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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalarské prace je rozpoznat nedostatky v fizeni pracovniho vykonu spolecnosti

a navrhnout opatfeni k jeho zefektivnéni. Prvnim diléim cilem je zjistit silné a slabé stranky
v soucasném nastaveni fizeni pracovmiho vykonu. Druhym diléim cilem je zjistit wroven
spokojenosti zaméstnanct. Tretim dil¢im cilem je shrnout zakladni teoreticka vychodiska zkoumané
problematiky.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka cCast bakalarské prace byla vytvofena rozborem a porovnavanim sekundarnich zdroju.
Sekundarnimi zdroji byla zvolena odboma literatura, zabyvajici se fizenim pracovniho vykonu,
vedenim lidi, pisobenim motivace a jejim vlivem na spokojenost zaméstnancti ve spolecnosti.

Prakticka cast bakalarské prace byla vytvorena za pomoci informaci a dat poskytnutych rozhovory se
spolumajitelkou a dvéma zaméstnanci spole¢nosti. Dale na zakladé shrnuti informaci a dat ziskanych
vlastnim vyzkumem, ktery byl proveden v dubnu 2022. Pro zjisténi vyskytu nedostatka v fizeni
pracovniho vykonu, ale i zji§téni nejlépe fizené oblasti, byla zvolena metoda kvantitativniho
vyzkumuu prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Dopliujici vyzkumnou metodou byla SWOT
analyza.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vyzkumu provedeného kvantitativni metodou, konkrétné prostfednictvim dotaznikového Setteni
bylo zjisténo hned nékolik skutecnosti. 1. Zavedené zmény v dubnu roku 2020; a to pozménéni
pevné pracovni doby na pracovni dobu pruznou, moznost staze v Némecku, moznost zucastnéni se
na veletrzich v Ceské republice i zahraniéi, vétsi nabidky $koleni; vedly k navyseni spokojenosti
zaméstnanci. 2. V oblasti organizace prace se i nadale objevuji nedostatky. Dale byly nové
zaznamenané nedostatky, a to ve vztahu a komunikaci s pfimym nadfizenym. 3. NejvEtSim
motivaénim nastrojem jsou pro zamgéstnance benefity, a to pfedev§Sim moznost prejit z pevné
pracovni doby do pracovni doby pruzné po dokazani spolehlivosti, dochvilnosti a spravného plnéni
zadanych pracovnich ukolu. 4. Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci v oblastech tykajicich se vztaha
na pracovisti mezi spolupracovniky a soucasné ve spole¢né komunikaci.

4. Zavéry a doporuceni:

Jednim z navrhu fesSeni nedostatkli v oblasti tykajici se vztahu a komunikace podfizenych s pfimym
nadfizenym je pozvani tzv. supervizora, ktery by mél, diky své odbornosti a letit¢ praxi pfi vedeni
lidi, pracovni kolektiv semknout a dusledkem zlepSit komunikaci. Dal§im navrhem fesSeni je
poradani tzv. teambuildingu. Jedna se o udalost tvofenou riiznymi druhy aktivit, pfi kterych se
kolektiv pozna 1 mimo pracovni prostiedi. Pfispiva pak ke zlepSovani mezilidskych vztahi.

Pro lepsi organizaci prace by méla prispét delsi doba zaskoleni kazdého zaméstnance, aby plné
porozumél pfifazenému pracovnimu ukolu.

KLICOVA SLOVA

Rizeni pracovniho vykonu, motivace, spokojenost zaméstnancii, vyzkum, dotazniky, rozhovory,
navrhované feseni problému
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SUMMARY

Main objective:

The main objective of this bachelor’s thesis is to recognize the shortcomings in the management of
the company’s work performance and to propose measures to make it more effective. The sub-
objectives are then to identify the strenghts and weaknesses in the current setup of work performance
management, determine the level of empoyee satisfaction and summarize the theoretical basis of the
studied issue.

Research methods:

The theoretical part of this thesis was created by analyzing and comparing secondary sources.
Synthesis, induction, and deduction were used. Specialized literature that deals whit work
performace management, people management, the effect of motivation and its effect on the
satisfaction of employees in a company was chosen as secondary source.

The practical part of this thesis was created using information and data provided by the owners and
employers of Wickon Hightech s.r.o., as well as based on summarizing information and data
obtained by my own research, which was carried out in April 2022. To determine the occurrence of
shortcomings in the work performace management, but also to determine the best managed areas, the
method of quantitative research through a questionnaire survey was chosen. Complementary method
was SWOT analysis.

Result of research:

Several facts were found from the research carried out by the quantitative method, namely through
a questionnaire survey: 1. Changes introduces in April 2020, that is a change from fixed working
hours to flexible working hours, the possibility of an intemnship in Germany, the possibility of
participating in trade fairs in the Czech Republic and abroad, more training offers, led to an increase
in employee satisfaction. 2. Shortcomings continue to emerge in work management. Furthermore,
shortcomings were newly noted, namely in relations and communication with a direct superior. 3.
The biggest motivation tool for employees is benefits, primarily the possibility of switching from
fixed working hours to flexible working hours after proving reliability, puntctuality, and correct
fulfillment of assigned tasks. 4. Employees are most satisfied in areas related to workplace relations

between co-workers and communication.

Conclusions and recommendation:

One of the suggested solutions to shortcomings in the area concerning relations and communications
of subordinates with a direct superior is to invite a so-called supervisor, who should, thanks to their
expertise and years of experience with leadership, unite the working team and therefore improve
communication. Another suggested solution is organizing so-called teambuilding. It is an event
consisting of various types of activities, during which the team gets to know each other outside the
work environment. It contributes to the improvement of interpersonal relations. A longer training
period for each employee, so they fully understand the assigned task, should contribute to a better
organization of work.

KEYWORDS

Work performance management, motivation, employee satisfaction, research,
questionnaires, interviews, proposed solution to the problém
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1 Uvod

Zakladem Uspé$né spoleCnosti je spravné fizeni pracovniho vykonu, do kterého spada vedeni
lidi, fizeni zmén a z toho vyplyvajici fizeni celé spoleCnosti. Pro v§echny tyto dilezité oblasti
existuji urCité ovéfené zpusoby zapfiCiniujici zvoleni co nejlepsi a nejefektivnéjsi cesty
sméfujici k docileni uspéchu. Tyto zpusoby jsou popsany spoleéné s definicemi fizeni
pracovniho vykonu, motivace a pracovni spokojenosti v teoretické Casti bakalaiské prace
v nékolika kapitolach na zakladé Cerpani informaci z odborné literatury. Autory nejvice
vyuzivanych knih pro tuto préci jsou Jifi Plaminek, Vojtéch Bednar, Elena Lisa, Jason Fried,
David Heinemeier Hansson, David Allen, Brandon Hall, Michael Armstrong, Stephen Taylor,
Martin Siky# a Josef Koubek.

Pro vznik praktické Casti prace byla oslovena spolecnost Wickon Hightech s.r.o. Jedna se
o vyvojovou spolecnosti fungujici na trhu od roku 2005, zabyvajici se vyzkumem, vyvojem
a vyrobou automatizovanych optickych kontrolnich systémt. Tyto systémy jsou dale
vyuzivané ke kontrole obtizné¢ kontrolovatelnych véci, jako jsou napft. Cipy ¢i tisténé spoje.
Spolecnost se orientuje na automobilovy pramysl, komunikaci, armadu, prumysl spotiebniho
zbozi a Iékarstvi. Jejich technologie je natolik vyspéla, ze doséhla svétové urovné.

Jeji majitelé projevili zajem o zjisténi efektivnosti jimi aktualniho nastaveni fizeni pracovniho
vykonu, a to predevsim v oblasti zaméfené na spokojenost zaméstnancti. V dubnu roku 2020
byly ve spoleCnosti zavedené zmény, od kterych si zaméstnavatelé slibovali snizeni fluktuace
pravé diky navySeni spokojenosti jejich zaméstnanct. Nyni bylo cilem zjistit dopady téchto
zmeén, k cemuz bylo zapotiebi provedeni nového vyzkumu.

Pro tento vyzkum byla zvolena kvantitativni metoda, konkrétn€ji provedeni dotaznikového
Setfeni. Zucastnilo se ho 45 respondentt, kterymi byli externi i interni zameéstnanci
spolecnosti. Navratnost ¢inila neuvéfitelnych 100 %, coz bylo velmi pfinosné pro nasledné
porovnani vysledkd vyzkumu piedeslého a aktualniho. Tyto vysledky byly zpracované do
tabulek, z nichz bylo provedeno jejich grafické znazornéni, které bylo nasledné vysvétleno
pisemnym projevem.

Vysledky vyzkumu poukéazaly na skuteCnost, ze zavedené zmény, byly zvolené vhodné,
jelikoz zpusobily navySeni spokojenosti zaméstnancd, jakozto jejich ucel. Avsak byly
objevené nové nedostatky v oblasti tykajici se vztahu a komunikace podfizenych
s nadfizenym, pro jejichz odstranéni byla dale vytyCena kapitola pro doporuceni navrhu
feSeni. Tyto néavrhy byly zvolené na zakladé¢ hlubSiho prostudovani problematiky a
presvédCeni o jejich ucinnosti. DoporuCeni bylo poté poskytnuté zameéstnavatelim
spole¢nosti.

Hlavnim cilem bakalarské prace je rozpoznani nedostatkti v fizeni pracovniho vykonu a navrh
opatreni k jeho zefektivnéni. Dil¢imi cili je zjisté€ni silnych a slabych stranek v soucasném
nastaveni fizeni pracovniho vykonu, zji§téni uroven spokojenosti zaméstnanci a shrnuti
zakladnich teoretickych vychodisek zkoumané problematiky.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Teoreticko-metodologicka cast bakalarské prace se zabyva problematikou fizeni pracovniho
vykonu, zasadami pfi fizeni spolecnosti, vedeni lidi a fizeni zmén, hodnocenim pracovniho
vykonu, dale pak problematikou motivace, vCetné déleni motivacnich faktod, a jejiho vlivu na
spokojenost zameéstnanct. Posledni subkapitola je vymezena pro metodiku prace vyuzité pfi
psani bakalarské prace.

2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu lze chapat jako proces, pii kterém by mé&lo dochazet k efektivnimu
fizeni jednotlivel a tymu, a to s cilem dosaZeni vyS$Si urovné vykonnosti organizace. Pro
nalezeni spravného zpusobu fizeni pracovniho vykonu je velmi dilezité dbat na dale zminéné
faktory. Jednim z nich je stanoveni osobnich a tymovych cili odvozenych od cili samotné
organizace, dale pak prihlizeni k pravidelnému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct,
jejich vzdélavani, odborny i kariérni rast a zptsob i vyse jejich odménovani. Tento proces by
meél byt strategicky, integrovany a predev§im efektivni. Strategicka cast se jako vSechny
ostatni snazi o efektivni fungovani organizace, a to pfedevsim zaméfenim se na dosahovani
dlouhodobych cili. Pojem integrovany muze byt v tomto piipadé chapan tak, Ze jeho
primarnim cilem je propojeni cili samotné organizace s cili jednotlivedl a tymu, jakozto
propojeni potfeb obou stran. O efektivnim procesu lze hovofit v ptipadé, kdy je nastaven na
zlepSovani vykonnosti organizace, vykonu tyma a jednotlivcd a na samotny rozvoj.
(Armstrong, Murlis, 2007 v Blaha, 2013, s. 38).

Koubek (2007, s. 190) vysvétluje fizeni pracovniho vykonu jako pfistup k fizeni lidi vznikly
dvéma zpasoby. Prvnim je tstni dohoda, druhym pak pisemna smlouva, mezi nadifizenym
a podiizenym, kde se stanovuje oCekavany budouci pracovni vykon. V obou pfipadech jsou
jasné stanovené pracovni ukony, plan rozvoje pracovnika a moznost jeho vzdelavani a také
systém odmeén.

Hall a David (2020, s. 25) se misto snahy definovat fizeni pracovniho vykonu ve své knize
zamétuji na definovani a podrobnéjsi vysvétleni metody, kterd by meéla byt velmi efektivni
pro organizaci prace. Jedna se o Getting Thing Done, zkracené¢ GTD. Do Ceského jazyka l1ze
pro lepsi porozuméni pielozit jako Mit vSe hotovo. Je uziteCnou nejen pro majitele
spoleCnosti, ale také pro jejich zaméstnance. Jejim cilem je vytraceni chaosu z pracovniho
zivota a nahrazeni ho poradkem diky kazdodenni spravé Casu podle potieby kazdého. Tato
metoda vytvorena Allenem Davidem je v dneSni dobé velmi oblibenou pro systematické
fizeni pracovniho vykonu.

2.1.1 Rizeni spoleénosti

Plaminek (2018, s. 21) zminuje, ze pred vznikem jakékoli spolecnosti stoji zakladatel
s predstavou dlouhodobé uspésnosti. Tzn. Ze spolecnost bude dosahovat tspécht v dany
okamzik, aniz by tim ohrozila ispéchy v budoucnu. Tento proces, dosahnout uspéchu a udrzet
ho, lze nazvat pojmem vitalita. Jejim zakladem je tedy uspéch. K jeho docileni musi byt
splnéno Ctyt faktort — uziteCnosti, efektivity, stability a dynamiky. Pro vétsi prehlednost je na
obrazku 1 znazornéna vaha jednotlivych faktort podle pyramidového uspotadani, dale vitalita
a uspéch z nich vyplyvajicich.



Obrazek 1 Faktory nutné k docileni uspéchu
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Mame co nabidnoul? Vime proé a komu?

Zdroj: (Plaminek, 2018, s. 21)

Podle autora si nejprve spolecnost pii nabizeni urcitych produktd ¢i sluzeb musi byt jista, ze
se jedna o prostfedek k uspokojeni potfeb uzivatele. Na zacatku by proto méla byt schopna
odpoveédét na otazky komu, pro¢ a co. Odpovédi totiz jasné definuji subjekty, potieby
a produkty, podle kterych je mozno zalozit spole€nost nasmérovanou k blizicimu se uspéchu.
Prvni ze zminénych otazek se zabyva tim, kdo bude spoleCnost potfebovat. Je tfeba urcCeni
cilové skupiny. Dal§im krokem je zamyS$leni se nad tim, co by cilova skupina mohla
vyzadovat a zda je vibec v kompetencich spolecnosti uspokojeni potieb zakazniki. Posledni
krok se tyka samotnych produktii. Tak, jako v druhém kroku ¢ili zodpovézeni na otazku proc,
kde spolecnost musi zvazit, zda je vibec schopna zrealizovat své plany, je tieba se jesté
jednou velmi peclivé zamyslet nad realizaci. UrCité by zde nemélo chybét prostudovani
konkurentt na trhu.

Poté, co se spolecnost zaobirala otdzkou uzite¢nosti, a to konkrétné stanovenim cilové
skupiny, potieb a produktt, prisel Cas se vénovat efektivité. V tomto piipadé je nejdulezitéjsi
vytesit otazku jak. Jak ve smyslu co nejvétsiho dosazeni efektivity. Pro efektivitu je klicova
predevsim dobfe zvladnuta organizace. Prvnim krokem by meélo byt kvalitni definovani
procest neboli d€jua spolecnosti. Mnohé procesy se ve spolecnosti totiz Casto opakuji témer
ve stejné podobé€, a proto je uvitan kazdy novy ndpad a zlepSeni doposud zab&hlého déje
(Plaminek, 2018, s. 42).

Dale autor upozoriiuje na skutecnost, ze trvald rovnovaha neexistuje. Lze sice na urcity stav
pohlizet tak, Ze pisobi rovnovazn€, ovsem pii dlouhodobé&jsim pozorovani vyplyne na povrh
skutecnost, ze se jedna o stav kolisavy. Avsak pfiblizeni se k co nejvétsi stabilité je pro
kazdou spolecnost jedna z nejdualezit€jSich proménnych, o které by se méla maximalné snazit.
Prvnim krokem pro jeji co nejvétSi zajiSténi jsou vymezené funkEni procesy, uzitecné
produkty a dostate¢né zdroje. Tyto faktory by byvaly staCily k zaji§téni vitality neboli



zivotnosti spolecnosti, jenomze existuje vyvoj, ktery piirozené spolecnosti 1 trh méni. Proto je
nejucinngj§im prostiedkem k zajisténi stability firmy ucit se z vlastnich chyb. Toho muze
spolecnost docilit pfedevsim prostiednictvim zpétnych vazeb.

Poslednim krokem spolecnosti, pokud zvladla vyftesit otdzku uziteCnosti, efektivity 1 stability,
je podle autora dynamika. Reagovat na vyvoj je dulezitou schopnosti spolecnosti, jelikoz
jinak by se na trhu neudrzela. Ovsem pokud se nechce spole¢nost pouze udrzet, ale byt mezi
nejlepsimi, neméla by na vyvoj umét pouze reagovat, ale sama ho vytvaret. Existuji dvé
podminky dynamiky, tvrda a mékka. Pokud se hovoii o tvrdé podmince, pak se jedna o vazby
doptedné. Lze tomu porozumét jako schopnosti predvidat budouci vyvoj. Mékka podminka
dynamiky je aktivita zaméstnanca spolecnosti. Cile u obou z nich jsou stejné — predpovidat
a ovliviiovat. Jen diky tomu muze spole¢nost vyniknout a zviditelnit se na trhu. Tento zptsob
fizeni spoleCnosti, lze nazyvat fizenim strategickym.

Hall a David (2020, s. 25) si mysli, ze nejdualezitéjsim krokem pfi fizeni spolecnosti je zvoleni
spravné metody. To pro né€ je jiz vySe zminéna metoda GTD. Pro jeji spravné porozuméni
jsou dulezité dva kroky. Jednim z nich je védét vice o Workflow a druhym je dulezitost
kladena na systém.

Workflow autofi vysvétluji jako nékolik cinnosti na sebe navazujicich, kde jejich cilem je
zpracovani vstupnich materialt. Jedna se o kazdodenni situace, se kterymi se ¢lovék potyka
jak v osobnim, tak v pracovnim zivoté. Jako pfiklady se zde uvadi napad na marketingovou
kampan nebo e-mail od souseda ohledné svozu odpadu. Systém by dale podle nich m¢l mit
dve specifika, a to nepropustnost a kompletnost z divodu 100% spolehnuti kazdého ¢lovéka,
ktery si systém vytvoii podle toho, jak mu nejvice vyhovuje.

Hall a David (2020, s. 30) metoda GTD je rozd€luji do péti krokd — zachycovani, ujasiiovani,
usporadani, promysleni a zapojeni.

Autofi popisuji prvni krok jako zachyceni vSech vstupnich zalezitosti bez rozdild na jejich
dilezitosti. Lze si pod tim napf. predstavit e-maily nebo papiry s poznamkami z pracovnich
schtizek ¢i porad. Mimo jiné se jedna i o vlastni myslenky ¢i napady. Pro zachyceni téchto
vstupnich zalezitosti existuje nékolik zpisobu, av§ak neucinnéjs§im a nejvice doporu¢ovanym
je vmestnani v§ech mySslenek a tkont na papir vlastni rukou.

Druhym krokem je podle Halla a Davida (2020, s. 38) ujasnéni, ve smyslu uvédomeni si, co je
tieba s jakou polozkou udélat a pridé€lit ji vahu dilezitosti, a pfedevsim Casové primarnosti.
Dokonce se v tomto kroku Casto stava, ze dojde k uplnému odstranéni n€které z polozek diky
uvédomeni si jeji absolutni nedilezitosti.

Dalsi krok popsané Hallem a Davidem (2020, s. 40) je usporadani, slouzi k tomu, aby se
Clovék nemusel opét zamyslet nad tim jaky pro n€j maji véci vyznam. Proto si je ma
usporadat na konkrétni misto. Zpétné€ pak mize usoudit, Cemu se ma prednostné vénovat.

Autofti predposledni ctvrty krok pojmenovali jako promysleni, které spociva ve vyhrazeni si
casu nad hodnoceni ¢innosti v $irsi perspektivé. Z opakovani promysleni se disledkem stane
automatické tydenni vytvareni harmonogramu.

Hall a David (2020, s. 42) vysvtéluji, ze po splnéni vSech vySe popsanych predchazejicich
krokt pfichazi tzv. zapojeni. Zde by se mél cloveék naucit aplikovat postupy vedouci
k dokonceni vSech ¢innosti z jeho seznamu.

Sikyi (2014, s. 46) uvadi, ze by se pii fizeni spoletnosti mél klast déiraz predeviim na
interpersonalni vztahy. Domniva se totiz, ze kazda spoleCnost potfebuje dostatek schopnych
lidi, ktefi ze sebe mohou svij nejlepsi vykon vydat pouze diky klidnému pracovnimu



prostfedi. Vykon lidi urcuje vykon samotné spolecnosti, a pravé proto je prvnim krokem pro
strategické fizeni spolecnosti a pracovniho vykonu, spravné vedeni lidi.

Stejného nazoru je také Armstrong a Taylor (2015, s. 56). VytycCuji jako jeden z hlavnich
kroku pro spravné fizeni spolecnosti zabezpecovat ji talentované, kvalifikované a oddané lidi,
o které je tfeba se zajimat a spliiovat jim podminky takové, aby byli spolecnosti loajalni a
vydavali ze sebe co nejlepsi pracovni vykony.

2.1.2 Vedeni lidi

Plaminek (2018, s. 68) vysvétluje, ze uspéch spolecnosti je zavisly na nejistém a rizikovém
faktoru a totiz na chovani zaméstnancu. Je dualezité si zde uvédomit, ze kazdy Clovek je jiny,
ale presto existuji urCité situace, na které by méla vétSina reagovat stejné nebo minimalné
podobné. V tomto ptipadé se musi spolecnost pokusit, aby vyvolana reakce zaméstnancu byla
pro ni pfivétivou a piinosnou.

Autor zde opét popisuje Ctyfi zakladni pilife pii vedeni lidi. Prvnim z nich je orientace. Jeji
podstatou je soucasna a budouci zptusobilost zaméstnanct. Proto prvnim dilezitym krokem je
jejich spravné zvoleni predevsim z pohledu potencionalniho rozvoje. K tomu by se mélo
piihlizet jiz pfi samotném vybérovém fizeni, kdy si kazda spole¢nost predem musi urcit, jaké
pozadavky by méli spliiovat jejich potencionalni zaméstnanci.

Dal§im pilifem je definice, tedy pfesné definovat co po zaméstnancich spolecnost vyzaduje.
Pouze spravné vytyCeny ukol, ktery spliiuje podminku pochopeni, co ma byt splnéno, je
predpokladem pro uspéch. Dale je dulezité vyhodnotit pracovni vykon jednotlivel a
poskytnout jim zpétnou vazbu. V piipad€, kdy nebylo dosazeno cile, ktery spole¢nost po
zaméstnanci vyzadovala, je dilezité, aby to védél a mohl se z nedostatku poucit. Naopak
pokud zaméstnanec cile dosahl a bylo mu to potvrzeno zameéstnavatelem, muze se zde hovorit
o motivaci, ktera je pro kazdého v praci velmi dilezita. (Plaminek, 2018, s. 75).

