitivni vztah.
Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim

41. Mezi zaméstnanci ve spolecnosti dochazi ¢asto ke konfliktim.

Rozhodné souhlasim 1 2 3 4 Rozhodné nesouhlasim
DOPLNUJICi OTAZKY

42. Ktery jeden z uvedenych faktora by pro Vas byl pri¢inou k vy$§im pracovnimu

nasazeni a vykonu?

a) Zajimava prace

b) Uznani od nadfizeného za dobie vykonanou praci
c) ZlepSeny systém odménovani

d) Vidina kariérniho ristu



e) Dobré vztahy na pracovisti
43. Ktera jedna ze skute¢nosti by Vas vedla ke zméné zaméstnani?
a) Nepriznivé vztahy na pracovisti
b) Nespokojenost s nadiizenym
¢) Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni
d) Nemoznost kariérniho ristu
e) Stres pii praci
f) Stereotyp
g) Spatna organizace prace
44. Ktery z uvedenych faktori nejvice ovlivni Vasi pracovni spokojenost?
a) Vyse platu
b) Obsah a charakter prace
c) Nadfizeny
d) Pracovni podminky
e) Moznost kariérniho postupu
f) Pracovni kolektiv
g) Zameéstnanecké vyhody

45. Nejvice jsem ve spolecnosti spokojen/a s:

46. Nejvice jsem ve spolecnosti nespokojen/a s:




IDENTIFIKACNI UDAJE

47. Pohlavi:
a) Muz
b) Zena
48. Vék:
a) Do 30 let
b) 31-45 let
c) 46-60 let
d) 61 letavice
49. Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) Zakladni Skola
b) Stfedni Skola s vyu¢nim listem
c) Stredni Skola s maturitou
d) Vyssi odbornd Skola

e) Vysoka skola



Priloha 2

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1 — Délka piisobeni ve spolecnosti v letech
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Otazka €. 2 — Pracovni zarazeni ve spolecnosti

Absolutné | Procentudlné
Rostlinna vyroby 1 37 %
Zivo&i§na vyroba 7 18 %
Mechanizace 12 32 %
Sprava 5 13 %
Jiné 0 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 3 — Jsem hrdy/hrda, Ze pro tuto spole¢nost mohu pracovat.

Absolutné | Procentudlné
Rozhodn¢ souhlasim 25 66 %
Spise souhlasim 10 26 %
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢ nesouhlasim 1 3 %
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 4 — Praci v této spolecnosti bych nikomu nedoporucil/a.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 1 3%
Spise souhlasim 0 0%
Spise nesouhlasim 13 34 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 24 63 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 5 — V budoucnu chci pro tuto spole¢nosti i nadale pracovat.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 30 79 %
SpiSe souhlasim 7 18 %
Spise nesouhlasim 1 3%
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 6 — Nemam obavu ze ztraty svého zaméstnani.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 13 34 %
Spise souhlasim 14 37 %
Spise nesouhlasim 21 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 3 8 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 7 — Ve svém zaméstnani jsem celkové spokojen/a.

Absolutné | Procentudlné
Rozhodné souhlasim 25 66 %
SpiSe souhlasim 8 21 %
Spise nesouhlasim 3 8 %
Rozhodné¢ nesouhlasim 5%
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 8 — Ze strany svého nadrizeného pocit'uji podporu.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 19 50 %
Spise souhlasim 14 37 %
Spise nesouhlasim 3 8 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 8 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 9 — Nadrizeny jedna se vSemi zaméstnanci spravedlivé.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 22 58 %
SpiSe souhlasim 9 24 %
Spise nesouhlasim 3 8 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 11 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 10 — Pred svym nadfizenym se neobavam vyjadrit sviij nazor.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 24 63 %
SpiSe souhlasim 12 32%
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 11 — Se svym nadfizenym mam pozitivni vztah.

Absolutné | Procentudlné
Rozhodné souhlasim 22 58 %
SpiSe souhlasim 13 34 %
Spise nesouhlasim 3 8 %
Rozhodn¢€ nesouhlasim 0%
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 12 — Nadiizeny mi poskytuje zpétnou vazbu.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 20 53 %
Spise souhlasim 13 34 %
Spise nesouhlasim 5 13 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 13 — Jsem nazoru, Ze vedeni se mnou zachazi diistojné.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 25 66 %
SpiSe souhlasim 9 24 %
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢ nesouhlasim 2 5%
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 14 — Svou praci mam rad/a.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 31 82 %
SpiSe souhlasim 5 13 %
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 15 — Na pracovisti vladne pratelska atmosféra.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 22 58 %
SpiSe souhlasim 11 29 %
Spise nesouhlasim 5 13 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 16 — Jsem spokojen/a s délkou pracovni doby.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 20 53 %
Spise souhlasim 10 26 %
Spise nesouhlasim 6 16 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 2 5%
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 17 — S vybavenim, které je poti‘ebné pro vykonani mé prace jsem spokojen/a.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 23 61 %
Spise souhlasim 14 37 %
Spise nesouhlasim 1 3%
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 18 — Jsem dostatecné motivovan/a k tomu, abych svou praci odvadél/a dobre.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 24 63 %
SpiSe souhlasim 10 26 %
Spise nesouhlasim 4 11 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otiazka ¢. 19 — Rovnovihu mezi svym pracovnim a osobnim Zivotem povaZuji za

