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Loajalita zaméstnancli

Employee Loyalty

Souhrn

Tato bakalai'ska prace se zabyva tématem ,,Loajalita zaméstnanct®.

Je strukturovana do dvou hlavnich casti, teoretické a praktické. Teoreticka Cast
se zabyva se pojmem loajalita, pfinosy loajalnich zaméstnanci pro zaméstnavatele,
dalezitymi aspekty pracovniho procesu a prostiedi ovliviiujicich zna¢nou meérou
loajalitu a zaroven metodami pouzivanymi pro zjisStovani postoji zaméstnanct.

Prakticka ¢ast je vyhodnocenim anonymniho prizkumu spokojenosti a loajality,
provadéného ve spoleénosti Ceska voda Czech Water a.s. Ten si klade za cil ovéfit u
zamg&stnancl této spolecnosti, piisobeni vybranych faktori z teoretické ¢asti na jejich
postoj k organizaci, na jejich spokojenost, loajalitu a jejich fluktuacni tendence.
Zjistuje, co tyto zaméstnance motivuje k setrvani u spolecnosti a byt loajalni a co by je

potencialné motivovalo k odchodu.

Summary

This thesis deals with the topic of employee’s loyalty.

It is structured into two main parts, theoretical and practical. The theoretical part
deal with the concept of loyalty, benefits of loyal employee for employers, how the
loyalty is influenced by working process and environment and also with methods used
to identify attitude of employees.

The practical part is an anonymous survey assessing the satisfaction and loyalty,
carried out at Ceska voda - Czech Water Inc. The survey aims to verify, with the staff of
this company, the effect of factors selected from the theoretical part of the thesis on
their attitude toward the organization, their satisfaction, loyalty and their fluctuation
tendencies. The survey finds out motivations of these employees to stay with the

company and be loyal and what would potentially motivate them to leave.
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1 UVOD

Technologické moznosti spolecnosti jsou v soucasnosti velmi vyrovnané, coz je
jednim z diavodl, pro¢ se pozornost pii hledani konkurenc¢nich vyhod obraci zpét
k zaméstnanciim. Potencial zaméstnancti se stal zcela védomé klicovym faktorem

budovani uspéchu ¢i netispéchu spolecnosti.

Spole¢nost mlze disponovat Spickovymi technologiemi, vybornymi napady a
propracovanou strategii, ale aby uvedené tvofilo kompaktni a vykonny celek, je
zapotiebi vSe propojit pomoci vhodného spojovaciho ¢lanku, kterym jsou zaméstnanci.
Jsou to prave oni, kdo urcuje, zda bude strategie naplnéna a cile dosazeny. Zaméstnanci
jsou nejdilezitéjsi a zaroven nejobtiznéji ovladatelnou slozkou uspéchu. Ma-li byt
jejich potencial vyuzit naplno, je nutné nastavit prostedi spoluprace a vzadjemné davery.

Je pouze volbou kazd¢ firmy, jak se ,,svym* lidskym kapitalem nalozi.

Clovek v produktivnim véku travi v zaméstnani v priméru étvrtinu svého Zivota,
coz je nezanedbatelna ¢ast jeho Zivota. Proto mé pfirozeny z4jem, zvolit si zamé&stnani,
které nebude pouze unavnou ¢innosti, ale zaroven uspokojeni pfindsejici aktivitou. To je
1 diivodem, ze vétSina pracovnikli nastupuje do zaméstnani s predpokladem, stat se
loajalnim. Jejich osobni potieby: pocit sounalezitosti, touha po uznani, ocenéni a
dosazeni uspéchu, je k tomu podvédomé vedou. V redlném svété se zaméstnancovi
potieby a oCekéavani stfetavaji i doplituji s potiebami spolecnosti a jejim prostfedim.
Naplni-li se potieby a ocekavani oboustranné, dochédzi k rovnovaznému stavu, ktery je
predpokladem pro vznik Zzadanych psychologickych vazeb, jako je napi. pocit
sounalezitosti, ktery je mnohem vyznamnégj$im poutem zaméstnance k zaméstnavateli,
nez formalné definovany pracovni pomér. Nedojde-li k rovnovaznému stavu, ptichazi
zklamani, nezdjem, pokles pozornosti a diky tomu i1 zhorSeni pracovnich vysledki
zaméstnance. Na strané zaméstnavatele je pfirozenou odezvou nespokojenost
s vykonanou praci a dosahovanymi vysledky. Aby se témto negativnim dopadim
ptedeslo, je zapotiebi vzdjemny vztah stile budovat a utuzovat a tim zajistit loajalitu a

dobré vykony zaméstnancti, vedouci zarovei ke spokojenosti zaméstnavatele.