Motivace je podle autora pravé dalSim velmi podstatnym pilifem pfi spravném vedeni lidi.
Nejlepsim piedpokladem pro spravné uziti motivace je poznani kazdého jednotlivce, aby
zaméstnavatel véd¢l, jaky zplisob motivace by na ném meél uplatnit. Zde se nejedna o znamé
déleni na vnitini a vnéjsi, ale na pozitivni a negativni.

Poslednim dulezitym pilifem je tzv. habilitace. Nejedna se zde o udéleni titulu docenta, jak je
pravdépodobné tento pojem piekladan nejCastéji, ale o vzdélavani zaméstnanci s moznosti
certifikovani v urcité oblasti jejich pracovniho oboru. Vzdélavani je praveé to, co by méla
kazda spolecnost nabizet. Bud' se jedna o zajisténi raznych kurzt ¢i Skoleni placenych ze
strany zameéstnavatele nebo vzdélavani samotnym vykonavanim prace, kdy zaméstnanec plni
takové ukony, pii kterych nabyva zkuSenosti a rozviji si své schopnosti (Plaminek, 2018, s.
83).

Sikyt (2014, s. 120) vysvétluje ze k docileni Gsp&chu spole¢nosti piispiva spravné vedeni lidi.
Toho Ize docilit predevsim jejich spravnych vybérem a v neposledni fadé motivaci. Zahrnuje
sem predevs§im spravné nastaveny systém odméfiovani, kde je dulezité , postupné davkovani.
Je zapotiebi zaméstnancim ukazat, ze pfi opakovaném fadném dokonceni zadaného ukolu, se
mohou odmény stupriovat.

Armstrong a Taylor (2015, s. 103) popisuji jako fungujici metodu pii vedeni lidi model shody,
ktery jako prvni navrhli Fombrun a kol. (1984). Jedna se o princip, podle kterého by systém
fizeni lidskych zdroju a struktura spole¢nosti mély byt v souladu se strategii celé spoleCnosti.

Koubek (2011, s. 56) uvadi, ze pro spravné fizeni lidi, je dalezity jiz samotny zacatek a totiz
jejich vybér, kdy si spoleCnost musi byt védoma, co od uchazeCe pozaduje. V pripadé, kdy



neni vybran vhodny uchaze¢, je t€z8§i ho poté motivovat ¢i s nim jakkoli pracovat pro
prospéch spolecnosti a byva snazsi s nim ukoncit pracovni pomér. Takovému kroku je lepsi se
vyvarovat jiz vybranim vhodného kandidata. Poté by méla spolecnost umét zajistit vzdélani
zaméstnancu jako jeden z nastroji motivace, ktera je nezbytna.

Tomsej (2020, s. 17) povazuje za dilezité pii vedeni lidi jejich zaclenéni do kolektivu. Jednim
z hlavnich principt, které uvadi, je pfedev§im rovnost mezi zaméstnanci. Rovnost nepopisuje
ve smyslu prinosnosti pro spolec¢nost, jelikoz uréita pracovni pozice muze byt z pohledu
srovnatelnosti méné€ piinosnéjsi, byt nepostradatelnou. A pravé kvuli uvédoméni si
zameéstnavatelll o této nepostradatelnosti by méla mit spoleCnost zavedeny takovy systém, kdy
jednoho zaméstnance neupfednostiiuje pifed druhym. Ke vSem by méla mit stejny pfistup
a umoziovat rovnocenné podminky pro komunikaci mezi spolupracovniky.

2.1.3 Rizeni zmén

Plaminek (2018, s. 140) zdurazriuje, Ze systémy se museji uritym smérem vyvijet, meénit se.
Pro vyvoj je dulezita pritomnost konflikti, nebot diky nim muze dojit k evoluci. Konflikty
jsou obvykle vnimané jako negativni situace, ale pravé ony mohou pozitivné ovlivnit
spolecnost ato tim, ze jsou podnétem k urCitym zménadm. Tyto zmény by pak mély slouzit
k splnéni novych pozadavka uzivateli.

Autor za prvni dulezity faktor pfi fizeni zmén oznaCuje omezeni, které je nutno si pfiznat.
Spolecnost by méla byt flexibilni k vyvoji, ktery po ni okolni svét zada, aby mohla byt
dlouhodobé funkcni. Avsak je dualezité zjistit, do jaké miry je schopna vyhovét, aby nedoslo
k opaku, ktery by vedl k zatraceni.

Kompetence, jakozto dalsi faktor, na ktery je tfeba pohlizet, Gzce souvisi s omezenim. Je
nutné, aby sama spolecnost byla vedena lidmi, ktefi spliiuji predpoklady, Ze jsou schopni
zmény proveést co mozna nejlepSim zpisobem. Dale musi byt presvéd¢ena o tom, ze zavedené
zmeény budou vSichni interni 1 externi zaméstnanci nejen akceptovat, ale také se jimi fidit
(Plaminek, 2018, s. 158).

Metriky neboli meéfitelnost a srozumitelnost je velmi zésadni v okamziku, kdy se spolecnost
rozhodne zmény zavést. Je tfeba si vytvofit systém, podle kterého lze po zavedeni zmén, po
ur¢itém casovém useku zjistit, zda se jednalo o spravny postup ¢i nikoli a popfipade
zasahnout. Je nutno provést méfeni vykonu, lidskych zdroji, schopnosti a postoji a takeé
vlastnosti a specialnich zdroji (Plaminek, 2018, s. 163).

Autor klade daraz na posledni a pravdépodobné nejdulezitéjsi faktor a tim je samotna zmeéna.
Musi dojit k ujasnéni si, ze se nejedna o zmeénu ulohy, ale zpuUsobilosti, ktera souvisi
s lidskymi zdroji a podavanymi vykony. Totiz pro ulohy, které maji byt zmeénény se musi
urCit pozadavkt na lidi, aby védéli, jakym zpisobem toho docilit.

Mirné€ nestandartni pohled na véc maji Fried a Hansson (2019, s. 30), ktefi tvrdi, ze nejlepsi
pro fungovani spolecnosti je nemit vytyCené zadné cile a to ani co se tyka zmén. Vzité
stanovovani cilt, jak by méla spole¢nost fungovat nepodporuji. VSe by mélo byt spontanni a
zmeny, které se spolecnost rozhodne zavést vyvolané z aktualniho vnimani chodu spolecnosti,
ukazi ¢asem pouhym pozorovanim, zda byly zvolené spravné.

2.1.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Lisa (2019, s. 73) uvadi, ze nejCastéji vyuzivanymi metodami diagnostiky jsou testy,
dotazniky a rozhovor. Déle zde vychazi z déleni hodnoceni definované jiz panem Murphym
(2010), ktery hodnoceni rozlisil do dvou sektord podle orientace. Prvnim je hodnoceni prace a



druhé pak samotného pracovnika. Do hodnoceni prace lze zaradit pracovni zkuSenosti, které
se proSetiuji prostiednictvim rozhovorti ¢i analyzou prace. Pfi hodnoceni pracovnika se
posuzuji jeho komunikacni schopnosti, dale jakym zpiisobem pracovnik nabyva a zpracovava
informace a v neposledni fad€, jakym zptisobem se rozmysli a vykonava svou praci.

Koubek (2011, s. 167) nazyva hodnoceni pracovniki jako nepfijemnou nezbytnosti. Nezbytné
je to z divodu, aby kazdy zaméstnavatel védél, jakou vahou prispivaji jednotlivi zaméstnanci
pro chod spolecnosti. AvSak i pro zaméstnance se jedna o urCity piinos, jelikoz je dobré, aby
on sam vedél, jak na ného zaméstnavatel nahlizi.

Podle autora ma hodnoceni pracovniky dvé podoby: formélni a neformalni. Pokud se hovoti
o hodnoceni neformalnim, jedna se o pribézné pozorovani pracovnika béhem vykonavani
jednotlivych zadanych ukold. V tomto pfipad€ neni vedeny zaznam, avsak i tak je dilezité,
aby umél zaméstnavatel svého zaméstnance namotivovat pochvalou za odvedenou v praci
v situaci, kdy je odvedena spravné. Smutnym faktem zde je, Ze na to spousta zaméstnavatela
zapomina. Naopak formalni hodnoceni je racionalnésim zpisobem, ktery na rozdil od
neformélniho neni ndhodnym, ale pfesné vytyCeny konkrétnim intervalem. Z néj se pofizuje
dokumentace, ktera se dale uchovava v osobni slozce kazdého zaméstnance.

Hodnoceni pracovniho vykonu uzce souvisi s jeho fizenim, jelikoz na néj pfimo navazuje.
Podminkou pro tadné hodnoceni je jeho uskutecnéni za urcité obdobi, coz byva zpravidla
jeden rok. Obvykle se jednd o hodnotici rozhovor nadfizeného s podiizenym, pii kterém
projednavaji, do jaké vySe bylo dosazeno pracovnich cili. Vysledky hodnoceni slouzi
k dohodé o prodlouzeni smlouvy, ale také zaméstnavateli pfi rozmysleni se nad dal§im
krokem pii fizeni pracovniho vykonu (Sikyt, 2014, s. 113).

Jednou z metod vyuzivanou pro hodnoceni pracovniho vykonu autor zmituje tzv. AC neboli
Assessment centre. Jednd se o systematicky vybérovy nastroj, ktery hodnoti aktualni
schopnosti zameéstnancii a urCuje jejich budouci profesionalni rozvoj. Je to kombinovana
diagnosticka metoda zalozena na sledovani jednani ucastniki/ucastnika v diagnostické situaci
(Pechova, Sisova, 2016, s. 9). Jinymi slovy se jedna o metodu vybéru novych zaméstnanct do
spolecnosti, ale muze slouzit také k povysSeni zaméstnancu, ktefi jiz v dané spolecnosti pracuji
¢i k jejich hodnoceni.

Siky (2014, s. 113) dale zmifiuje priklady faktorti, které maji do jisté miry znaény vliv na
pracovni vykon zaméstnancu. Tyto faktory podle autora jsou: vysledky, chovani, schopnosti,
motivace a podminky.

2.2 Vliv motivace zaméstnancu na jejich spokojenost

Pan Plaminek (2018, s. 16) chape motivaci jako nastroj k zvySeni produktivity lidi, coz dale
vede k jejich spokojenosti, jelikoz maji sami ze sebe, presnéji za sebou odvedenou praci,
dobry pocit. Proto spolu motivace a spokojenost lidi, at’ uz v osobnim ¢i pracovnim Zzivoté
uzce souvisi.

Podle pana Urbana (2017, s. 8) je pro docileni uspésné spoleCnosti dulezité, aby jeji
zameéstnanci byli k praci odpovédni, iniciativni a s o¢ividnym vlastnim pracovnim nasazenim,
coz nejlépe zajistuje motivace ze strany zameéstnavatell. Je ovSem dulezité spravné pouzivani
motivacnich nastroju, jak financnich i1 nefinancnich, tak pozitivnich i1 negativnich. Jedna se
tedy o jeden z nejdilezitéjSich ukolt spolecnosti.

Dale autor popisuje skute¢nost, ze se lze setkat i s lidmi, které motivovat k praci téméf nelze,
aproto se vtomto piipadé spoleCnostem doporucuje co nejrychlejsi rozvazani pracovniho



poméru. Je dulezité ovSem rozeznat situaci, kdy se spoleCnost s takovymi lidmi setka od
situace, kdy byl pouze §patné zvolen motivacni nastroj.

Bednar (2017, s. 53) zastava nazor, ze k nalezeni spravného vyuziti motivace zaméstnancu je
zapotiebi zodpoveédét dvé zakladni otazky. V prvni z nich se jedna o tom, ¢im zaméstnance
motivovat, a tedy uvédomit si co je spolecnost ochotna nabidnout za jejich pracovni usili. Ne
vzdy se totiz jedna o penize. V druhé z nich je podstatou spravné nacasovani a zpusob
zachdzeni s motivacnimi nastroji, tedy kdy a jak. Nacasovani je v tomto piipadé velice
dulezité, jelikoz se stava, ze zaméstnavatel poskytne hned nékolik benefith naraz, ale pozd¢ji
nemuze nabidnout uz nic, coz byva pro zaméstnance naopak demotivujici.

Amrstrong a Taylor (2007, s. 87) vysvétluji, ze vysokého vykonu spolecnost docili diky
vhodné€ motivovanych zaméstnancu, ktefi jsou ochotni dobrovolné vykonat vice prace, nez se
od nich pozaduje a ocekava. V tomto pfipadé mohou byt motivovani bud’ sami sebou, kdy se
hovoti o nejlepsi formé motivace vibec, anebo zameéstnavateli motivaci tzv. dodatecnou.

Hlavnim motivem pro aktivitu zaméstnancu a jejich chovani jsou potieby vyvolavajici pocit
nedostatku ¢i nadbytku néceho pro né dilezitého. Tento pocit poté vyvolava jiz zminénou
aktivitu a chovani, které vedou k uspokojeni potfeb. Pokud zaméstnanec, byt cilenym
ovliviiovanim ze strany zameéstnavatele vykona v praci vys§i vykon, k jemuz je tedy
motivovan zvolenymi motiva¢nimi nastroji, docili k uspokojeni svych potieb a dospé&je tak
k vnitinimi klidu a spokojenosti (Sikyf, 2014, s. 156).

2.2.1 Déleni motivaénich faktoru

Urban (2017, s. 48) uvadi dva zpusoby déleni motivacnich faktort, kde se jedna bud’ o
podobné, avsak ne stejné. Pokud se hovoii o vnéjsi i vnitini motivaci, vychazi se zde z toho,
zda k uspokojeni potieb dochazi diky praci jako takové nebo diky jejimu vysledku. OvSem
k hmotné motivaci dochazi v piipadé, pokud jsou jako motivacni nastroje zvoleny predevsim
penize. Penize jsou velmi dulezité pro kazdého zaméstnance, ale nesmi se zapominat na
motivaci nehmotnou, kdy dochazi ze strany zameéstnavatele k pochvalam, uznani Cci
k moznostem nabyti novych zkuSenosti.

Armstrong a Taylor (2007, s. 99) popisuji Herzbergiv dvoufaktorovy model, ktery se taktéz
tyka déleni motivacnich faktord. Herzberg (1957, 1966) zalozil vytvoril dvoufaktorovy
model, ktery byl nadale pojmenovan po svém autorovi, ktery slouzil k zjistovani zdroja
spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u technikll a ucetnich. Cilem bylo zjisténi, pfi jakych
situacich se u nich vyvoléavaji vyjimecné dobré anebo naopak vyjimecné Spatné pocity tykajici
se pracovniho zivota. Ze ziskanych dat doSel Herzberg k zavéru, ze lze pocity ovliviujici
spokojenost ¢i nespokojenost rozdélit do dvou skupin faktorti, a to na faktory motivacni
a hygienické. Motivacni se tykaji obsahu prace a patfi sem také samotna potfeba praci
vykonéavat a dosahnout uspéchu, kam spadd odpovédnost a moznost povyseni. Naopak
hygienické potieby jsou zaméfené na kontext prace, vCetné¢ mezd a pracovnich podminek.
Slouzi predevsim k predchazeni pocitu nespokojenosti s praci. Jestlize hygienické potfeby
nejsou uspokojovany ¢i pouze v nizké mife, dochazi k nespokojenosti s praci. AvSak pokud
uspokojené jsou, nemaji na spokojenost zadny vliv. Spokojonest je zde neménna z divodu, zZe
se jedna o zakladni lidské potieby, které by mély byt uspokojovany automaticky.

Autorky dale poukazuji na nesouhlasny pohled na Herzbergtv dvoufaktorovy model Opsahla
a Dunnete (1966), ktefi nesouhlasi pfedev§im s vyzkumnou casti provedenou s pomoci
ucetnich a technik, jelikoz nedoslo k zméteni vztahu mezi vykonem a spokojenosti. OvSem i
ptes zpochybnéni tohoto modelu, jakozto teorie, je v dneSnim dobé stale velmi oblibenym.



Maslow byl také jednim z vyznamnéjSich osobnosti, ktery roztiidil motivacni faktory, coz ve
své knize vice popisuje pan Urban (2017, s. 56). Maslowovo tfidéni motivacni faktord je
zalozeno na hierarchickém usporadani lidskych potieb, které je v souCasnosti znamé diky
jejich usporadani do pyramidového modelu, viz obrazek 2.

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb
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Zdroj: Vysekalova (2011) v Filosofie aspéchu (2018)

Z obrazku 2 lze vy¢ist chronologické uspotadani lidskych potieb podle Maslowa, které vede
odzdola nahoru. Nejdulezitéjsimi z nich jsou tedy fyziologické potieby, piicemz jejich
uspokojeni je nutné pro preziti, k cemuz dochazi predevsim diky mzdé za vykonanou préaci.
Dal§imi potfebami v pyramidovém usporadani se tykaji jistoty, bezpeci a zdravi, coz lze
zabezpecit predevs§im prostiednictvim dobrych pracovnich podminek a prostfedim prace.
Potfeby socialni neboli sounalezitosti a lasky lze uspokojit diky pfijemné atmosfére na
pracovisti a socialnim kontaktim. VétSina zaméstnanct dale touzi po uznani neboli ocenéni,
také respektu ostatnich. Lze se setkat také s nazvem potieby vlastniho ega, jelikoz pfi jejich
uspokojeni dochazi k zvySovani sebevédomi a sebehodnoceni. Autor nasledujici kognitivni
a estetické potreby, znazornéné v obrazku, nepopisuje jako potiebné pii praci, 1 pres
skuteCnost, ze védét a porozumeét je jednim z hlavnich ukont kazdého zaméstnance. Zamétuje
se nadale pouze na potreby seberealizace, které jsou v osobnim i pracovnim Zzivoté témi
nejdalezitéj§imi. V pracovnim zivoté je lze uspokojit piedevs§im vlastni iniciativou, zajimavou
praci ¢i Skolenim zajisténym ze strany zaméstnavatele, jelikoz se jedna predevsim o potiebu
rozvijet se, nabijet novych zkusenosti a uplatiiovani svych schopnosti.



2.2.2 Odménovani pracovniku jako motivacni nastroj

Jak ve své knize vysvétluje pan Koubek (2011, s. 64), je nutné si uvédomit, ze odmeéna nejsou
pouze penize. Odméniovani zaméstnanct je velmi komplikovana zalezitost, na kterou hledi,
jak samotni zaméstnanci, tak i jejich zameéstnavatelé. Proto je dilezité zvolit oboustranné
piijatelny systém, ktery povede k produktivité pracovnikli, bude k nim spravedlivy a jeho
disledkem dojde ke spokojenosti. Tradi¢né se za odménu povazuje plat za vykonanou praci,
avSak modernéj§i personalistika rozSifuje odméfiovani o dalsi slozky, jimiz jsou napfiiklad
zaméstnanecké vyhody, povySeni pracovnika, odvody na zdravotni a socidlni pojisténi
pracovnika a jeho vzdé€lavani, formalni uznani nebo povérovani pracovnika vyznamnéjsimi
pracovnimi ukoly. Nejrozsifené€jsi slozky, na které v dnesni dobé€ hledi fady kandidatd pfi
uchazeni se o pracovni misto, jsou ov§em jiz zminéné zamestnanecké vyhody, nazyvané také
jako pracovni benefity.

Pracovni benefity

Fried a Hansson (2019, s. 47) predstavuji jako jeden z pracovnich benefitt, ktery sami
nabizeji, pracovni dobu, kterd nikdy nepiesahne 40 hodin tydné. Nedojde k tomu ani
v piipad€, kdy spolecnost nestiha a je ve skluzu. Jsou toho nazoru, Ze by to naopak zpusobilo
demotivaci zaméstnanci a jejich nespokojenost a vysledek by byl poté stejny, jako kdyby
pracovali i méné nez 40 hodin tydné. Je to z diavodu, ze kdyby byli nespokojeni a
demotivovani, jejich pracovni vykon by nedosdhl takové kvality a efektivity. Jsou dale
presvédceni o tom, ze byt efektivni znamena o dost vice nez byt produktivni.

Jak zcela logicky uvadéji Hospodarské noviny (2021) bylo tfeba zavést pracovni benefity,
které bylo mozno vyuzivat v obdobi pandemie Covid — 19, jelikoz mnoho spole¢nosti muselo
omezit ¢i Upln€ uzavtit svlij provoz a zlstat doma na tzv. home office. Proto bylo zapotiebi
zavést nova technologicka feseni, ktera by nadale zaji§tovala motivaci u zaméstnancd. Jednim
z pracovnich benefitd se zavedla moznost ziCastnéni se lekci online fitness, také absolvovani
online jazykovych kurzl, vyuzivani eStravenek pii online nakupu ¢i moznost navstivit
psychologa prostiednictvim videohovoru. V neposledni tadé bylo velmi dulezité udrzeni
socialniho kontaktu kazdého zaméstnance se svymi kolegy, a proto jim to bylo umoznéno i na
dalku pres videohovory. Do té doby by malokdo tuto skute¢nost povazoval za pracovni
benefit, avSak pokud by doSlo k uplnému omezeni socialniho kontaktu, dochazelo by
k demotivaci a frustraci u vétSiny zaméstnancu.

Pan Sikyt (2014, s. 58) rozli§uje pracovni benefity podle socialni povahy, benefity souvisejici
s praci a spojené s postavenim v organizaci. Mezi benefity socialni povahy se daji naptiklad
zaradit pajcky, pojisténi, ale i dovolena nebo kultura. Za benefity souvisejici s praci se dale
povazuje strava a napoje, doprava €i ubytovani. Sluzebni automobil, podnikovy byt ¢i mobilni
telefon jsou pak poskytovanymi benefity spojené s postavenim v organizaci.

Autor ovSem klade nejvétsi duraz na pracovni benefit, kterym je vzdélavani zaméstnancu.
Jeho smyslem je logické utvareni a rozSifovani schopnosti jako jsou dovednosti znalosti ale i
chovani zaméstnanci potiebné pii vykonavani zadaného pracovniho ukolu, aby doslo
k dosazeni pozadovaného vykonu. Vzdé€lavani zaméstnanci také uzce souvisi s jejich
personalnim rozvojem, kam se fadi jejich kariérni rust.

Kazda spolecnost by méla mit nastaveny vlastni motivacni systém, do kterého by mély pfi
idealnim stavu spadat i zaméstnanecké vyhody neboli benefity, které mnohdy zaméstnance
namotivyji k praci vice nez domluvena mzda (Medlikova, 2021, s. 57). Autorka dale
vyjmenovava, s jakymi benefity je mozno se setkat, které nejsou tolik zndmymi, avSak velmi
efektivnimi. Jedna se o stfadani volna, kdy si zaméstnanec sbird kredity za dokoncené
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pracovni ukoly, a za né€ si poté vybira volno. Dale se zde hovoii o domluvé ohledné
digitalniho well — beingu, coz lze do Ceského jazyka prelozit jako ,,dobrého byti*, kdy si
zameéstnavatelé uvédomuji skutecnost dnesni doby a s tim souvisejiciho ¢im dal tim Castéj§iho
vyuzivani internetu. Nasledna domluva muaze vypadat tak, Ze si zameéstnavatel a zameéstnanec
urc¢i jeden den v tydnu, které nazyvaji tzv. offline neboli vypnuto a povazuje se to za Cas, kdy
maji prostor na ni¢im nerusenou praci a koncentraci.