uspokojivou.
Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 17 45 %
SpiSe souhlasim 17 45 %
SpiSe nesouhlasim 4 11 %
Rozhodn¢€ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %




Otazka €. 20 — V praci bych uvital/a delSi prestavky.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 7 18 %
Spise souhlasim 5 13 %
Spise nesouhlasim 9 24 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 17 45 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 21 — Ma prace je zajimava.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 23 61 %
SpiSe souhlasim 10 26 %
Spise nesouhlasim 3 8 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 2 5%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 22 — VSichni zaméstnanci jsou stejné pracovné vytiZeni.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 9 24 %
SpiSe souhlasim 8 21 %
Spise nesouhlasim 13 34 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 8 21 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 23 — Za dobie odvedenou praci byvam pochvalen/a.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 16 42 %
SpiSe souhlasim 10 26 %
Spise nesouhlasim 9 24 %
Rozhodné¢ nesouhlasim 3 8 %
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 24 — Mam dostateény prostor rozhodovat se o zptisobu vykonani své prace.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 20 53 %
Spise souhlasim 13 34 %
Spise nesouhlasim 5 13 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 25 — Abych dosahl/a vysledki, které se ode mé o¢ekavaji, musim pracovat prili§

tvrdé.
Absolutné | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 8 21 %
Spise souhlasim 16 42 %
SpiSe nesouhlasim 6 16 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 8 21 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 26 — Na pracovisti jsem se setkal/a se Sikanou.

Absolutné | Procentudlné
Ano 5 13 %
Ne 33 87 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 27 — Moje prace odpovida mému dosaZenému vzdélani.

Absolutné | Procentudlné
Rozhodn¢ souhlasim 22 58 %
Spise souhlasim 11 29 %
Spise nesouhlasim 3 8 %
Rozhodné¢ nesouhlasim 5%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 28 — Ve své praci mam prileZitost k rozvijeni svych znalosti a dovednosti.

Absolutné | Procentudlné
Rozhodn¢ souhlasim 18 47 %
Spise souhlasim 13 34 %
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢ nesouhlasim 5 13 %
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 29 — Jsem spokojen/a s vySi mé penéZni odmény.

Absolutné | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 17 45 %
SpiSe souhlasim 13 34 %
SpiSe nesouhlasim 6 16 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 2 5 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 30 — Zastavam nazor, Ze penéZni odména, ktera mi je poskytnuta je srovnatelna

s tim, co bych mohl/a dostat v jiné organizaci stejného zaméreni.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 17 45 %
SpiSe souhlasim 10 26 %
SpiSe nesouhlasim 9 24 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 2 5%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 31 — S pravidly odménovani jsem zcela spokojen/a.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 20 53 %
SpiSe souhlasim 10 26 %
SpiSe nesouhlasim 7 18 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 3%
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 32 — S vyhodami nabizenymi ve firmé jsem spokojen/a.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 28 74 %
SpiSe souhlasim 8 21 %
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢€ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 33 — Zaméstnanecké vyhody jsou pro mne dulezité.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 16 42 %
Spise souhlasim 16 42 %
Spise nesouhlasim 5 13 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 1 3%
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 34 — Ktery zaméstnanecky benefit nejvice vyuzZivate?

Absolutné | Procentualné
Prispévek na tarif 1 3%
Mobilni telefon 2 5%
Ptispévek na penzijni pfipojiSténi 6 16 %
Naturalni plnéni 14 37 %
Prispévek na stravovani 15 39 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 35 — Ktery zaméstnanecky benefit byste ve firmé uvital/a?

Absolutné | Procentudlné
Sluzebni automobil 2 5%
Indispozi¢ni volno 2 5%
Ptispévek na dopravu 5 13 %
Ptispévek na dovolenou 8 21 %
Ptispévek na zdravi ¢i sport 8 21 %
Stravenky 13 34 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 36 — Jsem dostate¢né informovan/a o zimérech spole¢nosti.