2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil prace

Tato prace je vénovana loajalit¢ zaméstnanct. Jejim cilem je zjistit, zda je
loajality zaméstnanct zapotiebi a v ¢em spocivaji jeji potenciondlni pfinosy. Zaroven se
prace zabyva dilezitymi aspekty, které loajalitu ovliviiuji a které by nemély byt
opomijeny pfi jejim piipadném budovani.

Prakticka ¢ast vlastni prace - Prizkum spokojenosti a loajality mezi zaméstnanci
ve spole¢nosti Ceska voda - Czech Water, a.s. si klade za cil ovéfit ptisobeni vybranych
faktori na postoj zaméstnanci k organizaci, na jejich spokojenost, loajalitu a jejich

fluktuaéni tendence.

2.2 Metodika

Prace je ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti, literarni reSerSe a vlastni prace.

Literarni reSerSe je shrnutim poznatki doposud publikovanych v odborné
literatuie a tematicky zamétenych ¢lancich uvetejnénych odborniky, ktefi se pracovnim
vztahim vénuji. Na pocatku je pojem loajalita vymezen, jsou shrnuty jeji mozné
pfinosy a jsou definovany vztahy v organizaci. Dalsi kapitoly jednotlivé popisuji vlivy

pusobici na loajalitu.

Vlastni prace se vénuje pruzkumu spokojenosti a loajality zaméstnanct
spole¢nosti Ceska voda - Czech Water, a.s. Priizkum je realizovan formou anonymniho
dotazniku distribuovaného mezi zaméstnance spolecnosti. Jeho dotazy jsou zaméieny
na zjisténi spokojenosti zameéstnancii s jejich pracovnim prostiedim, nadiizenymi,
pracovni naplni a socidlni péci spolecnosti. V dotazniku jsou podle charakteru dotazu
pouzity typy otdzek oteviené, polooteviené i uzaviené. Vysledky prizkumu jsou
vyhodnoceny, popsany, zpracovany do grafi a v zavéru je provedeno shrnuti zjisténych

poznatkdi.



3 LITERARNI RESERSE

3.1 Vymezeni pojmu loajalita zaméstnance

Loajalita je nejcastéji vnimana jako skutecnost, Ze zaméstnanec je své organizaci
vérny a tudiZ z ni neodchazi'. V nékterych ptipadech, viak zamé&stnanec zistava loajalni
1 po svém odchodu. Na pracovnim trhu dnes existuje mnoho pozic, které jsou docasné.
Piikladem mohou byt projekty, které jsou ze své definice Casové omezeny. VEtsi Cast
Cleni projektového tymu jsou externi zaméstnanci, pro které ukonceni projektu
znamena 1 ukonceni zaméstnaneckého nebo smluvniho poméru. Probihala-li spoluprace
k oboustranné spokojenosti, ziistavaji tyto osoby loajalni, ackoliv se formalni charakter
vzajemného vztahu zméni. Projevem tohoto SirSiho pojeti loajality mize byt napt. Sifeni
dobrého jména uvedené spolecnosti, ptipadné ochota kdykoliv opét spolupracovat na

dalsich projektech.

Konkrétnéjsi definice loajality ji popisuje jako stav, kdy zaméstnanec ma svou
praci rad, je spokojen a motivovan a v idedlnim ptipadé€, je pySny na spolec¢nost, pro
kterou pracuje’. Z tohoto vyplyva, Ze loajalita v sob& obsahuje ur&itou psychologickou
vazbu, kterd vytvaii vnitini pouto a zarovent zodpovédnost i vii¢i nékomu jinému nez
vuci sobé samému. Pienesené¢ by bylo mozno loajalitu v tomto kontextu vyjadrit jako

identifikaci jednotlivce s cily spole¢nosti.