2.2.3 Faktory naruSujici motivaci

Koubek (2011, s. 51) popisuje jako nastroj motivace hmotné i nehmotné odménovani, pfi
c¢emz musi byt dodrzena néjaka pravidla, aby nedoslo k naruseni motivace. K jejimu naruSeni
muze dojit na zakladé vytvoreni nestabilniho systému, ktery nezajistuje, aby byly odmény
stanovené podle pozadavku prace, za coz lze pokladat znalosti, dovednosti ¢i usili, a na
pracovnich podminkach. Dale pak dochazi k naruSeni motivace, pokud se uroveii mzdy
oddaluje od urovné na trhu prace, nebo pokud neni ohodnocena stejnym zpUsobem stejna
prace, bez ohledu na to, kdo na ni byl zvolen.

Podle pana Plaminka (2018, s. 86) je mezi motivaci a manipulaci jen velmi tenké hranice,
kterou neni mozné prekroCit. Na manipulaci je totiz citlivy kazdy zaméstnanec. Proto je
dulezité pfi motivovani nemyslet na sebe, ale na druhého, k ¢emuZz je zapotiebi alespon
minimalni poznani kazdého jednotlivce. Neni zde akceptovatelné pouze premyslet, jak
motivovat, aby dochéazelo k co nejvétSimu vykonu prospéSnou pro spolecnost, ale zamyslet se
nejprve nad tim, zda zvoleny zpusob je lidsky prijatelnym.

Autor rozliSuje Ctyfi zakladni motivaéni typy lidi. Prvnim z nich jsou tzv. objevovatelé. Tento
typ lidi pfedevsim touzi po prekonavani prekazek a pfijimani vyzev. Proto je u nich idealnim
zvoleni motiva¢niho nastroje pridélovani vyznamnéjsich pracovnich tikolt. Druhym typem
lidi jsou usmérnovatelé. Ti touzi po ziskani vlivu na jiné lidi, a tedy jim je vhodné nabidnout
kariérni rist rozdéleny do nekolika krokd, aby svého vrcholu nedostali prili§ rychle.
Slad’ovatelemi autor nazyva treti typ lidi, ktefi jsou velmi empaticti a zakladaji si predev§im
na dobrych mezilidskych vztazich a vyhledavaji socialni kontakt. Takovému zaméstnanci je
z tohoto duvodu leps$i pfifazovat takové pracovni ukoly, nad kterymi nemusi travit ¢as o
samot¢, ale mohou se na nich podilet se svymi kolegy. V tomto piipadé jde ov§em o mirné
slozit€jsi zalezitost, jelikoz si musi dat zaméstnavatel ovSem pozor na to, aby takovy typ
Clovéka zustal i nadale koncentrovany na svou praci a odvadél predpokladany pracovni
vykon. Poslednim typem jsou pak tzv. zpresnovatelé. Ti byvaji velmi peclivi, spolehlivy a
chtéji predev§im dokazat néco sami za sebe. Normy a pravidla jsou pro né v praci velmi
dilezitymi, jelikoz se maji o co opfit. Jsou idealnimi zameéstnanci pro té€zsi pracovni tikoly, pfi
kterych travi nejradéji ¢as o samoté pii plné koncentraci, kde maji co moznéa nejmensi Sanci
setkat se s jakymkoli rusivym podnétem. Proto je vhodné je motivovat podobné jako
objevovatele, a to zadavanim slozité&jsich ukola.

O obracené a zaroveri nefunk¢ni motivaci se ve své knize zmiriuje pan Urban (2017, s. 83).
Tento typ motivace neprospiva zameéstnancim ani spole¢nosti, naopak pouze Skodi.
Dusledkem toho zaméstnanci vydavaji daleko nizsi vykon, nez je od nich vyzadovan nebo se
chovaji neadekvatnim zptsobem. Divod je prosty, odmény a sankce nejsou pouzivany na
zakladé cilt a potieb spoleCnosti. Nejedna se ovSem o chybu ze strany zaméstnance, ale o
chybu zaméstnavatelovu. Zaméstnanci byli pouze tak namotivovani.

Jak autor vysvétluje, princip obracené motivace spociva v tom, ze zaméstnanci jsou néjakym
zpusobem trestani i v situaci, kdy své pracovni ukoly vykonavaji spravné. Muze se jednat
1 opacnou situaci, kdy ukoly plnény spravné nejsou, ale i tak jsou zaméstnavateli odméniovani.
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Medlikova (2021, s. 11) vysvétluje skutecnost, ze motivaci ¢loveék potiebuje v kazdodennim
zivoté, jelikoz je o to vice cilevédoméjsi a dlouhodobé podava vyssi vykon. Problém ovSem
nastava v pripade, kdy dosahuje bud’ pfili§ vysoké motivace nebo piili§ nizké. Proto by ani
zaméstnavatele neméli motivaci zaméstnanci pfiliS prehanét. V tu chvili totiz dochazi
k situaci, kdy je zaméstnanec tvrdohlavy az zarputily a musi svtj tkol dokoncit ihned bez
ohledu na jiné okolnosti, které si zadaji v momentalni chvili jeho soustfedénost i nékde jinde.
Takovy clovék se dokonce stdva i mrzutym, protoZze pro né neni mozné na chvilku si
odpocinout a vratit se k rozdélanému za par minut, kdy by mu §la prace vice od ruky. Stava se
protivinym na své okoli a zpusobuje tak neptatelskou atmosféru ve spolecnosti.

2.2.4 Pracovni spokojenost

Armstrong a Taylor (2015, s. 119) uvadi davody, pro¢ je tfeba zabyvat se otazkou
spokojenosti zaméstnancu a jejich pohodou na pracovisti s tim souvisejici. Zaméstnavatelé
maji nepsanou povinnost se o své zameéstnance zajimat a peCovat o n€, cemuz lze rozumét
jako pfijeti spoleCensky odpovédného pristupu, ktery povede k jejich spokojenosti. Ti
zameéstnavatelé, ktefi to dodrzuji zajist'uji pak i ¢ast systému celkové odmény. V neposledni
fade se jedna o skutecnost, ze pokud dokazi ucinit své zamestnance spokojenymi, spokojeni
budou také, jelikoz se to odrazi pro prospech celé spolecnosti.

Autorky si uvédomuji, ze vztah mezi motivaci, pracovnim vykonem a spokojenosti spolu totiz
velice Uzce souvisi, a to presné v tomto poradi. Pokud totiz zaméstnavatelé zvoli vhodny
motivacni systém a tim neni mysleno jen financni ohodnoceni ve formé mzdy ¢i platu, ale
predevsim pochvaly, ocenéni a utvafeni pohodového pracovniho prostredi, dosdhnou tim
k vysSimu pracovnimu vykonu zaméstnance. Ten je dusledkem spokojeny. Nejedna se o
slozity systém, avSak je nutné, aby si kazdy zaméstnavatel uvédomil, ze nelze pouze
pridélovat ukoly, ale o své zameéstnance se musi zajimat, poznavat je a poté zvolit
nejvhodnéjsi zpusob, jak je ucinit spokojenymi do miry, kdy to spolecnosti neskodi, ale
naopak.

Spokojenost zameéstnancu 1ze zjistit dle pani Lisé (2019, s. 89) diky pozorovani, které lze
povazovat jako jednu z metod psychologického hodnoceni. Proto je dualezité, aby kazdy
zaméstnavatel mél tzv. oteviené oci 1 mysl a v ptfipadé€, kdy vypozoruje vykyv v chovani
jakéhokoli zamé&stnanec je nutno zasdhnout. Dal§i metodou je rozhovor mezi podiizenym
a nadfizenym (pfipadné externim specialistou), ktery by mél byt vedeny alesponl jednou do
roka, pfi kterém se zjistuje, zda se citi zaméstnanec na pracovisti dobfe, jestli ma kladné
interpersonalni vztahy a nevyskytuji se bariéry v komunikaci.

Plaminek (2018, s. 38) naopak uvadi, ze je potieba kazdého zaméstnance na chvili vylakat
z rezimu pohodli a setrvacnosti, aby doslo k jeho poznani. Az poté se docili k zji§téni faktorq,
které zaméstnance Cini spokojenym v pracovnim prostiedi a kterym situacim je tfeba se
vyvarovat. Tento zptsob také slouzi k tomu, aby zaméstnavatel védél, jaky se zaméstnancu
zvlada vétsi zatez a krizoveéjsi situace, proto ho slozit€jsi ukoly piinasejici vét§si miru tlaku
a stresu, nevyvedou z klidu natolik, aby byl dlouhodobé nespokojeny.

Urban (2017, s. 29) uvadi, ze pracovni podminky zvySujici uspéSnost zaméstnanci vedou
predevsim k jejich spokojenosti, a to také na zakladé spravne zvolené motivace. Proto stejné
jako autorky Armstrong a Taylor, autor uvadi blizkou souvislost mezi motivaci, uspéchem
a naslednou spokojenosti. Proto by se meély spoleCnosti, kterym na spokojenosti jejich
zaméstnancu doopravdy zalezi, zamé&fit na faktory, které vedou i k jejich uspéchu. Témi jsou
napiiklad posileni schopnosti, vylepSeni pracovniho vybaveni, jasné stanovenych pracovnich
pozadavkd a odstranéni prekazek, se kterymi by se mohli béhem vykonavani své prace
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potykat. Timto zpusobem pak spolecnost docili vyssi spokojenosti a motivace zaméstnanct,
jelikoz v dusledku podani vyssiho vykonu i vice vydélaji.

2.3 Metodika prace

Prace je rozdelena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka Cast bakalarské prace byla
vytvorena rozborem a porovnavanim sekundarnich zdroju. Sekundarni zdroje byly ziskany ze
zakoupenych knih v knihkupectvi Dobrovsky, z internetového portalu Bookport a internetu
v prubéhu mésict leden az zafi roku 2022. Odborna literatura byla vyhledana za pomoci
klicovych slov: spokojenost zaméstnanct, fizeni pracovniho vykonu, teorie motivace,
motivace.

Prakticka cast bakalarské prace byla vytvorena za pomoci informaci a dat poskytnutych
majiteli a soucasné zamestnavateli spolecCnostt Wickon Hightech s.r.o., dale pak na zaklade
shrnuti informaci a dat ziskanych vlastnim vyzkumem, ktery byl proveden v bieznu 2022. Pro
zjisténi vyskytu nedostatkd v fizeni pracovniho vykonu, ale i zjisténi nejlépe fizené oblasti
byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Na
zaCatku dotazniku jsou uvedené strucné informace o bakalarské praci, jeji autor a
v neposledni fadé diavod, pro¢ byl dotaznik vytvoren. Dotaznik (Pfiloha 3) je sestaven
predevsim z uzavienych otazek, avSak obsahuje i otazku otevienou, ve které je prostor pro
osobni pfipominky kazdého respondenta. Ti odpovidali zaskrtnutim jimi vybrané moznosti
odpoveédi a také dopsanim odpovédi pfi posledni oteviené otdzce. Dotaznik byl zcela
anonymni a po zadosti ze strany zaméstnavateli se ho zacastnili vSichni zaméstnanci
spoleCnosti, pfi ¢emz na vyplnéni dotazniku jim byl ponechan dostatek Casu. Stejné tak
vyplilovali dotaznik (Pfiloha 4) i oba majitelé, pfi ¢emz byl dotaznik sestaven stejnym
zpusobem.

Dotaznik pro zaméstnance tvoril 18 otazek a pro zaméstnavatele otazek 12, na které bylo
mozné odpoveédet 1-5, pfi Cemz je systém stanoven jako znamkovani ve skole, kde 5 znaci
nejhorsi moznou odpoveéd’. Otazky byly vytvorené na zaklade vysledki predesiého vyzkumu,
probéhlého v dubnu roku 2020 Andreou Wieserovou, tak, ze jedna otazka souvisi s jednou
oblasti fizeni pracovniho vykonu.

Vyzkumny soubor tvorfili zaméstnanci interni 1 externi a zaméstnavatelé spole¢nosti Wickon
Hightech s.r.o. Distribuovalo se celkem 47 dotazniki, pfi ¢emz jejich navratnost Cinila 100 %
a vSechny byly vyplnéné spravnym zptisobem. Po vyhodnoceni dotazniku byla data zanesena
do souhrnnych tabulek vytvorenych ve Wordu a dale se z nich vytvorilo grafické znazornéni.

Dal§im zdrojem pro ziskdni informaci byly tfi rozhovory, konkrétné pak s pani
spolumajitelkou, zameéstnankyni pracujici jako pfima asistentka pana majitele a
zameéstnancem vykonavajicim pracovni pozici optika.

Mimo vlastni vyzkumné Setfeni autorka sestavila SWOT analayzu spolecnosti. Na zaklade
ziskanych vysledki byla navrzena dalsi doporuceni.

Stanoveni cilu

Cile vyzkumu byly stanoveny po domluvé s majitelkou spolecnosti a jejiho pozadavku zjistit,
zda zavedenymi zménami docilili k mensi fluktuaci ve spolecnosti. Cil teoretické Casti byl
zvolen, aby doslo k seznameni Ctenafe se zkoumanou problematikou.

Hlavni cil: Rozpoznat nedostatky v fizeni pracovniho vykonu a navrhnout opatfeni k jeho
zefektivnéni

Prvni dil¢i cil: Zjistit silné a slabé stranky v souasném nastaveni fizeni pracovniho vykonu

13



Druhy diléi cil: Zjistit iroven spokojenosti zameéstnancu

Treti dil¢i cil: Shrnout zakladni teoretickd vychodiska zkoumané problematiky

Vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu je nalezeni odpovédi na nize uvedené vyzkumné otazky, které byly stanovené
na zaklade vyse definovanych cilu:

Vyzkumn4 otizka 1: Ve kterych oblastech RPV bylo dosaZeno zavedenymi zmé&nami
pozitivnich vysledkt?

Vyzkumna4 otizka 2: Ve kterych oblastech RPV se naopak stale vyskytuji slabiny?
Vyzkumna otazka 3: Co je nyni pro zaméstnance nejveétsi motivaci pii plnéni ukolt?
Vyzkumna4 otazka 4: Jak jsou spokojeni zaméstnanci v jednotlivych oblastech RPV?

Vyzkumna otazka 5: Dosahla spokojenost zaméstnanci po zavedeni motivacnich zmén
predpokladaného nartstu?

Pro prvni dil¢i cil prace byla stanovena vyzkumna otazka €islo 1 + 2. Pro druhy dil¢i cil prace
byla stanovena vyzkumna otazka c¢islo 3 + 4 + 5. Po zodpovézeni vSech vyzkumnych otazek
by mélo dojit k docileni hlavniho cile prace.
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3 Prakticka c¢ast

Treti cCast bakalarské prace je zaméfend na praktickou Cast. Jejim cilem je pfedstaveni
spole¢nostt Wickon Higtech s.r.o. vfetné motivace, kterou aplikuje pfi vedeni svych
zaméstnancu a také seznameni s procesem fizeni pracovniho vykonu, ktery si sama sestavila.
Déle se v této Casti prace nachazi popis vyzkumu provedeného v dubnu roku 2020 pani
spolumajitelkou Andreou Wieserovou a popis naslednych zavedenych zmén. Podstatnou dil¢i
Casti je zde také vyzkum vlastni, jehoz uskute¢néni bylo umoznéno autorce této prace majiteli
a souCasnymi zaméstnavateli spolecnosti.

3.1 Predstaveni spolecnosti Wickon Hightech s.r.o.
Zakladni adaje o spolecnosti

Zakladni informace o spolecnosti Wickon Hightech s.r.o. jsou (Vetejny rejstiik a Sbirka listin,
2022):

Nazev spolecnosti: Wickon higtech s.r.o.

Datum vzniku a zapisu: 15. inora 2005

Spisova znacka: C 116764 vedena u Méstského soudu v Praze
Sidlo: Hovor&ovice, Mezi zahradami 470, PSC 25064
Identifika¢ni ¢islo: 268 53 001

Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

Statutarni organ: Pocet ¢leni statutarniho organu: 1.
Jednatel: Roman Franz Wieser

Piredmét podnikani: Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroju, elektronickych
a telekomunikacnich zafizeni

Zakladni kapital: 200 000,-
Popis spolecnosti

Spolecnost byla pro tuto praci popsana pani spolumajitelkou (viz Pfiloha 1), dohledani
podrobnéjsich informaci poté problehlo pfimo na webovych strankach spole¢nosti.

Firma Wickon Higtech s.r.o. je vyvojovou spoleCnosti fungujici na trhu od roku 2005,
zabyvajici se vyzkumem, vyvojem a vyrobou automatizovanych optickych kontrolnich
systému. Tyto systémy jsou dale vyuzivané ke kontrole obtizné kontrolovatelnych véci, jako
jsou napft. Cipy ¢i tisténé spoje.

Orientuje se na automobilovy primysl, komunikaci, armadu, pramysl spotfebniho zboZzi
a lékarstvi. Jejich technologie je natolik vyspéld, ze dosahla svétové urovné a lze diky ni
detekovat skoro vSe za neuvéfitelné kratky Casovy usek na rozdil od ostatnich lidi ¢i firem,
proto existuje malé mnozstvi rovnocennych konkurenti na trhu. Firma je dale drzitelem
certifikatu ISO, coz je nezavislé a ucinné ovéreni systému procesniho fizeni ve firmé.

Vyuzivaji systémy AOI (Automated Optical Inspection), neboli automatickou optickou
kontrolu, optimalizujici a pomahajici fizeni procesu navrzeného zakaznikem i s jeho detaily.
AOI totiz nabizi Siroku Skalu aplikaci.

Spoustu véci maji ovSem vyvinuté intern¢. Tim jsou obrazové filtry a manipulace s obrazem.
Dale maji vlastni mechanickou konstrukcei, ktera napomaha k pfizpiisobeni feseni kontroly
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podminek konkrétnich vyrobnich linek. A také maji vlastni 3D zobrazovani. Zde je velkou
vyhodou informace o vySce, kterd je zaznamenana v kazdém pixelu.

Poskytuji sluzby instalace pouzitych ¢i novych systémi a jejich uvedeni do provozu, a to
nejen na uzemi Ceské republiky, ale také v zahranii, nejCast&ji pak v Neémecku., déle
kalibraci, udrzbu daného stroje vCetné aktualizovani systému, individualni opravy a dohody.
Vzhledem k profesionalité, vzdélani a zru¢nosti zaméstnanct, mohou vzdy poskytnout
nahradni dily.

Obsah cinnosti spolecnosti 1ze dobfe vysvétlit na prikladu. Zakaznik x, soucasné majitel
spoleCnosti s vyrobnimi linky automobilového primyslu, necha vyrobit elektronické
soucastky do elektromobilu. Tyto soucastky jsou vyrobené na lince, kde obcasné dochazi
k nekorektni vyrob¢, avSak pouhym okem vada neni vidét. Aby zakaznik x mél jistotu, ze
poskozené soucastky nezasSle dale do procesu vyroby samotného automobilu, potiebuje je
zkontrolovat. Pokud by tak neucinil, disledkem by mohlo dochazet k reklamacim a k
poskozeni povésti spolecnosti ve smyslu jejich kvality. K takové kontrole slouzi stroje
vyrobené pravé ve spoleCnosti Wickon Hightech s.r.o., ktera nabizi zakaznikim stroje jiz
s ovétenym kontrolnim systémem, ale zvladne individualn€ vymyslet a naprogramovat novy
kontrolni stroj na miru pro kazdého zakaznika. Jiz stavajici ¢i nové navrzeny stroj dale
vyrobek vyfoti a zhodnoti, zda je vadny ¢i bezvadny. Zakaznik x tim zachrani nejen spoustu
financi vynaloZenych pii opravé automobili na zakladé reklamace, ale i povést vlastni
spole¢nosti.

Vize

Vize spoleCnosti byla opét sdélena pani spolumajitelkou (viz Ptiloha 1): Presnost reSime
logicky naSi technologii a opticky. Pani spolumajitelka v rozvohovoru prozradila, ze
vymySleni vize spole€nosti jim trvalo urcité déle nez samotnd mise, zaroven, ze se snazili o
jeji zrymovani, jelikoz je to pro lidi chytlavéjsi a interaktivnéjsi. Toto tvrzeni je pravdivé i
podle ¢lanku z webové stranky Marketing a Media. Clanek popisuje vliv nejen rymovanych
reklam na lidi, jelikoz se jedna o lepSi zapamavatelnost spolecnosti. Dale to vysvétluje na
tvorbé riznych mnemotechnickych pomicek vytvofenych pro usnandéni studia i ziskani
znalosti praktickych pro zivot.

Mise

Mise této spolecnosti je rozdélena do struénych boda, presné tak, jak si ji spoleCnost urcila jiz
na zaCatku. Tyto body pani spolumajistelka vyjmenovala v nasledujicim potadi dle jejich
dulezitosti pro spoleCnost: propracovat se mezi nejlepsi firmy svého oboru, vyuzit nase
unikatni technologické patenty, vyvinout dalsi jedine¢né technologie, byt znamou spolecnosti
1 v zahranici, spolupracovat s nejznaméjSimi spolenostmi na trhu, zalozeni dal§ich pobocek.
Spolecnost jiz nékteré z vyse vyjmenonych cili spliiuje, na nékterych stale pracuje.

Strategie

Spolecnost si stanovila urCité kroky, k dosazeni definované mise a vize. Ne vSechny chtéla
spoleCnost prozradit, proto je jen ¢ast z nich: docilit toho, aby spole¢nost méla odborny
pracovni tym, fidit se sestavenym podnikatelskym planem, a to zejména financnim,
mnohojazy¢né predpoklady u zaméstnanct — zajisténi douceni ¢i nauceni cizich jazykad, vzdy
pouzit feseni na miru konkrétnimu vyrobnimu procesu. Lze se domnivat, ze jednotlivé kroky
jsou zvoleny v souladu s doporucovanymi strategiemi pro spolecnosti k dosazeni uspéchu.
Tato domnénka je zachycena také v ¢lanku na webovych strankach Envi Web.
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3.2 Rizeni pracovniho vykonu a motivace zaméstnanci ve Wickon Higtech
S.T.0.

Tato kapitola popisuje, jaky proces fizeni pracovniho vykonu a systém motivace spolecnost
zvolila. S volbou uzce souvisi organizacni struktura, ktera je popsana nize.

3.2.1 Organiza¢ni struktura

Jaky typ organizacni struktury spolecnost zvolila bylo sdéleno pani spolumajitelkou pii
rozhovoru (viz. Pfiloha 1). Wickon Hightech s.r.0o. ma tzv. pevnou organiza¢ni strukturu, kde
jsou presn¢ vymezené vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi. Konkrétnéji se jedna o
liniovou organiza¢ni strukturu. Ta je doporuovana spoleCnostem, ktera ma do padesati
zameéstnancd, a to pfedevsim z divodu zvladnutelnosti manazerské funkce nadfizeného. Proto
je mozné se domnivat, ze spolecnost zvolila spravné.

Po detailnéj§im seznamenim se spoleCnosti bylo zjisténo, ze se jedna o strukturu liniové
§tabni, coz znamena, Ze nadfizenému pomaha pii vykonavani pracovnich tkonu tzv. §tab, coz
je v tomto pripad¢ pfima asistentka pana majitele Romana Wiesera. Jejim ukolem je primarné
usnadnéni raznych pracovnich ¢innosti zameéstnanct, ¢imz sama napomaha panu majiteli.