Absolutné | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 18 47 %
SpiSe souhlasim 10 26 %
Spise nesouhlasim 5 13 %
Rozhodné¢ nesouhlasim 5 13 %
Celkem 38 100 %




Otazka ¢. 37 - Komunikace s nadiizenym funguje v porradku.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 18 47 %
Spise souhlasim 14 37 %
Spise nesouhlasim 6 16 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 38 — Komunikace mezi zaméstnanci funguje v poradku.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 15 39 %
Spise souhlasim 21 55%
Spise nesouhlasim 2 5%
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 39 — Spolupracovnici jsou ochotni si navzajem pomahat.

Absolutn¢ | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 23 61 %
Spise souhlasim 14 37 %
Spise nesouhlasim 1 3%
Rozhodn¢ nesouhlasim 0 0%
Celkem 38 100 %

Otazka €. 40 — Se spolupracovniky mam pozitivni vztah.

Absolutné | Procentudlné
Rozhodné souhlasim 28 74 %
SpiSe souhlasim 9 24 %
Spise nesouhlasim 1 3%
Rozhodné¢ nesouhlasim 0 0 %
Celkem 38 100 %
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Otazka €. 41 — Mezi zaméstnanci ve spole¢nosti dochazi ¢asto ke konfliktim.

Absolutné | Procentualné
Rozhodn¢ souhlasim 2 5%
Spise souhlasim 12 32 %
Spise nesouhlasim 4 11 %
Rozhodn¢ nesouhlasim 20 53 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 42 — Ktery jeden z uvedenych faktori by pro Vas byl pri¢inou k vys$Simu

pracovnimu nasazeni a vykonu?

Absolutné | Procentualné
Vidina kariérniho rastu 0 0 %
Dobré vztahy na pracovisti 5 13 %
Uznani od nadfizeného za dobfe vykonanou praci 6 16 %
ZlepsSeny systém odménovani 7 18 %
Zajimava prace 20 53 %
Celkem 38 100 %

Otazka €. 43 — Ktera jedna ze skutecnosti by Vas vedla ke zméné zaméstnani?

Absolutné | Procentudlné
Nemoznost kariérniho ristu 0 0%
Stereotyp 1 3%
Spatné organizace prace 1 3%
Nedostatecné financni ohodnoceni 4 11 %
Stres pii praci 4 11 %
Nespokojenost s nadiizenym 9 24 %
Nepftiznivé vztahy na pracovisti 19 50 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 44 — Ktery z uvedenych faktori nejvice ovlivni Vasi pracovni spokojenost?

Absolutné | Procentualné
Moznost kariérniho postupu 0 0%
Zaméstnanecké vyhody 1 3%
Nadtizeny 1 3%
Pracovni kolektiv 4 11 %
Pracovni podminky 4 11 %
Obsah a charakter prace 11 29 %
Vyse platu 17 45 %
Celkem 38 100 %
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Otazka ¢. 45 — Nejvice jsem ve spolecnosti spokojen/a s:

Absolutné | Procentualné

Nadiizeny 2 5%

Pracovni doba 3 8 %

Platové podminky 5 13 %
MozZnost stravovani v jidelné 6 16 %
Technologické a technické vybaveni 6 16 %
Obsah a népln prace 7 18 %
Pracovni kolektiv 9 24 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 46 — Nejvice jsem ve spole¢nosti nespokojen/a s:

Absolutné | Procentudlné

Nedostatecné zaméstnanecké benefity 1 3%

Prace o vikendech 3 8 %

Nadtizeny 4 11 %
Preferovéani vybranych zaméstnancti 4 11 %
Ptistup nekterych zaméstnanct k praci 5 13 %
Pracovni kolektiv 6 16 %
Ztizené pracovni prostiedi 7 18 %
Vzdalenost zavodni jidelny od pracovisté 8 21 %
Celkem 38 100 %

Otazka ¢. 47 — Pohlavi:

Absolutné | Procentualné

Muz 30 79 %

Zena 8 21 %
Celkem 38 100 %
Otazka ¢. 48 — VEk:

Absolutné | Procentudlné

Do 30 let 6 16 %
31-45 let 15 39 %
46-60 let 15 39 %
61 let a vice 2 5%
Celkem 38 100 %
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Otazka €. 49 — NejvysSi dosaZené vzdélani:

Absolutné | Procentualné
ZS 3 8 %
SS s vyuénim listem | 22 58 %
SS s maturitou 11 29 %
VOS 0 0 %
VS 2 5%
Celkem 38 100 %
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