Nékdy je loajalita definovana jako zavazek ¢loveka k sobé samému, ale 1 vici
skupind nebo organizaci’, coZz koresponduje s vykladem ptedchoziho odstavce.
Loajalitu neni mozné zajistit finan¢nimi stimuly, ale je mozné ji vyvolat umoznénim
pfimé Ucasti zaméstnance na definici vizi. I to podporuje pfedchozi vyklad loajality,
obsahujici jako zasadni slozku psychologickou vazbu vznikajici primarné na podnéty

nehmotného charakteru.

Prestoze existuji 1 dalsi definice terminu loajalita, vzdy se ve své podstaté jedna

o urcitou formu oddanosti, vérnosti, Cestnosti, popfipad¢ respekt k zajmim druhych,

! Stejskalova A., Loajalita ... co za ni hledat a co uz ne?, HR forum 2008, ¢. 5, str. 5 - 7
2 Moravcova J., ...aby zaméstnanec zistal a byl na firmu hrdy, HR forum, 2008, ¢. 5, str. 8§ - 9
3 Vostrovské Z., Loajalita souvisi s hrdosti?, HR forum, 2008, ¢. 5, str. 13
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neni mozno ji vSak zaménovat s pouhou bezhlavou poslusnosti, bezmeznou obétavosti

¢i nepfimétenou servilitou podiizenych vici nadfizenym.
3.2 Rozdilnost ve vnimani dileZzitosti loajality

Diilezitost role loajality je vnimana rozdiln€ nej¢astéji v zavislosti na aspektech:

e Plivod organizace — kultura vychodni / kultura zapadni
e Strategie organizace — pozadavek stabilniho persondlu / podpora pravidelné obmény
e Pracovni pozice — délnickd manudlni / poradenska, konzulta¢ni

e Spolecensky nazor — nazor platny v dané dobé

Zatimco vychodni kultura uptfednostituje klasické hodnoty jako je vérnost,
zépadni preferuje zménu a vyuziti vice ptilezitosti. Taktéz samotné strategie organizaci
zahrnuji pfistup k zaméstnanctim — uptednostiiujici pravidelnou obménu, podporujici
kreativitu nebo naopak motivaci setrvat a zdokonalovat se. To do jisté miry zavisi i na
charakteru samotné pozice. Jde-li o zaméstnance, od které¢ho je vyZzadovana kreativita a
nové napady, nebo o pracovnika s dirazem na zru¢nost, od které¢ho je vyzadovana
rutinni prace s dlouhodobou zkuSenosti, ¢i o zaméstnance specialistu, vyuzitelného
pouze pro urcity projekt, tedy pro kratkodobou nebo jednordzovou Ccinnost.
V neposledni fad¢ hraje velkou roli spolecensky uznavany nézor platny pro konkrétni
obdobi — odchod v krat$i nez obvyklé dobé je pak povazovan za piiliSnou fluktuaci a
naopak, piili§ dlouhé setrvani za nedostate¢nou flexibilitu zamé&stnance. *

Zalezi pouze na kazdé organizaci, k jakému pfistupu se pfikloni, jakou dalezitost

loajalité ptifadi a v jakém duchu bude se svymi zaméstnanci zachazet.

3.3 Prinos loajality

Podporovat loajalitu je v zajmu kazda spolecnost, ktera chce pracovat na svém
rustu. Zakladem je vytvafeni tvirci atmosféry, snahy o dosazeni vysoké produktivity a
efektivity prace a zajiSténi stability. Podafi-li se minimalizovat fluktuacni tendence,

vznik4 pozitivni image spolecnosti a zaméstnanci jsou loajalnéjsi.

4 Stejskalova A., Loajalita ... co za ni hledat a co uz ne?, HR forum, 2008, ¢. 5, str. 5 - 7
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Ptinosy loajalnich zaméstnanct pro spolecnost 1ze rozd¢lit nasledovné:
e Piimé:
o aktivni ¢innosti — jsou vytvaieny kvalitnéjs$i produkty, pfinasejici vyssi zisk
o setrvanim u spolecnosti — jsou snizovany naklady na nabor a zau¢ovani novych
zaméstnancl.
e Nepifimé: snizovani fluktuace zaméstnancl, spokojenost zaméstnancti vytvarejici