3.2.2 Zaméstnanci spolecnosti

Spolecnost ma celkem 45 zaméstnanca, z toho 27 fungujicich interné a 18 externé. Spolecnost
oznaCuje externimi zameéstnanci takové spolupracovniky, ktefi pro spolecnost vykonavaji
danou Cinnost, avSak dochazi pfimo na misto pracovisté méné Castéji nez zameéstnanci internt,
ktefi maji pracovni dobu stanovenou na kazdy pracovni den (pokud si nevzali dovolenou, ¢i
za jiné vyjimecné situace). Pracovnich pozic je dohromady 7, tudiz je kazda z nich zastoupena
nékolika zaméstnanci, vyjma piimé asistentky majitele spolecnosti Romana Franz Wiesera
(rozhovor viz Ptiloha 2).

Popis naplné prace jednotlivych pracovnich mist

Pravé vysSe zminovana piima asistentka byla tou, jez popsala jednotlivé pracovni pozice a
jejich pracovni népln (viz Ptiloha 2).

Konstruktér: Prace konstruktéra je vymyslet, jak bude cely stroj fungovat a vypadat. Jedna se
tedy o vyvoj a konstrukce, zde predevsim zhotovenim 3D modelu vSech potrebnych casti.

Programator: Programator ma za cil naprogramovat a napsat program, ktery zapficini
bezchybny chod vSech funkci stroje.

IT Specialista: Tento zaméstnanec se stara o chod vSech pocitacu spolecnosti.

Servisni specialista: Tento zaméstnanec dojizdi do riznych firem, kde stroje servisuje ¢ili ma
na starost jejich obsluhu.

Optik: Optik mé za ukol vymyslet objektiv podle zadani. Ma stanovené, co by mél stroj umét
vyfotit a jeho ukolem je vypocitat a vymyslet, jakym zpisobem budou jim vybrané ¢ocky
fungovat a v jaké vzdalenosti se od sebe budou nachazet.

Technik: Naplni prace technika spociva v tom, ze podle 3D modelu poskytnutého
konstruktérem slozi stroj dohromady a dle schématu elektricky zapoji. Obcasné zaroveri
dojizdi do jinych firem tyto stroje nastavit 1 je servisovat stejn¢ jako servisni specialista.
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Asistentka majitele spoleCnosti: Prace asistentky této spoleCnosti je velmi riznoroda. Tydné
kontroluje zmény v pracovnim posunu jednotlivych zaméstnancl, coz nadale zadava do
excelovych tabulek, vytvari Casové linie projektu v zéavislosti na jednotlivych sektorech,
vytvareni piehledu vSech optickych Casti v excelu a jejich kombinace pro rychlejsi a snazsi
prehled pii objednavce zakaznikem, zajistovani marketingovych materialli, shanéni novych
dodavatell, vytvareni ucelené grafické podoby pro pracovni dokumenty (jako jsou smlouvy
a kvoty), ucelené prezentaci.

3.2.3 Proces rizeni pracovniho vykonu zavedeny ve spole¢nosti

Jak bylo jiz zminéno v teoretické Casti prace, napt. autorem panem Plaminkem, motivace je
velmi dilezitym nastrojem pro spokojenost zaméstnanc a prispiva k jejich vyssi vykonosti.
Funguje mnohdy lépe nez tzv. stimuly (nejCastéjSimi jsou finan¢ni prostiedky), ¢ehoz si je
1 popisovana spole¢nost védoma, jelikoz byla tato skutecnost objasnéno pani spolumajitelkou
spole¢nosti.

Ta dale v rozhovoru popsala proces fizeni pracovniho vykonu u nich ve spoleCnosti
v nekolika krocich (viz Priloha 1). Sama uvedla, ze uz za pocatek tohoto procesu povazuji
samotny nabor zaméstnanci, ktery je pro né klicovym okamzikem. Pro vétsi pravdépodobnost
vybrani vhodného kandidata si spole¢nost velmi zaklada na pfesném vytyCeni pracovni naplné
kazdé z nabizenych pracovnich pozic, a tudiz i kompetence s tim spojené, které jsou
pozadovany od kazdého potencionalniho zamé&stnance.

Ve spolecnosti je nabor Casové naroCné€jS§im, nicméné investovany Cas zarucuje nasledné
zaméstnani vhodnych kandidati. Pfijimaci proces je ve spolecnosti rozdélen do dvou fazi.
Prvni z nich je dikladné prostudovani zaslanych dokumentl, mezi ktery spada zivotopis,
motivacni dopis, pfipadné ocenéni €i certifikaty a dolozené dokumenty o absolvovanych
praxich ¢i stazich. Pokud jsou vyctena data vyhovujici, lze prestoupit do druhé faze. Tim je
pozvani kandidata na osobni pohovor. Ten se sklada ze dvou Casti.

Prvnim z nich je rozhovor mezi uchazeCem a majitelem spolecnosti. Rozhovor probiha pouze
v Ceském jazyce, prestoze je ovladani ciziho jazyka pro spole¢nost vyhodou. Je tak ucenéno
z divodu, Ze je spoleCnost schopna zajistit douceni ciziho jazyka prostfednictvim kurzu, ktery
hradi sama. Domniva se totiz, Ze cizimu jazyku se dokaze naucit kazdy, kdo ma snahu a vi, ze
je to nezbytnosti pro udrzeni si pracovni pozice.

Rozhovor ma za cil zjisténi vétSiho mnozstvi informaci o uchazeci, a predev§im pak jeho
predeslych zkuSenosti a predstavou mozné budouci spoluprace. V piipad€, kdy majitelé zjisti
shodu mezi cili uchazece a cili spolecnosti, prechazi do druhé ¢asti pohovoru. V této Casti
maji pro uchazece pripravené kratké zadani a pozaduji jeho splnéni. U pozic, kde je potfeba
inovativniho mysleni a znalosti v informatice hodnoti pak pravé tyto schopnosti. U jinych
pozic, jejichz néaplni prace je jakakoli vyroba hodnoti manualni zru¢nost.

Pokud mé v téchto dovednostech uchaze¢ malé nedostatky, neni to problémem, jelikoz
obvykle dochazi k jejich odstranéni pfi zaskoleni, a to nej¢astéji ndzornou ukazkou postupu
sluzebné starSiho zameéstnance ¢i Skolenim, kterd se, ve spoleCnosti konaji. Naopak pokud
jsou zjistény rozsahlejsi nedostatky, je to pro spoleCnosti signalem, ze by pro né byl uchazec
drahou investici. Muselo by mu byt vénovano vice Casu, ktery by mohl byt vyuzity na
samostatné vykonavani pracovnich tkont zkusenéjSim zaméstnancem, tudiz by se nejednalo
o oboustranné vyhodnou spolupraci. Majitelé se po probéhlém pohovoru rozhoduji na zaklade
dokazanych dovednosti a zjisténych informaci, osobnim rozhovorem i ze =zaslanych
dokumentd, o piijeti uchazece.
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Pravé vybér vhodného kandidata popisoval také pan Koubek ve své knize (2011, s. 56). I
podle n¢j je pro spravny chod spole¢nosti dulezitym krokem vybrat prave takového kandidata,
ktery se ztotoziiuje s cili spolecnosti. Diky tomu lze dojit k vzdjemné domluvé o budoucim
oc¢ekavaném pracovnim vykonu a také stanovit idedlni plan rozvoje zaméstnance vcetné
moznosti jeho dalSiho vzdélavani a nastaveni vhodného systému odméfiovani. Vzhledem ke
skuteCnosti, ze prvni krok spoleCnosti, a tim je dukladny nabor novych zaméstnancu, je
popsan jako klicovym krokem v odbornych publikacich, lze ptedpokladat, ze spoleCnost
postupuje vhodnym zptisobem.

Dal§im popisovanym krokem je spravné zaclenéni nového zaméstnance do kolektivu.
Prestoze byl tento krok uveden, Cisté ze subjektivniho pohledu je mozné se domnivat, ze je to
krok, ktery se spole¢nosti nedafi podle jejich predstav. Tato domnénka je vzneSena jiz na
zaklade vysledki z provedeného vyzkumného Setfeni, které bude nadale v praci rozebrano.

Nicmén¢ lze ovSem predpokladat, ze se jedna o krok spravny, byt ne uplné zvladnuty, a to
diky popsani jeho dualezitosti autorem TomsSejem ((2020, s. 17). V teoretické Casti praci jiz
byla popsana dulezitost zaclenéni zaméstnancu do kolektivu a aplikovani rovnosti.

Pfi procesu fizeni pracovniho vykonu dale majitelé povazuje za dulezité poznani kazdého
zameéstnance, aby zjistili, jaky druh motivace ho nejvice motivuje a ten mohl v piipadé
potieby aplikovat. I majitelé jsou si totiz védomi skutenosti, ze motivace uzce souvisi
s pracovnim vykonem, a proto ji povazuji za nastroj, jak docilit nejvhodnéjSich cilu
zaméstnancd, ale i spolecnosti.

Z publikace pana Urbana (2017, s. 48) je jiz znamé dé€leni motivace na hmotnou, nehmotnou
vnitini a vn&jsi, kdy na kazdého jedince spravné pusobi jeden ¢i dva druhy. A tak spolecnost
s cilem poznat kazdého zaméstnance zvlast voli spravny postup.

Aby dochazelo k spravnému vykonavani zadanych tkond, majitelé rovnéz Casto aplikuji
Skoleni pro své zaméstnance, a to i z divodu, Ze se jedna o technologicky vyvojovou
spolecnost, kde se urcité postupy a procesy stale méni.

Posledni jmenovanou byla uvedena kontrola zaméstnancii nad vykonanymi ukoly ¢i nad
postupy pii vykonavani téchto ukoli. Kontrola probiha vzdy smérem shora dold, od
nadfizenéjSich zameéstnanct k podfizenéjsim. V piipadé€ zjisténi n¢jaké odchylky, spolecnost
svola poradu, na které se probira pficina této odchylky a pak predevsSim prevence, aby k ni
opakované nedochazelo.

Kontrola i hodnoceni zaméstnanci je podle autorti Sikyte (Sikyt, 2014, s. 156), Lisé (2019,
s. 73) a Koubka (2011, s. 167) nezbytnosti pro zajisténi spravného fizeni pracovniho vykonu.

3.2.4 Systém benefiti ve spolecnosti

Druh motivace smérem k zaméstnancim ve spoleCnosti je zvolena zaméstnavateli, a to nejen
prostiednictvim finan¢niho ohodnoceni, ale také riznymi pracovnimi benefity za ucelem
zvySeni vykonnosti zameéstnanci. V rozhovoru s pani spolumajitelkou (viz Ptiloha 1) byl
uveden jako jejich hlavni princip postupné davkovani téchto benefitd, aby jejich zaméstnanci
nemeéli pocit, ze nastane Cas, kdy uz nebude mozno vice ziskat. Benefity, které spolecnost
svym zaméstnancum poskytuje byly vyjmenovany taktéz pani spolumajitelkou.

Pridélovani zajimavych tukolu

Jelikoz se jedna o vyvojovou spolecnost, ktera si klade za cil neustale se vyvijet a vymyslet
doposud nevymyslené, je k tomu zapotiebi kvalifikovanych pracovniki. Kazdy zaméstnanec

ve spolecnosti vi, ze ¢im vice si ho zaméstnavatelé vazi, tim t€zS§im pracovnim ukolem ho
povéii. Jde predev§im o dokazani jejich davéry, jelikoz pfi nezdaru zaméstnance, byt
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celkovym ¢i pfi jednotlivych krocich, spolecnost pfichazi o sumu, ktera v jejich pripadé neni
malou. Je ovSem opét dulezité dodrzovat principy, a to pifedevSim poznani kazdého
zaméstnance a zjisténi, zda pro né je pridélovani té€zSich ale zaroven zajimavych ukolt
pfijemnou vyzvou ¢i stresem, kterému nechce byt vystaveny. Prestoze by se zde mohlo
polemizovat o spravné zafazeni této Cinnosti mezi benefity, zafadila ji sem sama pani
spolumajitelka, ktera nadale vysvétluje efektivnost. Jejich zaméstnanci jsou lidé s kreativnim
a inovativnim myslenim, ktefi radi vymysleji nové véci a zapojuji se do slozit€jsich ukolt
s nadSenim.

CCS karty

Dal§im pracovnim benefitem jsou palivové karty nazyvané zkratkou CCS. Zaméstnanec
vlastnici tuto kartu ma meésiéné moznost jejiho vyuziti pfi tankovani svého automobilu.
Megsicni Castka se odviji od dohody zaméstnavatelti po zhodnoceni dlouhodobéjsiho vykonu
zameéstnance, nejCastéji se ovSem jedna o Castku ve vysi 2000,-.

Stravenky

V dnesni dobé jsou velice oblibenym benefitem stravenky, za které si mize ¢lovek nakoupit
potraviny. Tuto skuteCnost si spole¢nost uvédomuje, a proto je toto dalsi slozkou v systému
odmeénovani, kterou svym zaméstnanciim nabizeji.

Hrazeni jazykovych kurzu

Jelikoz se jedna o spoleCnost vlastnénou némeckym majitelem, uvédomuje si dulezitost
ovladani ciziho jazyka. Vzhledem k tomu, ze ovSem pfijima zameéstnance podle jejich
odborné zpusobilosti a kvalifikace, nenahlizi k tomu, zda ovladaji anglicky ¢i némecky jazyk.
Jiz pfi pohovoru je ovsem kazdému kandidatovi sd€leno, ze se to po ném do budoucna bude
vyzadovat, aby nedochazelo ke komunikacni bariéfe a nemusel byt pokazdé pii jejich
rozhovoru pritomen nékdo jiny, ktery v tu chvili ujima funkci prekladatele. Proto je dal§im
benefitem hrazeni jazykovych kurzi ze strany zaméstnavatele, kde podle vysledk(i mtze dojit
k uhrazeni 1 vice nez jednoho.

Pruzna pracovni doba

Pruzna nebo také klouzava pracovni doba je oznaceni pro rozvrzeni pracovni doby, kdy je
stanovena jeji presna doba, avSak zaméstnanec sam si stanovuje jeji zacCatek a konec. Tuto
moznost mohou vyuzit zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti dokazi, ze jsou zodpovédni a plni
své povinnosti.

Vyse zminéné pracovni benefity vyuziva firma jako motivacni nastroj zaméstnancu nejcastéji,
jelikoz se jim osvéd¢ily jako nejvice chvéalené a zadané prispivajici jak k vy$simu vykonu
zaméstnancu a tim samotné firmy, tak k oboustranné spokojenosti.
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3.3 Vyzkumné Setieni

Prvnim krokem, ktery vedl k zahdjeni vlastniho vyzkumu spolecnosti, bylo zjisténi od
majitelt spolecnosti, co by si prali zjistit. Po rozhovoru s pani spolumajitelkou byl vytyc¢en cil
a tim je predevS§im vysledovani, zda jimi zavedené zmény po piedeslém vyzkumu, vedly
k vyssi spokojenosti zameéstnancii.

Proto dal§im zvolenym logickym krokem bylo ziskani dat o predeslém vyzkumu, ktery se
uskutecnil v dubnu roku 2020, v obdobi pandemie Covid — 19, ktera mimo negativnich
dopadii, méla za nasledek vice Casu na prozkoumani organizace podniku a zji§tovani
nedostatkd. Data o predeslém vyzkumu byla ze strany spolecnosti ochotné poskytnuta.

3.3.1 Popis vyzkumu v roce 2020

V dubnu roku 2020 byl uskute¢nén vyzkum zameéstnavatelkou a soucasnou spolumajitelkou
spole¢nosti Wickon Higtech s.r.o. pani Andreou Wieserovou, aby byly objasnény pficiny
Casté fluktuace zameéstnanc. SpoleCnost se potykala s ukonCenim pracovniho poméru ze
strany zameéstnance Castéji, nez by si prala. Podle obdrzenych informaci se v jednom roce
jednalo az o tii podané vypovedi a osm potencionalnich zaméstnanct, ktefi ov§em opustili
spolecnost dfive, nez jim skoncila zkuSebni lhuta.

Proto se majitelé Wieserovi rozhodli pro zahgjeni vyzkumu, kterému véfili ve smyslu
poukédzani na nedostatek, ktery by si prali odstranit a vyvarovat se vytvoreni nedostatku
podobného. V roce 2020, kdy i do Ceské republiky vnikl virus Covid — 19, se majitelé
rozhodli, Ze je na takovy vyzkum idealni doba. Spolec¢nost byla jako velké mnozstvi ostatnich
na urcitou dobu pozastavena, a tak méla vice ¢asu se zabyvat interpersonalnimi vztahy. Proto
spolumajitelka se souhlasem a cCasteCnou pomoci majitele vytvofila online anonymni
dotaznik. Zvolené to takto bylo imyslIné, aby se zadny zaméstnanec neobaval dat najevo sviij
nazor. Otazky zvolené do dotaznikového Setfeni si spolumajitelka vymyslela podle vlastniho
uvazeni, nechala se vSak inspirovat také na internetu ptiruckami pro zaméstnavatele.
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Vysledky dotaznikové Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni byly pro lepsi prehlednost zanesené do tabulek a grafti, které
jsou dale blize popsany.

Tabulka 1 Hodnoceni internimi zaméstnanci

12|13 ]4]S5

Styl rizeni 8| 8|63
Interpersonalni vztahy 17|62
0
Vztah k organizaci 911013 |2]1
Sebehodnoceni vykonu 7113141
Spokojenost v praci 8|1 6|74
Kariérni rust 7171101
Motivace 917|613
Naroénost 9191|512
Komunikace 1110 3|2
0

Zdroj: vyzkum Andrey Wieserové (2020)

Z tabulky 1 lze vycist zaveérecné shrnuti hodnoceni internimi zameéstnanci (jakozto jadro
firmy), ktefi postupné zodpovidali na otazky tykajici se jednotlivych oblasti moznostmi
uvedenymi v tabulce 2. Celkovym poctem zucastnénych respondentti bylo 25. Z vysledka je
zde patrné, ze nejvétsim nedostatkem byla povazovana oblast tykajici se spokojenosti v praci,
a naopak oblast nejkladnéji hodnocenou se stala komunikace.

Tabulka 2 Mozny vybér odpovedi

1 Rozhodné spokojen(a)
2 Spise spokojen(a)
3 Ani spokojen(a), ani

nespokojen(a)
4 Spise nespokojen(a)
5 Rozhodné nespokojen(a)

Zdroj: vyzkum Andrey Wieserové (2020)
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Tabulka 3 nasledné odkazuje na hodnoceni externimi zameéstnanci, kde poctem zucastnénych
respondenti bylo 17. Zde je velmi dobfe viditelna skuteCnost, Ze prestoze se jedna
o zamestnance externi, vysledek je shodny. Nejvice jimi problémovou oblasti byla zvolena
taktéz spokojenost v praci a oblast nejlépe hodnocenou komunikace. I v tomto pripade byl
mozny vybér odpovédi stejny, viz. Tabulka 2.

Tabulka 3 Hodnoceni externimi zaméstnanci

112(3]4/|5
Styl Fizeni 8| 8|63
Interpersonalni vztahy 107162
Vztah k organizaci 911003 |2]1
Sebehodnoceni vykonu 7113141
Spokojenost v praci 8|1 6|74
Kariérni rust 717 110] 1
Motivace 917163
Naroénost 919|512
Komunikace 1010 3 | 2

Zdroj: Vyzkum Andrey Wieserové (2020)

Kromeé hodnoceni ze strany zaméstnanci se majitelé dohodli, ze nezavisle na sebe udélaji
vlastni hodnoceni, jehoz otazky byly sestavené podle doporuceni pfirucky pro
zaméstnavatele, ktera byla wvyuzita 1 pro sestaveni nékterych otazek pokladanych
zaméstnancim. AvSak po jejich dohodé se rozhodli na hodnoceni pouze internich
zaméstnanct, jakozto jadra spoleCnosti, se kterymi jsou v kazdodennim kontaktu.
V rozhovoru s pani spolumajitelkou (viz Pfiloha 1) spolecnosti byl objasnén pravy divod
tohoto rozhodnuti. Vysvétlenim byla vétsi dilezitost povédomi o pocitech internich
zaméstnancu, ktefi jsou i pres miru fluktuace za posledni dobu stalejSimi zaméstnancemi
spolecCnosti a je potieba zjistit, jaké zmeny by radi uvitaly.
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Vysledky hodnoceni zaméstnavatelu

Z tabulky 4 lze vycist, Ze zaméstnavatel a souCasny majitel spolecnosti Roman Franz Wieser
nachazi nejvétsi nedostatky ve vztahu, ktefi maji zaméstnanci k organizaci a také v jejich
ptistupu k praci. I zde byly urCené moznosti odpovédi, podle jiz zabéhnutého vzoru, viz
tabulka 2, stejné¢ tak tomu bylo pfi hodnoceni spolumajitelkou spolecnosti Andreou
Wieserovou.

Tabulka 4 Hodnoceni zaméstnancu zaméstnavatelem Romanem Franz Wieserem

112|3|4]|5

Pristup zaméstnance kpraci | 5 | 6 | 9 | 3 | 2

Vztah k organizaci 21611152
0

Hodnoceni vykonu 51817132

Interpersonalni vztahy 7161741

Komunikace 6 |77 |32

Zdroj: vyzkum Andrey Wieserové (2020)

Tabulka 5 Hodnoceni zaméstnancu zaméstnavatelkou Andreou Wieserovou (2020)

123 |45

Pristup zaméstnance kpraci | 6 | 7| 8 | 3 | 1

Vztah k organizaci 4141152
0

Hodnoceni vykonu 7171641

Interpersonalni vztahy 8171631

Komunikace 518|732

Zdroj: vyzkum Andrey Wieserové (2020)

Tabulka 5 poukazuje na vysledky hodnoceni spolumajitelky spole¢nosti Andrey Wieserové.
Prestoze hodnoceni obou majiteld probéhlo nezavisle na sob€, shodli se oba ve vyskytu
problému tykajiciho se vztahu zaméstnanct k organizaci.
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3.3.2 Zavedné zmény po provedeni vyzkumu v roce 2020

Po zaslani vsech dotaznikli zaméstnanci, majitelka zpracovala jejich vysledky. Z nich bylo
patrné, ze jejich zaméstnanci jsou nejvice nespokojeni s délkou pracovni doby, s nizsi
moznosti jejich kariérniho ristu a s organizaci prace. Po poradé s druhym majitelem se
domluvili na zménach, které je tfeba zavést. Vidinou bylo snizeni fluktuace a nartst
spokojenosti zaméstnancu.

Prvni zavedenou zmeénou bylo pozménéni dosavadni pracovni doby, ktera byla pevné
stanovena, po&inaje od 08:00 a konéice 16:00. Uprava piedstavovala pozméni pevné pracovni
doby na pruznou pracovni dobu nabizenou spolehlivym a dochvilnym zaméstnancim jako
jeden z pracovnich benefitt.

Dale byly zavedené kroky, které prispivaly k moznosti vys§iho kariérniho rastu. Jednim
z nich je staz v Némecku pro zaméstnance na pozicich, ktefi jsou kvalifikovani k ukonim
jako je servisovani a zapojovani stroji v raznych spoleCnostech. Druhym z nich je mozna
ucast na veletrzich, na kterych jsou zucastnéné konkurencni spoleCnosti a zaroven je
navstévuji potencionalni zakaznici, ktefi si vybiraji spoleCnost, které zaslou svou objednavku.
Zvoleni zam&stnanci, ktefi se t&chto veletrhd ucastni, a to nejen v Ceské republice, ale i
zahranici, reprezentuji celou spolecnost, proto je to pro né velmi vyznamnou udalosti. Tretim
z nich je Skoleni nabizené kvartalné vSem zaméstnancim, kde ucast je pouze dobrovolna,
avSak umozni vys§i aroven vzdélani v oboru, které se nadale muze zuzitkovat a docilit
k pridéleni slozit€jSich ukola ¢i reprezentovani spolecnosti. Pii ¢emz bylo majiteli objasnéno,
ze s tim logicky souvisi 1 navySeni platu.

Tyto zmény byly oznamené a zavedené jiz v dubnu roku 2020, které byly ihned branné jako
velmi motivaéni pro kazdého ze zaméstnancu, avSak dlouhodobé&jsi prospéch pro spolecnost
nebyl az do roku 2022 porovnan.
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3.3.3 Vlastni vyzkmuné Setieni v dubnu roku 2022

Po osloveni spole¢nosti Wickon Higtech s.r.o. a rozhovoru se spolumajitelkou a soucasné
1 zaméstnavatelkou byl stanoveny hlavni cil, a to zji§téni efektivnosti zavedenych zmén z roku
2020. Vzhledem ke skutecCnosti, ze prvni vyzkum byl proveden kvantitativni metodou,
konkrétné online dotaznikovym Setfenim, ktery zahrnoval otdzky tykajici se oblasti: styl
fizeni, interpersonalni vztah, vztah k organizaci, sebehodnoceni vykonu, spokojenost v praci,
kariérni rast, motivace, narocnost prace a komunikace, jevilo se jako nejlepsi mozna varianta
provedeni vyzkumu pouziti stejné formy vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni pro presné
porovnani a dosazeni realného vysledku.

Otazky zvolené do dotazniku pro zaméstnance (Pfiloha 3) byly peclivé vybrany dle
doporuCeni spoleCnosti B inside, ktefi se pohybuji na trhu jako spoleCnost nabizejici
marketingovy vyzkum trhu, kde jednim z nabizenych typt vyzkumu, je vyzkum spokojenosti
zamestnancu. | prestoze se jedna o spolecnost nabizejici své sluzby za poplatky, byli natolik
ochotni poskytnout do této bakalarské prace seznam nékolika formulovanych otazek, které
pro své vyzkumy pouzivaji, zcela zadarmo. Dale se také podileli na spolupraci pfi tvoreni
otazek do dotazniku pro zaméstnavatele (Pfiloha 4). Spolec¢nosti B inside byly poskytnuty
oblasti, které se hodnotily pfi predeslém vyzkumu vedenym pani majitelkou, aby 1 vlastni
vyzkum byl tvoren otazkami k zjisténi faktd ve stejnych oblastech.

Dotazniky byly rozdany ucelné v druhym tydnu dubna roku 2022, jelikoz predesly vyzkum
byl proveden také v dubnu, roku 2020. Jedna se tedy téméf presné o dva uplynulé roky od
zavedenych zmén ve spoleCnosti. Tato skuteCnost vede k co nejpiesnéjsimu zjisténi jejich
dopadu.

Vyzkumu se zac¢astnili vSichni zaméstnanci spolecnosti po prosbé vedeni, kteti se na vyplnéni
dotazniku podileli také. Velmi ptrekvapujici byla rychlost 100 % navratnosti, kdy jeji doba
¢inila 7 pracovnich dni. Sedmy den byly navraceny dotazniky externimi pracovniky, pfi¢emz
bylo velkym §téstim, ze ani jeden z nich neCerpal v dany termin dovolenou, nebyl nemocen a
beéhem tydne se objevil osobné ve spolecnosti, kde mél prilezitost dotaznik vyplnit.

Kromé samotného dotaznikové Setfeni probéhly také tfi rozhovory. Prvni z nich probihal
s pani spolumajitelkou Andreou Wieserovou, druhy pak s pfimou asistentkou pana majitele
Andrea Wiesera, tieti z nich se zaméstnancem pracujicim na pracovni pozici optika, ktery se
pohybuje nejvice mezi svymi spolupracovniky. Toto zvoleni osob poskytujicich rozhovor
probéhlo na domnénce o lepsim seznameni se spolecnosti. Pohled pani spolumajitelky na
fungovani spoleCnosti je z pozice nadfizeného, asistentky majitele pak z pozice osoby, ktera
ma dobré povédomi o vedeni spoleCnosti, ale zaroven je v CastéjSim kontaktu i s dalSimi
zaméstnanci a pohled optika je dobry pro znalost fungovani zaméstnanci mezi sebou. Diky
probéhlym rozhovorim doslo k zjisténi informaci, které byly dulezité pfi tvorbé SWOT
analyzy a pro navrzeni doporuceni.
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Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni byly taktéz zanesené pro lepsi prehlednost do
tabulek, které byly sestavené podobnym zptsobem jako tabulky piedeslé. Jelikoz se jiz jedna
o vlastni vyzkum byly rozsifené podrobné o zkoumané a dotazované oblasti. Tyto oblasti jsou
pro jasnou predstavu, co si pod kazdou z nich vybavit, stru¢né popsany nize.

Zaméfeni na odborny rast — do jaké miry spolecnost zadanymi pracovnymi tkony rozsifuje
znalosti zaméstnancti v daném obory

Zaméfeni na mezilidské vztahy — do jaké miry se spole¢nost podili na vytvareni ptijemného
kolegialniho prostiedi

Zaméfeni na pracovni vykon — zda pfidéleny pracovni ukon odpovida kompetencim
zamestnance

Organizace prace — jak se spoleCnosti dafi jasné delegovat pracovni ukony mezi jednotlivé
zamestnance

Vztah s pfimym nadfizenym — jaky vztah ma zaméstnanec se svym zamé&stnavatelem
Vztah mezi spolupracovniky — jaky vztah maji zaméstnanci mezi sebou

Loajalita — jaky vztah ma zaméstnanec k organizaci, zda pracovni podminky vyhovuji
a zamé&stnanec nezvazuje prestup do jiného zameéstnani a do jaké miry je angazovan v feSeni
novych situaci

Sebehodnoceni pracovniho vykonu — jak sam sebe hodnoti zaméstnanec pii plnéni pracovnich
povinnosti

Pracovni prostfedi — zda je pracovni prostiedi vyhovujici, kam spadaji jak samoziejmé
podminky (svétlo, teplo), tak i podminky pfi praci tykajici se poskytovanych pracovnich
pomtcek ¢i moznost konzultace pfi plnéni tkont

BOZP - do jaké miry spolecnost dodrfuje podminky pro bezpecnost a ochrany zdravi pfi
praci, ¢imz muze byt samotné zaSkoleni ¢i zabezpeCeni pracovisté, ale také poskytnuti
bezpecnostnich pomicek (napt. ochranné bryle pfi praci s laserem)

Pracovni doba — zda spole¢nost nabizi moznost pracovni doby, dodrzovani pracovni doby ze
strany zaméstnavateld, opakované predem nehlasené prescasy, ...

Kariérni rast — do jaké miry nabizi spoleCnost kariérni rist jednotlivci, zda je moznost
povySeni

Vnéjsi motivace — zda spolecnost spravné aplikuje vnéjsi motivaci, zymsleni se nad tim, zda
Castéji poziva tresty ¢i odmény nebo ani jedno

Vnitini motivace — do jaké miry je zaméstnanec spokojen saim s plnénim vlastnich potieb,
jako muze byt napf. seberealizace

Psychicka narocnost — do jaké miry je vykonavani pracovnich povinnosti v této spolecnosti
psychicky naro¢né, zda spolecnost bere ohled na pfipadné slozité rodinné okolnosti, ma — li
spolecnost problém pfi planovani placeného volna na konkrétni termin

Fyzicka naro€nost — do jaké miry je vykonavanich pracovnich povinnosti ve spolecnosti
fyzicky narocné, zda je po zaméstnanci vyzodovano premistovani tézkych predméta, zda si
zaméstnanec muze dat v piipadé potieby na chvili prestavku, zda je na sluzebni cesté do
zahrani¢i doprovazen druhym fidicem nebo fidi celou cestu sam
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Komunikace s pfimym nadfizenym — zda je zaméstnanec spravné informovan od svého
zameéstnavatele, ma-li moznost konzultace, zda-1i ho zaméstnavatel vyslechne

Komunikace mezi useky — jakym zplisobem mezi sebou komunikuji kolegové s odlisnou
pracovni naplni a tudiz i jinym mistem v budové pfi vykonavani pracovnich povinnosti,
jestlize se k zaméstnanci dostane informace, kterou mu mé wvyfidit kolega od jejich
nadiizeného, do jaké miry se dokazi zaméstnanci shodnout na postupu, ktery voli sami

Sestaveni tabulek 1épe znazortiuje, kde konkrétné¢ zaméstnanci i zaméstnavatelé nachazeji
nedostatky a s jakymi oblastmi jsou naopak nejvice spokojeni. Vybér z moznosti odpovedi
zustal stejny, viz tabulka 7. Bylo také zapotiebi vyuziti dvou tabulek pro rozdéleni hodnoceni
internich a externich zaméstnanct, pii Cemz pro spravné rozeznani byly dotazniky
zaméstnancum rozdany jejich zaméstnavateli a vybrany na dvé rozdélené hromadky.

Hodnoceni zaméstnanci

Tabulka 6 Hodnoceni internimi zaméstnanci

1 2 3 4 [ S
Styl Fizeni Zaméteni na odborny rist | 16 7 4
Zameéfeni na mezilidské vztahy 8 9 7 3
Zaméfeni na pracovni vykon | 10 9 6 2
Organizace prace 6 8 10 3
Interpersonalni S pfimym nadfizenym 8 10 5 4
vztahy Mezi spolupracovniky | 14 7 6
Vztah k organizaci Loajalita | 17 8 2
Sebehodnoceni Sebehodnoceni pracovniho | 12 10 3
vykonu vykonu
Spokojenost v praci Pracovni prostiedi | 16 8 3
BOZP | 18 4 5
Pracovni doba | 19 8
Kariérni rust Kariérni rast | 13 9 5
Motivace Vn¢jsi motivace | 16 6 5
Vnitini motivace | 12 8 6 1
Naroc¢nost prace Psychicka naro¢nost | 10 10 6 1
Fyzicka naro¢nost | 9 8 7 3
Komunikace S pfimym nadfizenym 7 9 8 3
Mezi useky | 16 9 1 1

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z tabulky 6 pfedstavujici hodnoceni 27 internimi zaméstnanci Ize vycist skute€nost, ze oblasti
tykajici se kariérniho riistu i pracovni doby, které byly v roce 2020 vnimané internimi
zaméstnanci jako nejproblémovéjsi, jsou nyni vnimany jako jedny z nejlépe vedenymi
oblastmi v praci. Je zde 1 patrné, ze se navysSila vnéjsi 1 vnitini motivace spolec¢né s loajalitou
ke spolecnosti, pii cemz jde zcela o logické vyusténi, jelikoz se jedna o faktory spolu uzce
souvisejici. Bohuzel je zde viditelnd také skute¢nost, ze komunikace a vztah s pfimym
nadiizenym se zde mirné zhorsil.

Tabulka 7 Mozny vybér odpovedi

1 Rozhodné spokojen(a)
2 Spise spokojen(a)
3 Ani spokojen(a), ani

nespokojen(a)
4 Spise nespokojen(a)
5 Rozhodné nespokojen(a)

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 8 predstavujici hodnoceni 17 externimi zaméstnanci poukazuje na témer totoznou
shodu hodnoceni internich i externich zameéstnancu, stejné tak jako v roce 2020. Je zde patrné,
Ze prestoze externi zamestnanci netravi mezi svymi kolegy a obecné ve spolecnosti tolik Casu,
jsou vSimavymi podobné a oblasti, které jsou vedené pro né lepSim a horSim zpisobem,
hodnoti stejn€. Proto i1 zde lze vycist zlepSeni v oblasti tykajici se pracovni doby, kariérniho
rastu, navySeni vnitini i vnéj$i motivace véetné loajality, avSak vztah a komunikace s pfimym
nadfizenym se 1 v tomto piipadé pon¢kud zhorsil.

Tabulka 8 Hodnoceni externimi zaméstnanci

1 2 3 4 5

Styl Fizeni Zaméfeni na odborny rist [ 9 6 3

Zaméfeni na mezilidské vztahy | 7 7 2 2
Zaméfeni na pracovni vykon | 8 6 4

Organizace prace | 5 7 5 1

Interpersonalni S pfimym nadfizenym [ 6 6 5 1
vztahy Mezi spolupracovniky [ 12 5 1
Vztah k organizaci Loajalita | 10 7 1
Sebehodnoceni Sebehodnoceni pracovniho | 9 7 2

vykonu vykonu

Spokojenost v praci Pracovni prostedi | 11 5 2
BOZP | 9 7 2
Pracovni doba | 10 5 3

Kariérni rust Kariérni rast | 11 5 1 1
Motivace Vnégjsi motivace | 10 6 2

Vnitini motivace | 9 6 2 1
Narocnost prace Psychicka naro€nost | 8 6 4
Fyzicka narocnost | 10 6 2

Komunikace S pfimym nadfizenym [ 6 5 6 1
Mezi useky | 11 6 1

Zdroj: vlastni vyzkum
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Pro pfesné porovnani bylo nutné provést vypocet aritmetického priméru za rok 2020 a také
2022, zvlast u internich a externich zameéstnanci a nasledné pievedeni do procentualniho
meéfitka. Poslednim krokem porovnéavani bylo zaneseni vysledku do grafického znazornéni.

Graf'l

Procentudlni vyjadfeni spokojenosti internich zaméstnancti v jednotlivych ob-
lastech v letech 2020 a 2022
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Zdroj: vlastni vyzkum

Pro porovnani procentualni spokojenosti internich zaméstnanct v jednotlivych letech slouzi
graf 1. Viditelnou skutecnosti je zlepSeni ve tfincti z osmnacti oblasti, coz 1ze povazovat za
velky pokrok pro spole¢nost. Pro odstranéni zbyvajicich nedostatki by mélo dojit k zameéteni
se na zlepSeni vztaht na pracovisti vCetné komunikace, a to prevazné s pifimym nadfizenym,
dale se pokusit o lepSi organizaci prace a zjistit hlavni divod, pro¢ byla fyzicka narocnost
hodnocena hife nez v predeslém vyzkumu a pokusit se o zménu.
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Graf 2

Procentualni vyjadfeni spokojenosti externich zaméstnanci v jednotlivych ob-
lastech v letech 2020 a 2022
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Z grafu 2, ktery porovnava procentualni vyjadieni spokojenosti externich zameéstnavateli
v letech 2020 a 2022, je viditelné zlepSeni ve dvanacti z osmnécti oblasti, pfi ¢emz dvé
zustaly neménné a ke zhorSeni doslo ve vztahu a komunikaci s pfimym nadfizenym, BOZP a
psychické narocnosti.

Tabulka 9 Piipominky zaméstnancu

2 NE,I(’:ASTEJI UVADENE POTREBNE ZMENY V DOTAZNICICH VYPLNENYCH
ZAMESTNANCI:

Komunikace se zaméstnavatelem

Lepsi organizace prace, piesné zadavani ukolt

Zdroj: vlastni vyzkum

Protoze dotaznik obsahoval i otazku otevienou, nelze odpovédi na ni nezminit. Proto tabulka
9 odkazuje na nejCast€jsi vyskyt dvou psanych zmén, které by bylo tieba zavést dle nazort
externich i internich zameéstnancii.
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Hodnoceni zaméstnavateli

Zaméstnavatelé hodnotili své zaméstnance i1 v jinych oblastech, nez které jsou vySe
jmenovany a popsany. Proto je jejich strucny popis zde zadouci soucasti prace.

Iniciativa — do jaké miry zaméstnanec vyuziva svého mysleni a napadt pro zdokonalovani
spoleCnosti, vykonava-li zaméstnanec 1 pracovni ukony sam od sebe, aniz by mu musely byt
jmenovany ¢i pfipominany, podnikavost

Sebevzdélavani — jestlize ma zaméstnanec snahu o poznavani novych programu, chodi
zaméstnanec na dobrovolné seminafe, které spolecnost nabizi, jestlize si zaméstnavatel pfi
novych situacich vyhledava co nejvice informaci v dané problematice

Dodrzovani ¢asového harmonogramu — plni-li zaméstnanec zadané ukony vcas

Dodriovani pracovni doby — jedna-li se o zaméstnanec, ktery pracuje v pevné stanovené
pracovni doby, jestli ji skutecné dodrzuje a pokud se jednd o zaméstnance, ktery ma
moznostvyuzivat pruznou dobu, jestli si tuto dobu sam nezkracuje a dodrzuje pozadované
mnozstvi odpracovanych hodin

Kvalita prace — do jaké miry jsou zaméstnavatelé spokojeni s praci vykonavanou zaméstnanci,
kolikrat nastava situace, kdy musi do pracovnich ukont zasahovat

Ptinosnost pro spole¢nost — do jaké miry jsou jednotlivi zaméstnanci ptinosni pro spolecnost
ve smyslu jejich nepostradatelni pro bohaté zkuSenosti v oboru a pracovity pfistup, ktery
spolecnost pottebuje pro zajisténi spravného chodu

Tabulka 10 Hodnoceni zaméstnancii zaméstnavatelkou Andreou Wieserovou (2022)

1 2 3 4|5

Pristup zaméstnance Iniciativa | 9 8 | 7|3
k praci Sebevzdelavani | 7 | 7 | 7 | 5|1

Vztah k organizaci Loajalita | 14 8 | 4 |1

Hodnoceni vykonu Dodrzovani ¢asového harmonogramu | 10 71614

Dodrzovani pracovni doby | 14 6 | 512

Dodrzovani BOZP 9 107 |1

Kvalita prace | 12 8 | 7

Ptinosnost pro spole¢nost | 11 10| 4 |2

Interpersonalni S pfimym nadfizenym 5 7 |13 |2

vztahy Meziuseky | 16 | 8 | 1 | 2
Komunikace S pfimym nadfizenym | 4 315141
Mezi spolupracovniky | 13 11| 2 1

Zdroj: vlastni vyzkum

V tabulce 10 jsou zanesené vysledky hodnoceni internich zameéstnancti zaméstnavatelkou
a spolumajitelkou spolecnosti pani Andreou Wieserovou, pii cemz moznost odpovédi jsou
stale stejné, viz tabulka 8. Na prvni pohled je zde patrné, ze nejlépe hodnocenymi oblastmi
jsou: loajalita, dodrzovani pracovni doby a vztahy vcetné komunikace mezi spolupracovniky.
Nejhare pak spolumajitelka hodnoti oblast komunikaci s pfimym nadfizenym.
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Tabulka 11 Hodnoceni zaméstnanct zaméstnavatelem Romanem Franz Wieserem (2022)

1 2 3 4 | 5

Pristup zaméstnance Iniciativa | 7 10 6 | 4
k praci Sebevzdélavani | 9 | 11 | S 2

Vztah k organizaci Loajalita | 12 9 5 1

Hodnoceni vykonu Dodrzovani casového | 12 8 3

harmonogramu 12 3 5 5

Dodrzovani pracovni doby 3 10 3 1

Dodrzovani BOZP 10 9 7 1

Kvalita prace 9 10 5 3

Ptinosnost pro spolecnost
Interpersonalni S pfimym nadfizenym | 9 8 9 2
vztahy Meziuseky | 14 | 10 | 2

Komunikace S pfimym nadfizenym | 5 4 13| 5

Mezi spolupracovniky | 15 10 2

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 11 zaznamenava hodnoceni internich zaméstnancii zameéstnavatelem a soucasnym
majitelem spolecnosti panem Romanem Franz Wieserem, pifi ¢emz je vidét mirny rozdil ve
vnimani komunikace s pfimym nadfizenym oproti pani spolumajitelce Andree Wieserové,
dale také v dodrzovéani Casového harmonogramu. Spole¢né se ovSem shodli na vyskytu
dobrych mezilidskych vtahti na pracovisti mezi kolegy a loajalitou svych zaméstnanct, pfi
cemz prave loajalita byla tou oblasti, kterou chtéli zménit nejvice.

Hodnoceni externich zaméstnancti nebylo provedeno ani jednim ze zaméstnavatelii. Prestoze
nelze pochybovat o snadném uskutecnéni a prinosnosti pro spolecnost, pravdépodobné by to
nepiineslo zadné vysledky. Toto tvrzeni je podlozeno skutecnosti, Ze v roce 2020 neprobéhlo
hodnoceni externich zaméstnanct, a tudiz by nebyl vypozorovany rozdil. OvSem v piipadé
pravidelného hodnoceni by méli majitelé zvazit 1 moznost hodnotit pravé externi
zamestnance.
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Graf 3

Procentualni vyjadfeni spokojenosti zaméstnavateli s intemimi zaméstnanci v
jednotlivych oblastech v letech 2020 a 2022
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 3 porovnava spolecnou procentualni (provedenim aritmetickym pramérem) spokojenost
zaméstnavateld se svymi internimi zaméstnanci v jednotlivych oblastech v letech 2020 a
2022. Je zde citelny nazor zaméstnavatell a tim je zlepSeni ve vSech oblastech kromé
dodrzovani BOZP, neboli bezpecnosti ochrany zdravi pii praci. Nejvétsiho zlepSeni doslo
v oblasti tykajici se vztahti mezi useky a v komunikaci mezi spolupracovniky.

Vysledky rozhovoru

Rozhovorem s pani spolumajitelkou spole¢nosti (viz Pfiloha 1) byly ziskany potiebné
informace o spoleCnosti, které poslouzily k jejimu popisu vcetné systému odmeénovani
a zvoleném procesu fizeni pracovniho vykonu. Kromé ziskani zakladnich informaci byla
potvrzena i existence jednoho z nedostatkl spoleCnosti a tim je nevyhovujici komunikace
mezi nadfizenymi a podfizenymi.

Pani spolumajitelce byla pfedlozena navrzend doporuceni, ke kterym se vyjadfila kladnym
zpusobem a zminila zvazeni nad jejich realnym uskutecnénim.