organizaci pozitivni reklamu u vefejnosti i obchodnich partnerd. >

3.3.1 Prinos v ptusobeni na okolni prostiredi

Existuji spole€nosti, které svoje zaméstnance neimérné zatézuji a po vycerpani
jejich kapacity se jich zbavuji a nahrazuji je novymi neopotiebovanymi lidmi. Kdo na
to doplaci prvni, je zdkaznik, ktery se pak od takové spolecnosti lehce odvrati k jiné,
kde ho obslouzi zkuSeni zaméstnanci. Z toho vyplyva, zZe nepostradatelna role loajality
zameéstnancl se ukazuje zejména tam, kde zaméstnanec piimo ptichdzi do styku se
zakaznikem. Loajalni zaméstnanec pisobi pozitivnéji a pravdépodobnost, ze zdkaznik
bude spokojen, se velmi zvySuje. Zaméstnanci, ktefi jsou s organizaci sziti, vazi si ji a
povazuji ji za svou, jsou velmi dileziti pro kvalitni sousedské vztahy a piisobeni firmy
navenek. Stavaji se pfirozenymi obhdjci a advokaty, pokud o jejich organizaci n¢kdo

nemluvi dobie’.

Nemusi se jednat pouze o kontakt s klienty. Loajalni a spokojeni zaméstnanci
jsou pro spolecnost nepostradatelni v kontaktu s celym okolnim prostiedim. Poskytuji

spole¢nosti nejlepsi reklamu, jakou miize mit.

Budovat dobré vztahy, divéru a zakladat vztah na Cestném jednani se vyplaci
v kazdé situaci. Je tieba si uvédomit, Ze okamzikem odchodu se zaméstnanec pro
spolecnost nestdva nikym. Pracovni trh je pomérné maly a pravdépodobnost, ze se

spolecnost se svym byvalym zaméstnancem znovu setkd, je v n¢kterych primyslovych

5 Skarkova D., www.systemonline.cz/clanky/vztah-zamestnancu-k-firme.htm, 2001 [cit. 2009-11-12]
% Plaminek J., Vedent lidi, tymii a firem, s. 20
7 Stejskalova A., Loajalita ... co za ni hledat a co uz ne?, HR forum 2008, ¢. 5, str. 5 - 7
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odvétvich znacna. Vztah vybudovany v pracovnim pomeéru tak miize ovliviiovat

spolecnost i po ukonceni zaméstnaneckého poméru a to jak pozitivné tak negativné.

3.3.2 Prinos ve zvySeni efektivity a produktivity

Dalsim dtlezitym diivodem, pro¢ usilovat o loajalni zaméstnance je efektivita a
produktivita prace. Postoje zaméstnanci k pracovnimu prostiedi stile vice
spolurozhoduji o tom, zda bude organizace Uispé$né a zda bude celkové podéavat kvalitni
vykon. Spokojeni zaméstnanci se projevuji zvySenou produktivitou a také tim, zZe jsou
spole¢nosti vérni.®

Efektem investovani do lidského kapitadlu pro zaméstnavatele je zlepSeni
vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz vesmés prameni
z rozSitovani kvalifika¢ni zakladny a z rostouci urovné znalosti a schopnosti. Na svém
rozvoji se musi taktéz chtit podilet zaméstnanci. Pokud se takova investice zdafi,
vytvoii se unikatni a nenapodobitelnd kvalita tymu organizace, predstavujici
vyznamnou konkuren&ni vyhodu’.

Vysledky prizkumu ,,What makes a great employer, provadéného personalni
agenturou Manpower napfi¢ patnacti staty za ucasti 12000 uchazecli o zaméstnani,
prokazuji vliv spokojenosti na zvySeni produktivity. Zaméstnanci spokojeni s organizaci
spolecnosti, se svym nadiizenym a ti, které prace bavi, se své praci dokazi vénovat pIné.
Tim tito zaméstnanci dle vyzkumu pfinaseji az o 10 % vétsi zisk nez je primér. Oproti

tomu nespokojeni zaméstnanci snizuji zisk o 1 — 2 %.'°

3.3.3 Ptinos v poskytnuti stability

Loajalni zaméstnanci dodévaji spolecnosti potiebnou stabilitu pro krizova
obdobi. Krom¢ flexibilnich mechanismii fizeni je zapotiebi lidi, ktefi tuto flexibilitu

S 24

akceptuji a sami na ni reaguji.'’ U loajalnich zamé&stnanci lze ocekavat daleko pruzn&jsi

¥ Svitkova K., <http://www.cerge-ei.cz/news/in_the media/data/Svitkova FM_17-04-2008.pdf > 2008
[cit. 2008-10-26]

? Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 28

10 Rezlerova J., Kvalitni zaméstnavatel spokojeny zaméstnanec, HR forum, 2008, ¢. 5, str. 30 - 32

" Plaminek J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 34 a 56
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reakce a pfizpisobovani se novym, €asto i negativnim, podminkédm, nez u zaméstnancti,

kteti k organizaci nemaji zadny citovy vztah a setrvavaji pouze kvtli vydélku.
3.4 Typy vztahii zaméstnancu k organizaci

Obecné je mozno zaméstnance rozdélit do dvou skupin. Prvni zahrnuje ty, ktefi

pracuji pouze pro penize, zatimco druha ty, kteti maji v praci zalibu.
Specifikovangjsi rozdéleni uvadi 3 typy vztahti zaméstnancti k organizaci:

e citovy - je uritym emoc¢nim vztahem, kdy se zaméstnanec citi s organizaci spojen

e pobytovy — je vztahem, ve kterém vytrvavaji zaméstnanci, pro néz je odchod spojen
s prili§ velkymi naklady — mysleno spise po psychické strance

e normativni — je vztah, kdy zaméstnanci citi silny smysl pro povinnost, zabranujici

jim v odchodu "2

Odlisnd zaméstnance v organizaci rozd&luje Plaminek'’, ktery pfichazi
s porovndnim  postoje  versus schopnosti. Na zdkladé¢ kombinace téchto
charakteristickych vlastnosti déli zaméstnance na 4 skupiny a podle zarazeni do
jednotlivych z nich navrhuje zpisob jednani se zaméstnanci a prioritu zaméfeni se na

budovani loajality. Pfehlednou matici prezentuje obrazek 1.

SCHOPNI, SCHOPNI
dostate¢né ALE A
NEOCHOTNI OCHOTNI
SCHOPNOSTI
NESCHOPN{ NESCHOPNI,
nedostateCné A . ALE
NEOCHOTNI OCHOTNI
nepftiznivé pfiznivé
POSTOIJE

Obrazek 1: Porovnani postoje versus schopnosti (Plaminek, 2008)

12 Skarkova D., www.systemonline.cz/clanky/vztah-zamestnancu-k-firme.htm, 2001 [cit. 2009-11-12]
" Plaminek J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 62 - 63
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Zatazeni do jednotlivych skupin se v pribéhu zaméstnani mize ménit
v zavislosti ptisobeni na schopnosti a postoje zaméstnance. Cilem spole¢nosti je, zaradit
a udrzet co nejpocetnéjsi skupinu ve ¢tverci ,,Schopni a ochotni®. Nejproblemati¢té;si
skupinou jsou ,,Schopni, ale neochotni, ktefi jsou pro své schopnosti uznavani
kolektivem, ale ktefi zarovenn pusobici svym postojem negativné na ostatni
zamgstnance. Pokud se tuto skupinu podafi minimalizovat, pfesunutim do zmiflovaného
Ctverce ,,Schopni a ochotni, zajisti se tim pozitivni pisobeni i na ostatni Cleny

kolektivu.'

3.5 MozZnosti piisobeni na zaméstnance

Loajalita neni samoziejmosti. Organizace muze striktn¢ vyzadovat korektni
plnéni tkold, ale loajalitu si vynutit nemtize. Na jejim ziskani musi pracovat. Dllezitou
roli v tomto procesu hraji potfeby zaméstnance, prostiedi vykonu prace, ostatni lidé
zaméstnani ve spole¢nosti a v neposledni fad¢ cile organizace a jeji politika. Neexistuje
jednotny névod, ktery by slo jednoduchym zplsobem aplikovat na jakékoliv prostiedi.
Kazda organizace je unikatni prostiedi, slozené z individualit a jako takové musi byt

fizeno.
3.5.1 Uspokojovani potieb

Loajalita tzce souvisi s Maslowovou pyramidou potieb a s postupnym
naplnovanim vSech jejich Grovni. V kontextu organizace je nutné v ramci moznosti, ke
kazdému zaméstnanci pfistupovat individualng, zjistovat jeho potieby a ocekavani a
podle toho jej dale rozvijet, motivovat a stimulovat, aby se co nejefektivnéji vyuzil jeho

potencial."