Rozhovorem se zaméstnancem pracujicim na pozici optika (viz Pfiloha 3) doslo k vylouceni
mobbingu ¢i bossingu na pracovisti. Zaroveni zde doSlo k nezavislé shodé s pani
spolumajitelkou o existenci problému v komunikaci. Tento nedostatek si zaméstnanec
vysvétluje nedostatkem Casu pro feSeni jinych problémd, které nejsou spojovany s vzniklym
nedostatky pfi vyrobé stroji kvuli jejich primarnosti pro odstranéni.
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Rozhovorem s pfimou asistentkou pana majitele byly taktéz ziskany nékteré informace
potfebné o spolecnosti, a to predevsim popis naplné prace u jednotlivych pracovnich pozic,
ale také vyjmenovani nejobavanéjSich konkurenti na trhu. Také sleCna asistenka vnima
nedostatky v komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi. Jejim ndzorem ohlend€ piiciny
problému je skuteCnost, Ze si majitelé neuvédomuji dalezitost komunikace pro spravny chod
firmy. Bylo objasnéno, ze zaméstnanci opakované upozorfiovali na svou nespokojenost
tykajici se této oblasti, ktera byla nasledné zménéna, avSak nikdy nedoslo k dlouhodobému
ucinku. Asistentka se nedomniva, ze tak nebylo ucinéno umyslnég, ale aktualni situaci, ktera
nastava s ubyvajicim Casem na dokonceni zakazky. V tento okamzik se majitelé zamétuji
pouze na urychleni vSech pracovnich ukont potiebnych k dokonceni, proto dochazi k uréitym
dezinformacim, které nasledné vedou k nepresné vytyCenym dil¢im cilim. Dusledkem toho
nékdy zaméstnanci vice chybuji a misto odstranéni nedostatku v komunikaci, coz by nadale
vedlo k spravnému porozumeéni instrukci, dochazi k stresovym situacim, vypjatému prostiedi
a Spatnému smysleni o organizaci prace ze strany vedeni.

3.3.4 Swot analyza

Na zakladé provedeného vyzkumu a seznamenim se s chodem spole¢nosti autorka prace
rozhodla, ze provede SWOT analyzu, ktera je znamé predevsim pro lepsi prehlednost o
silnych a slabych strankach, dale také o piilezitostech a hrozbach, které by mohly mit znacny
vliv na fungovani spolecnosti. Vysledky této analyzy jsou zanesené do tabulky 12.

Tabulka 12 SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
- Qjedinéla patentovana technologie - Vysoka zodpovédnost zaméstnancu

- Vysoce kvalifikovani zaméstnanci i Nedostat,e cna propagace

- Moderni vybaven - Nizké Cash Flow

- Brzky Deadline

- Dodrzovani termint

- Loajalita zaméstnancti

- Povédomi o existenci spolecnosti
v zahranici

- Nedostate¢na komunikace na urovni
liniovych manazera

Prilezitosti Hrozby

- Neustaly technologicky vivoj - Rostouci ceny materialti

- Narist robotizované vyroby ) Nizylh N dny ?utilz pii% exg(l){it
- Malé mnozstvi konkurenti na trhu ) ale m{lfoﬁi ! OUlSrm'l' U
- Snaha firem predejit reklamacim T valkana LKIgne
L . - Covid 2019

- Snaha firem minimalizovat ztraty . o .
- Odchod zaméstnancti s nabytymi

veédomostmi

Zdroj: vlastni vyzkum
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V tabulce jsou vypsané pouze strucné body, které je ovSem nutné 1épe popsat nize.
Silné stranky
Ojedinéla patentovana technologie

Jak jiz bylo v popisu spolecnosti zminéno, vymysli zejména individudlni programy pro
zakazniky, k ¢emuz vyuziva i zkuSenosti z programu, které si v uvodu svého fungovani sama
vymyslela a nechala si tyto programy patentovat. Diky tomuto ziskava vyhodu ve své
jedinecnosti a nenahraditelnosti.

Vysoce kvalifikovani zaméstnanci

Z davodu specifické naplné prace jednotlivych pracovnich pozic musi byt tyto pozice
obsazovany skute¢né jen témi, ktefi jsou flexibilni, maji bohaté zkuSenosti v oboru a
inovativni mysleni. Na samotném naboru novych zameéstnanct si spolecnost velmi zaklada,
jelikoz véfi tomu, ze je to zakladem pro UspéSné fungovani celé spoleCnosti. Jedna se o
ptisnéj§i vyberové fizeni, které ovSem povazuje spoleCnost za nezbytné. Diky takovému
vybéru a nabyvani novych zkuSenosti zaméstnanci s kazdou zakazkou, spole¢nost docilila
toho, ze ma mezi svymi zamé&stnanci jen vysoce kvalifikované pracovniky.

Moderni vybaveni

Celé pracovisté je moderné vybaveno, a to predevsim pocitaci a stroji. To je nezbytnosti pro
vytvoreni novych inovativnich programut, coz umoziuji pouze pocitace vybavené potiebnymi
aplikacemi. Pro vznik nové naprogramovaného stroje slouzi stroje, které jiz spole¢nost vlastni
a Jsou nepostradatelnymi.

Dodrzovani terminu

I pres fakt, ze ma spolecnost kratké terminy dodani daného stroje zadkaznikovi od doby, kdy
ptijala jeho zakazku, dominuje tim, ze dba na jejich dodrzovani, dokonce u vétSiny zakazek se
snazi o predani zakaznikovi jiz v predterminu. V disledku toho ma spolecnost od zakazniku
pozitivni zpétnou vazbu a stavaji se pro tyto zakazniky v piipade potieby prvni volbou.

Loajalita zaméstnancu

Ve spoleCnosti byla taktéz dokazana nizkd mira fluktuace a vysokd mira loajality
zamestnancy.

Povédomi o existenci spolecnosti v zahranici

Jako dalsi silnou strankou spoleCnosti je povazovano uspé€Sné navazani spoluprace
v zahranici, a to predevsim v Némecku. Zde se dokonce ucasti i veletrhd, které jsou vénovany
pro spolecnosti pohybujici se v technologickém odvétvi a pro potencionalni zakazniky, ktefi
prave takové spoleCnosti vyhledavaji. Velmi pozitivni je zde i skute¢nost, ze tento krok je
v definované misi spolecnosti a podafilo se ho dosdhnout relativné brzy od jejiho zalozeni.

Slabé stranky
Vysoka zodpovédnost zaméstnancu

Jelikoz tato spolecnost poskytuje zakaznikiim predevsim individualné naprogramované stroje,
vyuziva k tomu relativné drahy material. Také cena vykonanych zakazek je tomu odpovidajici
a jedna se nejCastéji o Castky v fadu nékolika statisich korun. Proto nesplnéni jakékoli
zakazky ¢i poniCeni materialu, ktery se k sestaveni stroju vyuziva, pfedstavuje pro spolecnost
nemalou finan¢ni ztratu. S timto jsou vSichni zaméstnanci srozumeéni a uvédomuyji si, ze je po
nich pozadovana nejlépe nulova bezchybnost. AvSak z divodu, Ze se stale jedna o lidsky
faktor ak nedostatkim vtomto sméru dochazi, je to téméf nemozné. Tento pozadavek
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spolecnosti je pro mnohé stresujicim predevsim kvuli vysoké mife zodpovédnosti. Jak bylo
zjisténo, tak ve spolec¢nosti dochazi 1 k situacim, Ze nové piijaty zaméstnanec je po zauceni
povéfen dulezitym ukolem, piestoze nebyl jesté stoprocentné seznamen s celym chodem
spolecnosti a nékterymi nove zavedenymi postupy.

Nedostatecna propagace

Prestoze je tato spolecnost specifickou ve svém oboru s nizkou konkurenci na trhu, je
prekvapivé, jak malo je viditelnou pro okoli. Ma sice detailné propracované webové stranky
a reprezentuje se na veletrzich, které se zpravidla konaji kazdy rok, nicméné mimo to nejsou
viditelné internetové ¢i bannerové reklamy.

Nizké Cash Flow

Jak jiz bylo vySe zminéno, spole¢nost je vybavena modernim vybavenim. Pravé toto vybaveni
a ruzné zakazky by se daly povazovat za nejvyuzivanéjsi formu kapitalu. Avsak tzv. finan¢ni
rezervu nema udajné dostatecné velikou, jak by se pfedpokladalo. JistéZze nebylo odhaleno,
kolik ma spole¢nost financi, jelikoz to spada pod firemni tajemstvi, ale sama spolumajitelka
prozradila, Ze jejich zakladni kapital je spiSe hmotnou formou (viz Piiloha 2).

Brzky Deadline

Obtizné, avSak ne nezvladnutelné jsou pro spolecnost tzv. brzké deadliny. Mezi slabé stranky
je to zafazené predev§im z divodu, Ze poté vznikaji stresové situace pro zaméstnance, ktefi
vedi, Ze svoje pracovni ukony musi stihnout v kratké dobé, nékdy dokonce kratsi, nez by bylo
potieba. Majitel spoleCnosti upiednostiiuje pozitivni zpétnou vazbu od zakaznik( diky
brzkému vyfizeni zakazky, jen si pravdépodobné neuvédomuje navySeni napéti u svych
podiizenych. Prestoze jim proplati pfesCasy, nenahradi tim pfiznivou pracovni atmosféru, ve
které si citi spokojené;si.

Nedostatecna komunikace na trovni liniovych manazeru

Skute€nost, Ze ma spolecnost nedostatky v komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi bylo
dokazano z dotaznikového Setfeni. O tomto nedostatku vi zaméstnanci, ale také majitelé.
Pravdépodobna pricina je podle asistentky majitele (viz Pfiloha 3) neimyslné opakovani
chyby ze strany majitelt, kterym bylo sdé€leno, ze se zaméstnanciim nelibi situace, kdy jim
neni piesné vyty&eno, co po nich pozaduji. Udajné vzdy dojde k chvilkové napravé, aviak
s ubyvajicim Casem na dokonCeni zakazky dochazi k navraceni nizké informovanosti
zaméstnancu. V dasledku toho upada snaha zaméstnanct o zlepSeni komunikace.

Prilezitosti
Neustaly technologicky vyvoj

Vyhodou pro spoleCnost je odvétvi, ve kterém se rozhodla podnikat. Je to z divodu, ze
technologie se neustale vyviji a za predpokladu, ze se bude vyvijet jako doted’, to znamena
nové pracovni moznosti a navysujici se pocet zakazek.

Narust robotizované vyroby

V dnesni dobé je robotizovanad vyroba velmi vyzadovanou, jelikoz zjednodusuje praci, a to
predevsim tu, kterou ¢loveék povazuje za rutinni, a ktera ho zdrzuje od moznosti plnéni jinych
pracovnich ukonua ¢i vymysleni novych podnikatelskych zamért. Pro snazsi porozuméni lze
vyuzit piikladu fungovani popisované spolecnosti. Vynaléza stroje slouzici ke kontrole tézce
kontrolovatelnych véci, jako jsou napf. jiz jednou zminované Cipy ¢i ti§téné spoje. Kdyby toto
m¢l kontrolovat ¢loveék, mohlo by dojit k nepfesnosti a vyzadovalo by to mnohem vice Casu.

Malé mnozstvi konkurentu na trhu
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Z divodu podnikani spolecnosti ve specifické oblasti, pro kterou je tfeba mit znalosti
a schopnosti nabyté letitou praxi, vysokoskolskym studiem, ¢i vyjimecné piirozenym
talentem, ma znac¢nou vyhodu. Vyhoda je zde myslena tak, ze pro malé mnozstvi odbornikd,
ma spolecnost i malé mnozstvi konkurenti na trhu. Mezi spole¢nosti pohybujici se ve stejné
¢i podobném odvétvi, a tudiz pfimou konkurenci Wickon Higtech s.r.o. 1ze povazovat Asys
Group, Viscom a Omrom (viz Pfiloha 2).

Snaha firem predejit reklamacim

Jednim z cila kazdé spoleCnosti by méla byt snaha predejit reklamacim jejich vyrobkd, a to
zejména z duvodu, aby nepfichazela o nové i stalé zakazniky na zaklad€ §patnych zkuSenosti
¢i referenci. Soucasné by mohlo dojit k poSkozeni jména spole¢nosti. Wickon Hightech s.r.o.
jim svou technologii zaruci bezvadné vyrobky urené k distribuci.

Snaha firem minimalizovat ztraty

Ve spoleCnostech, které se zamétuji na jakoukoli vyrobu obcasné dochéazi k vyhotoveni
vadného kusu. Problematické na této skuteCnosti je, Ze sama spolecnost neodhadne, v jaké
¢asti vyrobniho procesu k chybé doslo a dokonci vyrobek do finalni verze, kdy zjisti, ze neni
plné funkéni. Stroje, které vyrabi popisovana spole¢nost by ovsem tomuto predesly, jelikoz by
uméli detekovat okamzik, kdy chyba nastala. Nepfeslo by se k dalsi casti vyrobniho procesu,
dokud by nebyla odstranéna ¢i pii vétSim poskozeni dosavadni vyrobek zlikvidovan. Timto by
vyrobni spolecnost uSetfila ¢as 1 finance vénované na vyrobu.

Hrozby
Rostouci ceny materialu

Jednou z nejvétSich hrozeb pro spolecnost jsou rostouci ceny materiald. Vzhledem k tomu, ze
jeji sluzba spociva ve vyrobé stroju nelze jeji chod zajistit jinym zptsobem, kde by nebyl
potieba. Jiz v tomto obdobi je nakup materiald pro spoleCnost témér kazdym meésicem
financné narocnéjsi a za predpokladu neustalého navySovani by mohlo dojit k zuzovani se
kapitalu ¢i pii nejhorsim k zaniku spolecnosti.

Nevyhodny kurz pro export

V soucasné dobé je pro spolecnost nevyhodny kurz pro export. Tzn., Zze kdyby se aktualné
rozhodla prodat svij stroj firmé sidlici napt. v Némecku a ta jim zaplatila ne€kolik tisic euro,
prodélala by na kazdém zaplaceném euru jednu korunu Ceskou. Pfi menSich zakazkéach by se
nejednalo o pfili§ velkou prodélecnou cCastku, avSak pii velké zakazce, se kterymi se
spolecnost pii obchodovani se zahranicim setkava, by se ji tento prodej nemusel vyplatit.

Malé mnozstvi odborniku

Jak jiz bylo né&kolikrat zminéno, spolecnost si zaklada na kvalifikovanych zaméstnancich
a potifebuje mit jistotu, ze zvladnou splnit zadany pracovni ukon. VétSina z nich maji
vystudovanou vysokou Skolu, zaméstnanci bez vysokoSkolského titulu jsou vyjimkou a
museli majitelim prokazat svij jedineCny talent a schopnosti. Vzhledem k obsazenosti
riznych zaméfeni vysokych Skol s prevladajicim studenty v oboru obchod, pravo a
administrativa (Cesky statisticky tfad, 2022) se lze domnivat, e studentd vystudovanych
v odvétvi, ve kterém spolecnost podnika, bude ubyvat.

Vilka na Ukrajiné

Nest'astna udalost, jakou je valka na Ukrajiné, poCinajici koncem unora roku 2022, ma znacny
vliv téméf na cely svét, tedy i na Ceskou republiku, kde spole&nost sidli. Dopadi této valky je
mnoho, ovSem zde budou uvedeny pouze priklady téch, které by mohly ovlivnit fungovani
spolecnosti. Nejvyraznéjsim dopadem je zvySovani surovin, prestoze se nejedna o spolecnost
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pracujici v gastronomii. Zdrazovanim surovin dochazi k ztenCovani financnich rezerv
spolecnosti, ale také lidi jednotlive, jelikoz je potrebuji k uspokojeni zakladnich biologickych
potteb. Wickon Higtech s.r.o. se sice setkava Castéji se zakazkami objednané firmou, ale mezi
jejich zakazniky patii i jednotlivci, ktefi napf. zacinaji podnikat jako zivnostnici. Dal§im
vyraznym dopadem je navySovani cen elektfiny, coz je pro spolecnost, kterd podnika
v odvétvi technologie, nepostradatelnym zdrojem pro praci.

Covid 2019

Dals$i nestastnou udalosti, kterd se tentokrat tyka celého svéta, bylo vypuknuti viru Covid
2019 pochazejici s Ciny. Kazdy stat se pokousel eliminovat podet nakaZenych riznymi
zpasoby. Ceska republika zvolila na urcité obdobi zplisob nazvany lockdown. To
predstavovalo uzavieni mnoho podnikt, obchodu, restauraci, zabavnych mist, ale také znacné
omezeni kontaktu s okolnémi staty. Lockdown zvolila také Cina, ktera oviem prestala kromé
zminovanych opatfeni dovazet své vyrobky do jinych stati. Vzhledem k pravdivé skutecnosti
a tim je fakt, »e Cina je nejvétsim dodavatelem na svét&, spoustu podnikatel® narazi na
problém s nedostatkem potiebného materialu, ktery byl zvykly objednavat pravé z Ciny. Ta se
od zacatku pandemie, do které covid 2019 propukl, chova nevyzpytatelné. Na néjakou dobu
rozhodne pro lockdown a nic se nevyvazi, na dals§i dobu lockdown zase zrusi. Jelikoz se toto
opakovalo mnohokrat, mize se jednat o skuteCnou hrozbu pro popisovanou spolecnost. Ta
z Ciny objednava samoziejmé také uréité dily, nejéastéji pak &ipy.

Odchod zaméstnancu s nabytymi védomostmi

Kazdy zaméstnanec pracujici v této spolecnosti ma prilezitost zdokonalit své znalosti v oboru
nebo dokonce nabyt nové. Proto je mozné za hrozbu povazovat i odchod zaméstnance ze
spole¢nosti a nasledné vyuziti jeho ziskanych védomosti a znalosti pro vlastni podnikani.
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3.4 Vysledky Setreni a doporuceni

Posledni Cast bakaliské prace je rozdélena na dvé Casti. Prvni ¢ast je vénovana souhrnu
vysledku vyzkumného Setfeni. Druha Cast se vénuje doporucenim autorky prace.

Vysledky Setreni

Z vyzkumu provedeného kvantitativni metodou, konkrétné prostfednictvim dotaznikového
Setfeni bylo zji§téno hned nekolik skutecnosti:

1. Zavedené zmény v dubnu roku 2020, a to pozménéni pevné pracovni doby na pracovni
dobu pruznou, moznost staize v Némecku, moznost zucCastnéni se na veletrzich v Ceské
republice 1 zahrani¢i a vét§i nabidky Skoleni, vedly k pozitivnimu dopadu v oblastech
spokojenosti v praci, konkrétné pak v bodu tykajiciho se pracovni doby a v oblasti kariérniho
rustu nasledovné:

- Spokojenost externich zaméstnanct tykajici se pracovni doby se zvysila o 20 %;

- Spokojenost externich zaméstnancu tykajici se moznosti kariérniho rdstu se zvySila
017,5 %;

- Spokojenost internich zaméstnanct tykajici se pracovni doby se zvySsila 0 37,5 %;

- Spokojenost internich zaméstnanct tykajici se moznosti kariérniho rastu se zvysila
0125 %.

Vysledky byly pro lepsi predstavivost prevedené do procentudlniho vajadifeni na zakladé
porovnani dat poskytnutych pani spolumajitelkou Andreou Wieserovou z vyzkumu
uskute¢néného roku 2020 a dat z vyzkumu vlastniho uskute¢néného roku 2022.

2. V oblasti organizace prace se i nadale objevuji nedostatky. Dale byly nové zaznamenané
nedostatky, a to ve vztahu a komunikaci s pifimym nadfizenym.

3. Z vysledkd hodnoceni internimi i externimi zaméstnanci je zjevné, ze nejvetSim
motivacnim nastrojem jsou pro né benefity, a to pfedev§im moznost pfejit z pevné pracovni
doby do pracovni doby pruzné po dokazani spolehlivosti, dochvilnosti a spravného plnéni
zadanych pracovnich ukoli.

4. Nejvice spokojeni jsou zameéstnanci v oblastech tykajicich se vztaht na pracovisti mezi
spolupracovniky a soucasné ve spolecné komunikaci. Dale jsou velmi spokojeni s pracovnim
prostfedim, které je jim poskytovano. AvSak nejméné spokojeni jsou v oblasti tykajici se
komunikace a vztahu se svym nadfizenym.

3.4.1 Doporuceni

Vzhledem k zjisténim nedostatkim v komunikaci a vztahu s podfizenych s pfimym
nadiizenym a organizaci prace, byly zvoleny navrhy feSeni, které by mély vést k odstranéni
nedostatki v téchto oblastech. Tato doporuCeni byla navrzena primamé z vysledku
vyzkumného §etfeni prostfednictvim dotazniku.

Navrhy freSeni nedostatku v oblasti tykajici se vztahu a komunikaci podrizenych
s primym nadrizenym

Jednim z navrhu feSeni je pozvani tzv. supervizora do spolecnosti. Supervizor je zkuSeny
odbornik, ktery ma zpravidla minimalné patnact let praxe ve svém oboru a tim je vedeni lidi.
Ma dokonceny psychoterapeuticky vycvik, ktery je zakoncen zavére¢nou zkouskou, pfi které
musi byt pfitomen nezavisly pozorovatel ze zahrani¢i. V tomto pifipadé by bylo nejlepsi
moznosti zvoleni tymové supervize vedené jiz zminénym supervizorem. Prispiva k semknuti
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celého pracovniho kolektivu, a to nejen mezi spolupracovniky, ale i mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem, také prispiva k odhaleni pfi¢in nesouladu v kolektivu. Dusledkem
semknuti zpravidla byva 1 lep§i komunikace.

Dalsim navrhem feSeni je poradani tzv. teambuildingu. Jedna se o udalost tvofenou riznymi
druhy aktivit, pfi kterych se kolektiv poznd 1 mimo pracovni prostfedi. Prispiva pak ke
zlepsovani mezilidskych vztahi. V dnesni dobé je mozné se ozvat fadé spoleCnosti, které
teambuildingy zajiStuji. Jinym zptusobem je navrhnuti zaméstnavatele nékolika moznosti
aktivit, kterymi muze byt napfiklad bowling ¢i zavodéni v motokarach, vybrani jedné zvolené
moznosti zameéstnanci (nejveétsim poctem hlasi) a jeho uskuteCnéni bez pomoci jiné
spole¢nosti.

Dalsimi navrhy feseni v této oblasti je svolani interni schiize vzdy v pfipad¢ zjisténi problému
na pracovisti a také proskoleni liniovych manazerd v oblasti fizeni a vedeni lidi a
v komunikaci.

Navrh FeSeni nedostatki v oblasti tykajici se organizace prace

Néavrhem feSeni pro lepsi organizaci prace je delSi doba zaskoleni kazdého zaméstnance.
Jelikoz se jedna o vyvojovou spoleCnost, pro které je nejen tfeba vybirat jiz kvalifikované
kandidaty, ale hlavné ty, ktefi se neboji ucit se novym vécem, coz po nich spoleCnost
vyzaduje, je tieba je fadné€ zaskolit. Mnohdy dochézi k Spatné organizaci ve spole¢nostech
kviali mylnému predpokladu zaméstnavatele, Ze jeho zaméstnanci vSechno znaji a umi, a proto
jen piifadi ukol. Déle se nezaobira skuteCnosti, zda jeho zamé&stnanec porozumél tomu, co se
po ném zada. V tad¢ pripadi ovsem staci, kdyz ma nové prichozi zaméstnanec vice Casu na
seznameni se s chodem spolecnosti, k sob¢ ptifazeného jiného sluzebné star§iho zaméstnance,
ktery je ochoten ho se v§im seznamit a v§e mu fadné vysvétlit.