Uspokojovani potieb jednotlivych pater Maslowovy pyramidy souvisi

s odpovéd’'mi na otazky kazdého patra, viz. Obrazek 2. Lidské potteby jsou podobné, ale

" Plaminek J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 63
'* Konderlova B., Loajalita souvisi s hrdosti?, HR forum, 2008, &. 5, str. 13
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je zapotiebi zjistit vahu, kterou jednotlivei svym potfebam piisuzuji. To vyzaduje

zjisténi stupng, na kterém se zamé&stnanec nachazi.'®

Jsem uZitecny(a) sobe a\svému okoli?

VYLUCNOST
Uznavaji ostatni moji vyjimecxost?

PRISLUSNOST
Mohu poéitat s tim, Ze nékam patfim?

BEZPECI
Budou mé zakladni potreby zajistény i nadale?

PREZITI
Jsou pokryty mé zakladni fyziologické potreby?

Obrazek 2: Pyramida potieb upravena o otazky (Plaminek, 2008)

Jiné pojeti uspokojovani potfeb zaméstnancti hovoii o pracovnich motivech.
Jedna se v podstaté pfimo o zaméfeni na pracovni motivaci. Pro kazdého zaméstnance
je hlavnim pracovnim motivem néco jin¢ho, nejcastéji v zavislosti na povahovych
rysech a situaci v soukromém zivoté. Je zapotiebi identifikace diilezitosti jednotlivych
pracovnich motivli u kazdého zaméstnance a podle toho nasledné¢ zameéteni se na

vytvoieni motivacniho programu.

Pracovnimi motivy jsou nejcastéji:

. vykonavana prace
. plat

o styl vedeni

o socialni motivy'’

' Plaminek J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 23
' Nakoneény M., Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni, s. 132-156
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3.5.2 Respekt a projevovani zajmu

Loajalita obsahuje urcCity respekt ke druhému a kjeho chovani. Aby toto
fungovalo, je zapotiebi si uvédomit, ze zmiflovany respekt je oboustranny. Pokud je citit
respekt z protistrany, zvySuje se pristupnost protistranu respektovat. Respektuje-li tedy
zameéstnavatel potieby zaméstnance, je zameéstnanec ochotnéjsi respektovat potieby

zaméstnavatele.

Diilezitou roli v navazovani pevného vztahu hraje upifimné projevovany zéjem.
Zajimat se o zaméstnance, snazit se pochopit jeho pohnutky a prakticky je zohlednit.
Praci ve prospéch spolecnosti lze pak do urcité miry zadavat tak, aby byla v souladu
s osobnimi potiebami zamé&stnance a tyto potfeby napliiovala. Osobni potieby a z4jmy
organizace lze znazornit jako dvé mnoziny, viz. Obrazek 3 - Cim vétsi je prunik téchto

v

dvou mnozin, tim pravddpodobn&jii je loajalita zaméstnance.'®

Osobni

potieby

Obrazek 3: Osobni potieby a zajmy organizace (Plaminek, 2000)

Snaha o respektovani zajmul a potfeb zaméstnanct podporuje pravdépodobnost
motivaéniho uspéchu.'” Pochopitelné by nemé&lo byt zachazeno do extrémil, kdy jsou

osobni zajmy podfizenych nadfazeny préci.

' Plaminek, J., Synergicky management, s. 62
"% Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 23
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3.6 Vlivy pusobici na loajalitu

3.6.1 Rizeni lidskych zdroji

V dnesni dobé uz je promyslené a cilené fizeni lidskych zdroji neodmyslitelnou
soucasti fizeni celého chodu spole¢nosti. Neni mozno spoléhat na jednordzové vyuziti

pracovnikil, pokud ma mit spole¢nost perspektivu dlouhodobéjsich uspéchii.