Po sestaveni SWOT analyzy, coz bylo mozné po seznameni se s chodem spolecnosti
a poskytnutim obecnych informaci, diky kterym bylo snadné&jsi urcit, jaké jsou pro spolenost
hrozby a pfilezitosti, byla formulovéana nasledujici dodate¢na doporuceni.

Navrh reseni pro zviditelnéni spole¢nosti

Byla zjisténa skuteCnost, ze ma tato spoleCnost nizkou miru propagace, coz je mozné
povazovat za prekvapivé a zaroven jako nedostatek, ktery by se meéla pokusit spoleCnost
odstranit. Navrh feSeni pro odstranéni tohoto nedostatku je zavedeni internetovych reklam na
znamych platformach, jakou jsou napt. vyhledavace, ale také viditelnost reklam na socialnich
siti, které dnes dominuji. Kromeé tohoto zavedeni by mohla spolecnost zvazit i investovani do
bannerovych reklam, které jsou pfimo viditelné pro okoli, nejlépe ve formé tzv. bill boardu,
¢ili vétsiho formatu letaku, ktery stru¢né sdéluje popis spolecnosti. K tomu se ¢asto vyuzivaji
slogany a v pfipadé této spolecnosti, ktera ma zrymovanou vizi, by se o ni méla vice podélit.

Navrh reseni pro zvySeni finanénich rezerv

Vzhledem k tomu, ze spole¢nost ma vétSinu svého kapitalu v hmotné formée, bylo by zadouct
navysit finanéni rezervu pfimo ceninami, at' vétSimi vklady na firemni et ¢i hotovosti
zabezpeCené napf. v trezoru. Prestoze je kapital i ve formé, kterou ho vlastni spolecnost,
velmi prakticky a bezpe€ny, je dobré mit vétsi financni rezervu v pénézni formé pro piipady,
kdy nastane nezadouci situace, ktera si bude zadat pravé penézni prostredky, aby doslo
k jejimu odstranéni. Aby mohlo dojit k navySeni financni rezervy, bylo by vhodné aktivnéji
vyhledavat investory, o coz se spoleCnost v minulosti pokousela intenzivnéji, nez je tomu
v soucasné dob¢.

Navrh FeSeni pro minimalizaci stresovych situaci
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Prestoze si spoleCnost zaklada na brzkém vyhotoveni zakazky, kterou pfijala, méla by
pomyslet 1 na skutenost, ze tim vyviji urCité napéti a stresové situace, které mohou vést i
k vétsi chybovosti. V tomto piipadé se jedna o zcela kontraproduktivni jednani. Proto spada
mezi dalsi doporuceni alesponi zvazeni vyhod a nevyhod pfistupu, ktery je momentalné
zavedeny a tim je ,,vSe stihnout co nejdfive”, protoze ne vzdy se pfiliSna rychlost vyplaci.

Vyse uvedena doporuceni byla navrzena po zjisténi nedostatkd ve spolecnosti. OvSem vlastni
domnénkou je, ze kazda spole€nost ma pokazdé moznost se zdokonalit v urcitych oblastech
a zajistit tim piijemné&jsi pracovni prostiedi.

Dodatecné doporuceni

Prvnim z dodateCnych doporuCeni je pevné stanoveni pravidelnych cCasovych intervala
a termind pro hodnoceni spokojenosti zaméstnanci. Majitelé by tim mohli 1épe predejit
moznym nepfiznivym situacim zameéstnancii mezi sebou, také mezi zaméstnanci a jimi. Dale
by ziskali presny piehled o vnitinim chodu spolecnosti i v okamzicich, kdy nejsou osobné
pfitomni.

Druhym dodate¢nym doporucenim je zavedeni tzv. odpocinkové mistnosti, ve které by mohli
zaméstnanci travit svou poledni pauzu. Mohli by tim vice komunikovat zaméstnanci, ktefi se
jinak moc nesetkavaji, jelikoz maji jinou naplii prace a podle ni 1 pfide€lené pracoviste
(technici jsou na dilné, programatofi v hornim patfe v mistnosti u pocitacti). Toto doporuceni
bylo navrzeno prfedevSim diky vlastnim zkuSenostem v pracovnim zivoté a realnému
pozitivnimu dopadu pro komunikaci v kolektivu. Zaroveri by nebylo doporuceni navrzeno,
kdyby nebyla moznost jeho zrealizovani, coz diky velkym prostoram spolecnosti a
mistnostem, které nejsou vyuzivany, lze.
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4 Zavér

Bakalatska prace byla zaméfena na vliv spokojenosti zaméstnanci v fizeni pracovniho
vykonu, jakozto ¢innosti, bez které by se neobeSla zadna spolecnost. Cilem teoretické Casti
bylo podrobnéjsi seznameni s oblastmi tykajicich se fizeni pracovniho vykonu a vlivu
motivace zameéstnanci na jejich spokojenost. Bylo k tomu vyuzito reSerSe vice odbornych
zdroju. Prakticka Cast prace si kladla za cil predstaveni spole¢nosti Wickon Higtech s.r.o.,
vCetné€ popisu naplné prace vSech zaméstnancu, ale predevsim zjisténi dopadu provedenych
zmén v dubnu roku 2020, majiteli spoleCnosti, prostiednictvim vlastniho vyzkumu. Pro ngj
byla zvolena kvantitativni metoda povazovana za nejvhodnéjsi, konkrétnéji dotaznikové
Setfeni. Na zakladé uskute¢néni tohoto vyzkumu, probihajiciho od 6. dubna do 14. dubna roku
2022, se souhlasem majiteli spolecnosti, byly zpracovany jeho vysledky, tykajici se hned
nékolika oblasti dilezitych pfi fizeni pracovniho vykonu, do tabulek a grafi pro vétsi
prehlednost. Nadale byly vSechny tabulky 1 grafy vysvétleny také pisemnym projevem.

Za uspésny vysledek této bakalarské prace lze povazovat predevs§im nalezeni odpovédi na
vyzkumné otazky sestavené na zakladé stanoveni hlavniho i dil¢ich cila celé prace. Hlavnim
z nich bylo rozpoznat nedostatky v fizeni pracovniho vykonu a navrh opatfeni k jeho
zefektivnéni. Dil¢imi cili dale bylo zjistit silné a slabé stranky v souCasném nastaveni fizeni
pracovniho vykonu, zjistit uroven spokojenosti zaméstnancti a shrnout zakladni teoreticka
vychodiska zkoumané problematiky.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byla zjiSténa pro zaméstnavatele spolecnosti pozitivni
skuteCnost, ze jimi provedené zmény byly velmi efektivni a zaroven zapfiCinily narast
spokojenosti internich i externich zaméstnanct ve vice oblastech fizeni pracovniho vykonu.
Doslo tedy k odstranéni vyskytu vétSich nedostatkii v oblastech, které sami zameéstnanci
oznacili za problémovéjsi, coz bylo hlavnim ucelem zavedeni zmén.

Naruast spokojenosti zaméstnancii byl zptusoben predev§im diky moznosti pozménit stalou
pracovni dobu na pracovni dobu pruznou, jakozto jednoho z nové nabizenych pracovnich
benefiti. Dale se zvysila spokojenost pak diky viditelné moznosti vétsiho kariérniho rustu,
jako je spolupracovat se zahrani¢nimi spoleCnostmi ¢i UcCastnéni se na veletrzich jako
reprezentujici osoba celé spoleCnosti, samozieymé z toho vyplyvajici navySeni platu.
Dusledkem zvySeni spokojenosti zaméstnanci v oblastech, kde byli pfed zavedenymi
zménami spokojeni nejméné, docilila spolecnost 1 zvySeni jejich spokojenosti také v jinych
oblastech fizeni pracovniho vykonu, jako spokojenost s vnéj§i 1 vnitini motivaci, kterou
pocituji, ¢i zaméfeni na odborny rist. Pro zaméstnavatele je pochopitelné jednim z nejvétsich
uspéchti, v aktualnim fizeni spoleCnosti, vysoky narast loajality a tim padem snizeni
fluktuace, coz bylo divodem pro zavedeni zmén.

Zaroven diky vyzkumu doslo k zjisténi vyskytu novych nedostatkti. Ty se tykaji vztahu
a komunikace s pfimym nadfizenym. Vzhledem ke skutecnosti, Ze se jedna o problém, ktery
by mél byt co nejdfive odstranén, aby dusledkem nebylo nepiijemné pracovni prostiedi
zpusobené nevhodnou atmosférou, byly vypracovany nasledujici navrhy feSeni, jakozto
doporuceni od autorky bakalarskeé prace.

Jednim z navrhu feSeni pro odstranéni nedostatki tykajicich se vztahu a komunikace
s nadfizenym je pozvani tzv. supervizora, ktery by mél, diky své odbornosti a letité praxi pri
vedeni lidi, zjistit pfi¢inu problému, kolektiv semknout a dusledkem zlepsit komunikaci.
Dalsim navrhem feSeni je poradani tzv. teambuildingu. Jedna se o udalost tvofenou riznymi
druhy aktivit, pfi kterych se kolektiv pozna 1 mimo pracovni prostiedi. Prispiva pak ke
zlepsovani mezilidskych vztahli. Také bylo doporuceno pfi zjisténi jakéhokoli problému na
pracovisti, usporadani interni porady, ktera by se nadale timto problémem zabyvala, aby doslo
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k jeho odstranéni a vyvarovalo se vytvofeni nového problému podobného razu. Pro lepsi
organizaci prace by meéla prispét dels$i doba zasSkoleni kazdého zaméstnance, aby plné
porozumél pfifazenému pracovnimu ukolu.

Jednim z dodatec¢nych doporuceni je pravidelné hodnoceni zaméstnanct z divodu povédomi
zamestnavatelli o chodu celé spolecnosti a moznosti zasahnuti pii zjisténi problému a jeho
odstranéni. VSechna tato doporuceni byla poskytnuta zaméstnavatelim spolecnosti.
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Piilohy
Priloha 1 Rozhovor s pani spolumajitelkou spolecnosti

Vyzkumnik - Veronika Sedlackova, 22 let
a managementu dokoncujici bakalatrské studium

studentkou Vysoké Skoly ekonomie

2

Informator — Andrea Wieserova, priblizny vék 50 let, spolumajitelkou spole¢nosti Wickon
Hightech s.r.o.

Interview €. 1 (bfezen 2022)

V: Dobry den, jesté jednou mnohokrat d€kuji, ze jste si na me udelala Cas. Slibuji, Ze se Vas
pokusim zdrzet jen na potfebnou dobu. Musim se Vas ale jesté na zacatek zeptat, zda by Vam
nevadilo, kdybych si nas rozhovor nahravala?

I: Nevadilo, pokud by bylo néco, na co nebudu chtit odpovidat, tak to prosté feknu.
V: Vyborng, s tim souhlasim. Mohla bych tedy zacit hned prvni otazkou?
I Urcité, povidejte.

V: Rozhodla jsem na zakladé doporuceni od Vasi asistentky Elisky Balcarové, se kterou jsem
premyslelo o tématu své bakalatky, oslovit pravé Vasi spoletnost. Rikala mi, e jste velmi
ochotnd a komunikativni a pravdépodobné se najde néco, co byste si prala zjistit o Vasi
spolecnosti. Tak se chci zeptat, zda by bylo svou praci zaméfit pravé na Vasi spoleCnost
a jestli je opravdu néco, s ¢im bych mohla svym vyzkumem pomoct?

I Ano, Eliska mi o Vas uz fikala, tak jsem si rovnou pfipravila, co byste mohla ve své praci
zkoumat a co by bylo zaroveri 1 pfinosem pro nas. V dubnu roku 2020, kdy propukl Covid
nejvice, jsem se rozhodla, ze provedu vyzkum o spokojenosti nasich zaméstnancu a piipadné
se zaméfime na odstranéni nedostatkll a za¢neme fidit firmu tfeba i jinym zptisobem. Zvolila
jsem formu dotaznikového Setfeni, které probihalo anonymné pres internet a ucastnili se ho
vsichni na$i zaméstnanci. Vysledky dotazniku jsem si pro Vas piipravila a budou Vam
samoziejmé k dispozici, protoze bych od Vas chtéla, abyste pomoci nového dotaznikového
Setfeni zjistila, jestli zmény, které jsme se rozhodli zavést, vedly ke zlepSeni nebo zhorSeni.
Potykali jsme se totiz s odchody zaméstnancii. Zmeény jsou sepsany tady na papife zvlast,
ktery si klidné mizete nechat.

V: Rozumim tomu tedy spravné, ze bych méla sestavit dotazniky na zaklad¢ jiz provedeného
vyzkumu a dobrat se k u€innosti zmén, které se zavedly?

I: Ano, ptesné tak.

V: Dobie. Jste moc hodna, ze uz jste to takhle vymyslela. Budu od Vas ovSem potiebovat vice
informaci, abych si udé¢lala pfedstavu, ¢im piesné se VasSe spoleCnost zabyva, kolik ma
zaméstnancd, jaké tu jsou pracovni pozice, a podobng.

I Rozumim, mate uz ptipravené néjaké otazky?

V: Ano, mam.

I. Skveéle, tak se ptejte. Pokusim se odpovidat co nejsrozumitelné;ji.
V: Jak byste Wickon popsala? Cim se Vase spole¢nost zabyva?

I. Jsme vyvojova spolecnost, kterou jsme s manzelem zalozili v roce 2005 a zabyvame se
vlastné vyzkumem, vyvojem a vyrobou optickych kontrolnich systémui. Tyto systémy pak
slouzi ke kontrole obtizné kontrolovatelnych véci. To jsou tfeba Cipy nebo tisténé spoje.



V: Néco jsem Cetla jiz na Vasich strankach, ale nejsem si jista, zda jsem to spravné pochopila.
Mohla byste mi prosim dat néjaky priklad?

I. Urciteé. NejcCast€ji se orientujeme na automobilovy prumysl. Tak si uvedeme piiklad na
ném. Predstavte si, ze je nékdo, kdo vlastni automobilku, kterd vyrabi elektromobily. Ty se
skladaji z nékolika soucastek, a prave nékteré z nich jsou pro né velmi Spatné kontrolovatelny.
A od toho jsme tady my. Clovék by vadu pouhym okem nevidél, ale nase stroje umi
nedostatky detekovat. Tim nadale zamezime reklamacim zakaznikl, ktefi si od té
automobilky takova elektromobil koupi. To je asi nejsnazsi piipad. Castéji za nami chodi lidi,
ktefi maji n¢jakou svou predstavu pro zacatek podnikani nebo uz podnikaji a kvili ur€itym
chybam, které se u nich pfi vyrobé jakéhokoli zbozi dé&jou, pfichdzeji o Cas a penize. Tady je
naSim ukolem sestavit stroj, ktery bude obsahovat nami vymysleny program a bude spliiovat
presné pozadavky. Uz rozumite?

V: Ano, dékuji moc. Vzdy mi §lo véci pochopit spis§ az na praktickym ptikladu. Sméla bych se
dal zeptat, jakou mate vizi, misi a strategii spolecnosti?

I Tak nasSe vize zni: Pfesnost feSime logicky nasi technologii a opticky. Musim pfiznat, ze
samotné vymysleni vize ndm trvalo déle nez mise.

V: Z jakého duvodu?

I: Chtéli jsme néco, co je pro lidi chytlavy a interaktivni, fekla bych. Tak jsme se nakonec
rozhodli pro zrymovani

V: Myslim, ze to je skvély napad. Ja si taky nejcastéji pamatuju to, co je zrymované. Jako
mala jsem si neustale davala do rymu ucivo, které mi neslo do hlavy. A jaka je Vase mise?

I. Toho jsem se trochu bala, ale vim, ze pro bakalarské prace je to podstatné. Tak jsem si to
radéji napsala sem na papirek v poradi, jak si myslim, Zze jsou jednotlivé body dilezité.
Propracovat se mezi nejlepsi firmy svého oboru, vyuzit naSe unikatni technologické patenty,
vyvinout dalsi jedineC¢né technologie, byt znamou spoleCnosti i v zahraniCi, spolupracovat
s nejznamé&j$imi spole¢nostmi na trhu a zalozeni dalSich pobocek. Néco se ndm uz povedlo,
ale na nékterych bodech musime jesté zapracovat.

V: To jste mé mile prekvapila, ze jste takhle pfipravend na nas rozhovor. Moc Vam za to
dékuji. A tedy poslednim bodem je ta strategie. Mlizete mi popsat i ji?

I. Takhle, stanovili jsme si samoziejmé& né&jaké kroky, abychom splnili své cile. Ale
omlouvam se, uplné ne vSechny bych Vam chtéla prozrazovat. Pfece jenom je to nase firemni
tajemstvi.

V: Tomu samoziejmé rozumim, a naopak ja se omlouvam za svou troufalost. Asi mi to vibec
nedoslo.

I: Nic se nedéje. Jen jsem chtéla upozornit, ze Vam nefeknu vSechny nase zvolené kroky. Ta
cast z nich je docilit toho, aby spoleCnost méla odborny pracovni tym, tidit se sestavenym
podnikatelskym planem, a to zejména financnim, mnohojazycné piedpoklady u zameéstnanci,
vzdy pouzit feSeni na miru konkrétnimu vyrobnimu procesu.

V: Skvéle, dékuji. Chcete si dat prestavku?

I: Ne, to je v poradku. Povidejte, co tam mate dal!?

V: Dobre, kdyz tak si feknéte. Opravdu bych Vas nerada né&jak zdrzovala od prace.
I: Nebojte se, ja se kdyz tak ozvu.

V: Skvéle. Mohu se Vas tedy zeptat, jakou spolecnost zvolila organiza¢ni strukturu?



I: Co tim myslite?

V: Existuje nekolik typd organizacni struktury, maze byt tfeba maticova, ktera je délena do
nékolika odvétvi, ktera jsou stejné dilezita a kazda z nich ma své zaméstnance na stejné
urovni a pak muze byt napfiklad liniova, a pravé tu bych si tipla, ze bude u Vas. Tam jde
o vytyCeni hierarchie a existuje nadfizeny a pak vice podtizenych.

I: Ano, ja uz vim. Pardon, jen jsem si nemohla viibec vzpomenout, co je tak nazvané. V tom
ptipadé mate pravdu, my mame urcité liniovou strukturu.

V: Dale by mé zajimalo, kolik mate momentalné zaméstnancu a jaké zde jsou pracovni pozice
a skvélé by bylo, kdybyste uméla né&jak ve strucnosti ke kazdé fict jeji pracovni napln.

I. Pokud by Vam to nevadilo, dala bych to za kol Elisce, protoze to je trochu na dyl a ona to
urcité zvladne popsat skvéle, na rozdil od jinych véci, do kterych nevidi tolik jako my.

V: No, samoziejmé&. Stejné¢ jsem méla v planu s ni udélat rozhovor, pokud by Vam to tedy
nevadilo?

I: Vibec ne, budu rada.
V: Tak skvéle, tuto otazku si tedy oznacim pro rozhovor s ni.
I. Ale klidné se ptejte dal, ¢as jeste mam.

V: Dobre, pak bych se chtéla zeptat na to, jakym zpuisobem je zde nastaveny proces fizeni
pracovniho vykonu. To je totiz velmi podstatnou ¢asti pro mou praci.

I. Urcité, dejte mi chvilinku na zamysleni (5 s). Urcité jsme si védomi toho, ze aby nasi
zameéstnanci byly spokojeni a pracovali co nejlépe, potfebujeme k tomu néjakou motivaci.
V naSem piipadé€ rade€ji aplikujeme urcité benefity po tom, co kazdého zaméstnance 1épe
pozname. Ale uplné nejdalezitéjsi pro nas je hned samotny zacatek, a to je nabor
zaméstnancu. Pfiznavam, Ze je u nas mirn€ pfisn€jsi nez v jinych firmach, ale to kvuli tomu,
ze potrebujeme kvalifikované a Sikovné lidi hlavné kvili velmi specifickému zaméfeni.
Nejdiive prostudujeme vSechny zaslané dokumenty od uchazece a pokud jsou v souladu s nasi
ptredstavou o spolupraci, pozveme ho na pohovor. Ten probih4 pouze v Ceském jazyce, 1 kdyz
je u nas ovladani anglického jazyka dulezité. Firma totiz zaméstnancim nabizi kurzu
anglictiny, které taky hradime. A kdo se naucit chce, ten se nauci. Je to taky podminkou pro
setrvani ve firmé& Na zacatku pohovoru probiha klasicky rozhovor, abychom zjistili co
nejvice informaci o uchazec¢i samotném a jeho predstavach. Pokud nas zaujme, prechazime do
druhé faze. Tady uchazeci zadame ukol a podle jeho splnéni se pak rozhodujeme.

V: To je pomérmne¢ Casoveé narocné, ze?
I: Ano, ale vyplaci se nam to.

V: Pak je to urcité spravné investovany cas (5 s). Jak pokracuje dal proces fizeni pracovniho
vykonu?

I: No, pak pokladame za dilezité spravné zaclenéni nove prichoziho do kolektivu.
V: To je urcité dalezité, to vim z vlastni zkusenosti.

I. Presné tak. Dale si zakladame na Skolenich, které firma nabizi. Néktera jsou povinna,
néktera jsou dobrovolnd, ale vSechna vedou k tomu, aby zaméstnanci délali co nejméné chyb
pfi plnéni svych povinnosti. A abychom to uméli zhodnotit, tak klademe diraz na kontrolu
kazdého zaméstnance.

V: Dékuji moc za tyto dilezité informace. Vy jste pfed chvili zmifiovala také motivaci,
respektive poskytovani riznych benefitid. Kterych vyuzivate nejcastéji?



I. Takova ta klasika. Stravenky, pruzna pracovni doba... Naopak mén¢ ¢asté benefity v jinych
firmach, ale u nas naopak Casté jsou CCS karty, hrazeni jazykovych kurzii a pridélovani
zajimavych tkolu.

V: Jak to myslite s témi ukoly?

I: No vzhledem k tomu, ze mame zameéstnance, ktefi vystudovali odborné obory a pracuji ve
vyvojové spolecnosti, kde se neustale néco méni, musi se meénit i jejich postupy. NejCasteji
maji za ukol vymyslet néco, co jesté neexistuje. A to naSe zameéstnance hrozné bavi. Jediny,
v ¢em je problém, je fakt, Ze to si mizeme dovolit zadat pouze sluzebné star§im anebo té€m,
kteti dostatecné prokazali své schopnosti a vasen se poustét do novych véci. Védi, jak je to
dilezité a ¢im vic jim toho dovolime, tim vétsi v né mame duvéru. Proto je to pro né takové
Cest, dalo by se fict. VEdi, Ze jsou pro nas dulezitymi.

V: Uz tomu rozumim. To je urCité spravnd myslenka a je pravda, ze jsem jesté neslySela
nekoho, kdo by to zaradil mezi pracovni benefit, pfestoze to tam bezprostiedné patii (5 s).
A myslim, ze pro dneSek mi to od Vas bohaté staci. Jesté jednou mnohokrat dékuji za
zodpovézeni mych otdzek, ale hlavné za Vasi ochotu a spolupraci.

I Nemate vubec za co. Uz se t&§im, az si budu moct Vasi praci precist. Vy mi jen prosim
zavolejte, kdy k nam dorucite dotazniky, které si pfipravite a ja je pak rozdam naSim
zaméstnancim. A kdybyste si jeSt€ na néco vzpomnéla, nevahejte se na mé obratit
a domluvime se na dalsi osobni schiizce.

V: Urciteé se Vam ozvu s terminem, i kdybych néco potiebovala. Opravdu méla Eliska pravdu,
Ze jste velmi ochotna. Moc za to dékuji a pokud dovolite, jesté bych si ji na chvilku pujcila.

I: Urcite ji budu moct néjakou dobu postradat a ani nas rozhovor nebyl nijak ¢asoveé narocny.
Tak Vam pieji hodné Stésti pii psani a sestavovani dotaznika a dame si védét. Méjte se krasné
a na shledanou.

V: Ano, jesteé jednou moc dekuji a preji hezky zbytek dne. Na shledanou.

Interview €. 2 (duben 2022)

V: Dobry den, tak Vam nesu vysledky mého Setfeni. VSe to mate prehledné popsané a taky
zaznamenané v tabulkach a grafech. Kouknéte se na to, jestli je to prehledné prosim, ptipadné
bych Vam to dovysvétlila.

(kratka pauza)

I Ne, myslim, ze perfektni, skvéla prace. Mam upfimné radost, ze se zlepSily oblasti, ve
kterych byly pfedtim nedostatky a ty jsme taky meénili. To je super. Pokud by Vam to
nevadilo, nechala bych si to tu.

V: No urcité, to je pro Vas. Ja mam kopii u sebe, a navic uz to mam i zapracované do préace.

I Vyborné, potiebuji na to jeste vice ¢asu a klid, abych si to vSechno prosla. Nicméné moc
dékujeme.

V:1ja dékuji. Tady mam jesté papiry s mymi doporucenimi, pokud Vas to neurazi.

I. Urcité ne, rada si necham poradit, a prece jenom néco takového studujete, tak byste méla
mit piehled, ze?

V: Snad mé nepreceriujete.



I Urcité ne. Nemate chvilku Cas, ze bych si ta doporuCeni procetla a piipadné se na néco jesté
doptala?

V: Urcite, sama jsem Vam chtéla polozit jesté jednu otazku.
I: Ptejte se.

V: Z vysledkl je patrné, ze doslo ke zhorSeni v komunikaci mezi nadfizenymi a podtizenymi.
Také vy a Vas manzel jste tuto oblast hodnotili hiite. Cim si to vysvétlujete?

I Upfimné feCeno ten davod nevim, asi by bylo nejlepsi svolat n€jakou interni poradu a se
zaméstnanci to probrat. Jen to pocituju, ale davod nevim.

V: Svolani interni porady je urcité dobrym napadem, i to je jednim z mych doporuceni. Ted’
uz Vam tedy necham cas na jejich procteni.

I. Dekuji, date si zatim kavu?
V: Nene, dékuji moc.

I Dobie tak mi dejte chvilku.
(kratka pauza)

I. Musim se pfiznat, ze se mi vSechna VasSe doporuceni libi a opravdu zvazuju zavedeni
alesponi nékterych z nich. Musim to samoziejmé probrat i s manzelem a pak mozna i se
zameéstnanci.

V: Proberte a uvidite, doufam, ze Vam to bude pfinosné a docilite odstranéni nedostatku,
které jsou ve firmé ted. Mohu se jesté zeptat, zda bych mohla uskutecnit kratky rozhovorem
jesté s jednim Vasim zaméstnancem?

I. Urcité, pokud to bude opravdu kratké. Propujcila bych Vam naseho optika, ten ma dnes
nejméné prace.

V: Bude to jen chvilicka, nebojte se a dékuji mnohokrat za vSechno, a predevsim pak za
pomoc s dotaznikovym Setfenim.

I Neni vibec za co, to my opravdu dékujeme za tak pfinosnou spolupraci. Pojd’te, zavedu
Vas za nim.
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Informator 2 — Eliska Balcarova, 22 let, pfimou asistentkou majitele spolecnosti Wickon
Hightech s.r.0. pana Romana Wiesera

Interview €. 1 (bfezen 2022)

V: Ahoj Elisko, dékuji ti za doporuceni této spoleCnosti. Méla jsi pravdu, pani spolumajitelka
je velmi ochotnd a pratelskd. Nas§ rozhovor probihal v poradku a umoznila mi jit za tebou
a udélat rozhovor jesté s tebou. Musim se té na zaCatek zeptat Uplné stejné, vadilo by ti,
kdybych si nas§ rozhovor nahravala?

12: Ahoj, viibec ne. Alespon nam to usetii Cas, nez kdybys to vSechno zapisovala ted’.

V: Dékuji. Tak ja rovnou zacnu prvni otazkou. Mohla bys mi prosim sdélit, kolik ma Wickon
zaméstnancd, jaké tu jsou pracovni pozice a jejich pracovni napli?

12: Urcite. Tak, zaméstnanct je tu momentaln€ 45. Z toho 27 jsou interni a 18 externi. Ono to
mozna neni spravné oznaceno, ale tady se tak nazyvaji. Jsou to zkratka ti, ktefi sem dochazeji
a plni ukoly, které jsou zrovna potieba a je to jejich specializace.

V: Rozumim.

12: Jinak tu mame pracovni pozice konstruktér, programator, IT specialista, servnisni
specialista, optik, technich a ja, neboli asistentka majitele spolecnosti.

V: Jestli spravné pocitam, je to 7 riznych pracovnich pozic?
12: Presné tak.
V: A mohla bys mi néjak stru¢né popsat pracovni napli kazdé z pozic?

12: Urcite. Tak konstruktér ma za ukol vymyslet, jak bude cely stroj fungovat a vypadat.
Sestavuje 3D model vSech potfebnych Casti. Programator ma za tkol naprogramovat a napsat
program, ktery zapficini bezchybny chod vSech funkci stroje. IT Specialista se stara o chod
vSech pocitacu spoleCnosti. Servisni specialista dojizdi do riznych firem, kde stroje servisyje.
Optik ma za kol vymyslet objektiv podle zadani. M4 stanovené, co by m¢l stroj umét vyfotit
a jeho ukolem je vypocitat a vymyslet, jakym zpisobem budou jim vybrané Cocky fungovat
a v jaké vzdalenosti se od sebe budou nachazet. Technik podle 3D modelu slozi stroj
dohromady a podle schématu elektricky zapoji. Obcas dojizdi do jinych firem stroje nastavit
1je servisovat stejné jako servisni specialista. A ja, jako asistentka tydné kontroluju
zmény v pracovnim posunu jednotlivych zaméstnancli, to zadavam do excelovych tabulek,
vytvatrim Casové linie projektu v zavislosti na jednotlivych sektorech, vytvarim prehled vSech
optickych ¢asti v excelu a jejich kombinace pro rychlejsi a snazsi prehled pfi objednavce
zakaznikem. Taky zajiStuju marketingovy materidly, shanim nové dodavatele a vytvaiim
ucelené grafické podoby pro pracovni dokumenty a uceluju prezentace.

V: Skvéle, dékuji moc. A uz jen jedna otazka. Jaké jsou Vasi nejsilnéjsi konkurenti?

12: Troufam si fict, Ze konkurentdi moc nemame, ale mezi ty nejsiln€j§i urcCité€ patii Asys
Group, Viscom a Omrom.

V: Tak jo, dékuji moc. To je za me vSechno. Dékuji moc za tviij Cas a ja uz pujdu. Tak se méj
hezky.

12: Super, tak kdyby té jesté néco napadlo, urcité se ozvi. Ahoj.



Interview €. 2 (duben 2022)

V: Ahoj, dekuji, ze sis na mé udélala znovu Cas. Tentokrat se té chci zeptat jen na jednu
otazku, na kterou bych se chtéla dozvédét odpovéd z vice pohledd. Z vysledku toho
dotaznikové Setfeni totiz vySlo najevo, Ze spoleCnost ma nejvétsi problém v komunikaci mezi
nadfizenym a podfizenym. Vi$, pro€ by to tak mohlo byt?

12: Ahoj, neni za co. Jesté kdyz je to jen takhle rychlé. No, nazor na to urCit€ svij mam a je
dobfte, ze se to dokazalo i z toho tvého vyzkumu. J4 si myslim, Ze nejvétsi problém je v tom,
ze zaméstnanci kolikrat presné nevédi, co maji délat. Nedostavaji tpln€ presné instrukce.

V: Jak je to mozné?

12: Témet vzdycky, kdyz spolecnost dostane vétsi zakazku a blizi se Cas, kdyz ma byt hotova,
tak pfedev§im pak pan majitel se snazi vyrobu co nejvice urychlit, ale zanedbava v jistym
slova smyslu komunikaci. Neuvédomuje si, ze poskytuje jen polovicni informace. Nemyslim
si, Zze by to délal schvalng, ale spis jak na n€j pasobi urcity tlak, tak spoustu véci vynechava.
A prestoze jsem byla svédkem toho, ze se mu to snazili néktefi zaméstnanci vysvétlit, tak to
na chvili fungovalo, jak by mélo, ale pak se to zase vratilo do starych koleji, Je to ur€ité to, na
¢em by se tu mélo zapracovat.

V: To je zajimavy nazor a dava to i smysl. Tak ti mockrat dékuji a ted’ uz t€ necham pracovat.

12: Jasng, neni za co.



Priloha 3 Rozhovor se zaméstnancem na pracovni pozici optika

Vyzkumnik — Veronika Sedlackova, 22 let, studentkou Vysoké Skoly ekonomie
a managementu dokoncujici bakalarské studium

Informator 3 — Pavel Linhart, pfiblizny veék 35 let, zaméstnancem pracujicim na pracovni
pozici optika ve spolenosti Wickon Hightech s.r.o.

Interview (duben 2022)

V: Dobry den, nejdiive bych Vam chtéla moc podékovat za Vas Cas a chtéla pfislibit, ze Vas
dlouho nezdrzim. Ze zacatku bych se ale chtéla ujistit, jestli mohu nas rozhovor nahravat?

I3: Nemam s tim problém. Nahravejte a ptejte se.

V: Vyborng, dékuji za schvaleni. Chtéla bych se Vas zeptat, ¢im si vysvétlujete, ze z vyzkumu
byla zjisténa skuteCnost, ze jsou urcité nedostatky v komunikaci mezi nadifizenymi
a podiizenymi?

I3: Ja se domnivam, Ze to je kvili nedostatku Casu pro feSeni jinych problémui nez téch, které
souvisi s vzniklymi problémy pfi vyrobé stroji a to protoze jsou brany jako prvni, které by se
mély odstranit.

V: Aha, dékuji moc za vysvétleni. A nevyskytuje se u Vas ve spolecnosti Sikana bud’ ze strany
zamestnavatelll nebo zaméstnanci smérem k zaméstnanctim jinym?

I3: To ur€ité ne, ni¢eho jsem si nikdy nevsiml. Tady by se nikdo Sikanovat nenechal.
V: Tak to moc rada slySim. V tom piipadé dékuji za odpovédi a to je z mé strany vSe.
I3: Tak to bylo opravdu na chvilku, super. At se Vam dafi pfi psani.

V: Dékuji moc, Vam at’ se dafi v praci. Na shlednou, méjte se krasné.

I3: I vy, na shle.



Priloha 4 Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

Jmenuji se Veronika Sedlackova a jsem studentkou 3. ro¢niku Vysoké Skoly ekonomie
a managementu, obor komunikace a lidské zdroje.

Dovolte mi prostiednictvim tohoto dotazniku, abych Vam polozila nékolik otazek slouzicich
jako podklad pro zpracovani mé bakalaiské prace na téma ,,Vliv spokojenosti zaméstnancti na
fizeni pracovniho vykonu ve firmé Wickon Hightech s.r.o.“. Hlavnim cilem je rozpoznani
nedostatkl v fizeni pracovniho vykonu a navrh opatieni k jeho zefektivnéni. V dotazniku
proto prosim zodpovézte na predlozené otazky. Na kazdou otazku prosim odpovézte stylem
krouzkovani pouze jedné vybrané odpovédi, pokud neni uvedeno jinak. Mozny vybér
odpoveédi je uvedeny v nize uvedené tabulce. Dotaznik je anonymni.

Predem Vam dekuji za Vas Cas straveny nad vyplnénim tohoto dotazniku.

Mozny vybér odpovédi:

1 | Rozhodné spokojen(a)

2 | Spise spokojen(a)

3| Ani spokojen(a), ani
nespokojen(a)

4 | SpiSe nespokojen(a)

5 | Rozhodné nespokojen(a)

1. Jak byste hodnotil/a kvalitu Fizeni v oblasti

e odborného rustu?
Zahrnuje zapracovani novych zaméstnanci, ziskavani a prohlubovani odborné

i profesni zpusobilosti, jasné€ dany kariérni postup...

1-2-3-4-5

e mezilidskych vztahu?
Zahrnuje upeviiovani kolektivu 1 pfi mimopracovnich aktivitach, spolecné vecete,

oslavy narozenin. ..

1-2-3-4-5

e pracovniho vykonu?
Zahrnuje rozbor a hodnoceni vykonu, doporucena zlepseni, poskytovani zpétné

vazby...



1-2-3-4-5

e organizace prace?
Zahrnuje presné kompetence, jasné definované cile, stanovené terminy, Casovy

harmonogram, ujasnéni pozadavkt dané pracovni pozice...

1-2-3-4-5

2. Jak byste hodnotil/a interpersonalni vztahy

e s primym nadfizenym?
Zahrnuje vzajemné uznani, vyslechnuti, respekt, uznavani autority, slu§né chovani...

1-2-3-4-5

e mezi spolupracovniky?
Zahrnuje vzajemné uznani, spolupraci, respekt, spolehnuti, tymovou praci...

1-2-3-4-5

3. Jak byste hodnotil/a sviij vztah k organizaci neboli loajalitu?

Zahrnuje ochotu pracovat (i nad ramec), pfistup, absence pozdnich piichodu, radost z dobie
vykonané kolektivni prace, doporucovani moznosti prace ve firme svému okoli. ..

1-2-3-4-5

4. Jak byste hodnotil/a svuj pracovni vykon?

Sebehodnoceni pracovniho vykonu zahrnuje chut do prace, potéSeni z dobrych vysledku,
zdokonalovani sebe sama, potfeba vzdelavani, uvédomeéni si svych silnych i slabych stranek,
dochazka. ..

1-2-3-4-5

S. Jak byste hodnotil/a spokojenost v praci v oblasti

e pracovniho prostiredi?
Zahrnuje obsluhu moderni technologie, celkové vybaveni, klidné prostfedi, dostatek

svétla, teplo, zajisténi zakladnich potteb Clovéka. ..

1-2-3-4-5



e BOZP na pracovisti?
Zahrnuje pravidelna Skoleni, zajisténi ochrannych pomucek, zajiSténi bezpecnosti

prace na pracovisti. ..

1-2-3-4-5

e pracovni doby?
Zahrnuje flexibilni pracovni doby, moznost navstévy lékare, prescasy...

1-2-3-4-5

6. Jak byste hodnotil/a moznost kariérniho rustu?

Zahrnuje znalost hierarchie své pracovni pozice, moznost kariérniho rustu v ¢asovych
intervalech. ..

1-2-3-4-5

7. Jak byste hodnotil/a

e nastaveni motivace vnéjsi?
Zahrnuje plat ¢i mzdu, rizné pracovni benefity ...

1-2-3-4-5

e nastaveni motivace vnitini?
Zahrnuje pozitivni pocit z vykonané prace, oekavani a zvédavost vidét vznikajici

stroj v plném chodu. ..

1-2-3-4-5

8. Jak byste hodnotil/a naro¢nost Vasi prace

e po strance psychické?
Zahmuje zodpoveédnost, spolehlivost, soustfedénost, feSeni problémd, splnéni

terminu. ..

1-2-3-4-5

e po strance fyzické?



Zahrnuje praci s tézkymi bifemeny, fyzickou ndmahu pfi vykonu své pracovni pozice,

opakovani stejného pohybu pii obsluhovani stroji, ¢asté presCasové hodiny...

1-2-3-4-5
9. Jak byste hodnotil/a komunikaci

e s primym nadfizenym?
Zahrnuje Cas a ochotu pohovofit, poctivé hodnoceni, redlné pozadavky, moznost

pronést vlastni nazor, spolecné feSeni problému, nastinéni problému v kolektivu...

1-2-3-4-5

e mezi useky?
Zahrnuje komunikaci napfic¢ celé firmy, predavani informaci, konzultace, spolecné

feSeni nedostatkt ale i novych napadu. ..

1-2-3-4-5

10. Uved’te zménu, kterou byste rad/a uvital/a, pokud Vas napada:




Priloha 5 Dotaznik pro zaméstnavatele

Dotaznik pro zaméstnavatele se skladal z nize uvedenych otazek. Ke kazdé z nich méli
zaméstnavatel€ k dispozici tabulky s jmény svym zaméstnancu, ve které zaskratavali od 1 do
5, kde systém je opét zvolen jako ve skole. Nicméné zde muze byt pfiloZen jen seznam
otazek, kvili ochrané osobnich udaja, do kterého spadaji jména zaméstnancu.

Jak hodnotite zaméstnance v oblasti interpersonalnich vztahu

s prfimym nadrizenym?
Zahrnuje vzajemné uznani, slu§né chovani, uznavani autority, pfistupnost domluvé. ..

mezi spolupracovniky?
Zahrnuje vzajemné uznani, spolupraci, respekt, slusné chovani, oblibenost v kolektivu,

spolehnuti, tymovou praci. ..

Jak hodnotite zaméstnance v oblasti loajality k firmé?

Zahrnuje ochotu pracovat (i nad ramec), pfistup, absence pozdnich pfichodu, radost z uspéchu
firmy, doporucovani zameéstnani svému okoli, propagace firmy.

Jak hodnotite vykon zaméstnance v oblasti

dodrzovani ¢asového harmonogramu?
Zahrnuje schopnost dodrzeni terminu, pfesCasové hodiny vénované dodélani prace

v terminu. ..

dodrzovani pracovni doby?

Zahrnuje 40hodinovou tydenni dochazku, nezneuzivani flexibilni pracovni doby...
dodrzovani BOZP

Zahrnuje ucast na pravidelnych Skolenich, pouzivani bezpecnostnich ochrannych

pomucek, dodrzovani bezpe¢nostnich predpisi na pracovisti...

kvality prace?
Zahrnuje kontrolu pfi praci, konecny vysledek, odborné konzultace, preciznost,

chybovost, zpétnou vazbu...

prinosnost pro spole¢nost?
Zahrnuje vyuzivani zkuSenosti a znalosti v oboru, nepostradatelnost pii plnéni ukola,

uspesnost. ..

Jak hodnotite zaméstnance v oblasti komunikace

s prfimym nadrizenym?
Zahrnuje Cas a ochotu pohovorit, spolecné feSeni problému, predneseni vlastnich

nazord, nastinéni problému v kolektivu...

mezi spolupracovniky?



Zahrnuje komunikaci napfic¢ celé firmy, predavani informaci, konzultace, spolecné

feSeni nedostatku, ale i novych napadu. ..

Jak hodnotite zaméstnance v pristupu k praci

e v jeho iniciativé?
Zahrnuje pilnost, preciznost, pfinaseni vlastnich napadut, aktivitu na poradach. ..

e v oblasti sebevzdélavani?
Zahrnuje celozivotni vzdelavani na seminafich, studium odborné literatury, zajem

zucastnéni se kazdého Skoleni. ..
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ReSena
problematika

Uvod

- Vyhledani spole¢nosti

- Nalezeni dale rozebirané
problematiky

- Cil vyzkumu: zjistit zhorSeni/

zlepSeni v oblastech PV
- NavrZeni doporuceni na
odstranéni nedostatki

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Problém

- Neprob¢hlo ovéreni

uspésSnosti zmeén

- Nevédomost majiteld o
aktualni spokojenosti
zamé&stnancu v jednotlivych
oblastech

VSEM

Pristup

Rozhodnuti o provedeni
vyzkumného Setreni
Zjistovani informaci o chodu
spole¢nosti

Porovnani vysledki z
jednotlivych let

Sestaveni SWOT analyzy
Vymysleni feSeni nedostatkil
PredloZeni doporuceni
majitelim spole¢nosti

Vzorova prezentace VSEM 2



Spolumajitelka spole¢nosti
Majitel spole¢nosti
Zameéstnanci spole¢nosti
Internet

Odborna literatura

Vysoka skola ekonomie a managementu

Informaci prostifednictvim:

Rozhovorli

Dotazniki

Clanki o daném odvétvi
Knih zabyvajicich se
managementem

VSEM

Formulace otazek do dotaznikového
Setfeni za pomoci spole¢nosti B - inside
Informaci z rozhovorii prepisem a
naslednym rozborem

Vysledki do tabulek a grafického
znazornéni

Porovnani vysledk

SWOT analyzy

Doporuceni navrzenych po vysledcich
vlastniho Setfeni

Vzorova prezentace VSEM 3



VSEM
VysledKky prace

Z vysledkt prace vyplynulo, Ze zavedenymi zménami v roce 2020 majitelé spolecnosti docilili zlepSeni ve vétSing
oblastech pracovniho vykonu, predevsim pak k vyssi spokojenosti zaméstnancii.

—Lze predpokladat, ze vyzkumem odhaleny nejvétsi nedostatek spolecnosti, je snadno odstranitelny hned nékolika
zpusoby.

Z. dat Ize vydist fakta:
—Spokojenost zaméstnancii se zvySila nejvyraznéji v oblasti tykajici se pracovni doby a karierniho riistu.
—Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci v oblasti tykajici se komunikace nadfizeného s podiizenym.

—Zameéstnanci jsou naopak velmi spokojeni v oblasti tykajici se komunikace mezi spolupracovniky.

Vysoka skola ekonomie a managementu



V)'fsledky przice — grafické znazornéni VSEM

Procentualni vyjadieni spokojenosti internich zaméstnancu v jednotlivych oblastech v letech 2020 a 2022
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Vzorové prezentace VSEM 5

Vysoka Skola ekonomie a managementu



Doporuceni VSEM

Na zaklad¢ vysledk 1ze doporucit:

1. Pozvani supervizora, poiradani teambuildingu, svolani interni schuze, proSkoleni liniovych
manazeru k odstranéni nedostatku tykajiciho se komunikace mezi nadfizenym a podrizenym.

2. DelSi doba pro zaskoleni novych zaméstnancu a na realizaci zakazek k odstranéni nedostatku
tykajiciho se organizace prace.

3. Zavedeni bannerovych reklam, predevS§im bill boardu, internetovych reklam ke
zviditelnéni spolecnosti.

4. AktivnéjSi vyhledavani investoru pro zvyseni financni rezervy.

5. Pravidelné hodnoceni zaméstnanci, zavedeni odpocinkové mistnosti jako dodate¢na doporuceni.

Ly . Vzorova prezentace VSEM 6
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Z.aver

Diky vlastnimu vyzkumnému Setieni doSlo ke zjiSténi dopadu zmén zavedenych v roce 2020 a novych
nedostatkii.

ReSenim pro odstranéni téchto nedostatkii je zavedeni jiz zminovanych doporuceni.

Po prredlozeni doporuceni majiteliim spole¢nosti doSlo ke zvazeni jejich redlného zavedeni.

Ly . Vzorova prezentace VSEM 7
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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