Cesta k loajalnim a schopnym lidem neni pochopitelné snadnd, ale za ndmahu
ur¢it¢ stoji, nebot’ lidské zdroje jsou bezpochyby nejcennéjsi hodnotou, kterou
spole¢nost disponuje.”’ Cilem managementu by méla byt vzristajici orientace na
zaméstnance s cilem ziskat jejich zajem, jejich pracovni zaujeti, podporovat jejich
kreativitu a jejich iniciativu.

Kroky, které poméhaji ziskat podporu zamé&stnanct, jsou nasledujici:

1. Definice — formulace mysSlenek organizace a stanoveni roli a tloh jednotlivetim pfi
jejich uskutecnovani.

Orientace — $ifeni mySlenek organizace a vysvétlovani roli jednotlivei.

Motivace — harmonizace potieb lidi a zajmt organizace.

Habilitace — harmonizace skute¢nych a pozadovanych individudlnich schopnosti.

Synergetizace — rozvoj vztahovych dovednosti.

A e

Integrace — zvladnuti konfliktnich lidi.*'

3.6.1.1 Funkce personalniho utvaru

Pojeti role personalniho Utvaru jsou riznd, zde se prezentuji dvé konkrétni.
Prvni pojeti dochazi k tomu, Ze funkce personalniho fizeni v organizaci spociva
v zajiStovani tfi zékladnich oblasti:

e Personalni politika — urCuje zéasady v oblasti persondlniho fizeni. Jeji
propracovanost a orientace odrazi vyznam zaméstnancii, ktery jim organizace

priklada.

* Plaminek, J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 71
! Plaminek, J., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 71
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e Socialni politika - je souhrnem zasad v péci o pracovniky pozitivné ovliviujici
jejich pracovni spokojenost a stabilizaci. Jejim tikolem je podporovat personalni
politiku.

e Vedeni lidi — jednd se o styl vedeni jednotlivcl a ovliviiovani jejich pracovni

ochoty.?

Druhé pojeti se zabyva pouze pojmem ,,persondlni politika“, ale tento nabizi

v dvojim mozném vykladu, a sice nasledné:

e Jako systém zasad, jimiz se subjekt personalni politiky fidi pti rozhodovani.
e Jako soubor opatfeni, jimiz se subjekt personalni politiky snazi piisobit na lidského

&initele a usmériiovat tak chovani a jednani lidi.>

V zasad¢ spolu nazory obou autorit koresponduji. Oba pfisuzuji persondlnimu
utvaru funkci zprostfedkovatele pfi zajiStovani motivace a spokojenosti zaméstnance

v ramci strategie celé organizace a podpote jejich hodnot.

3.6.2 Povést organizace

V soucasnosti plati, ze zaméstnancim nestaci nabidnout pouze lepsi uroven
odménovani nez konkurence, ale Ze je nutné také dbat na celkovou povést organizace
jako zaméstnavatele a obchodniho partnera. Nevhodné reference mohou zéasadnim
zpusobem ovlivnit rozhodovani potencionalnich uchazect o zaméstnani, protoze fada
lidi si uvédomuje, ze ziskat zaméstnani v nedivéryhodné organizaci je do jisté miry

diskvalifikuje v piipadg, Ze se posléze budou uchazet o praci nékde jinde. **

Spolecnosti by se mély zaméfit na rozvoj zaméstnanecké znacky, tedy povésti.
Lidé stale vaznéji uvazuji o sladéni svych hodnot s hodnotami organizace, a to je
divodem, ze uz pii vybéru zaméstnani sleduji, ¢im by pro né potenciondlni

zamg&stnavatel byl pfinosem, stejné¢ jako na to, zda oni sami maji organizaci co

22 Kocianova R., Persondlni fizen., s. 116
» Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 23
** Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 159
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nabidnout. Kvalita povésti je vysledkem spoluprace vSech prvkd organizace —

v o v 1r o o 25
zaméstnanct, prostiedi, procest a produkta.

Budovani dobré povésti zahrnuje nejen dodrzovani podnikatelské etiky vaci
svym zaméstnancim a dodavatelim, ale také Cinnost charitativniho ¢i ekologického
charakteru a podpory vetejnych z4jml. Vhodné je snaha o minimalizaci negativnich
vlivli a dopadii ¢innosti organizace, dobrovolné pfijeti vysSich etickych standarda c¢i

zptisnéni zavaznych norem.

To vSe je pfinosem, ktery se projevuje v dlouhodobém vyhledu, ale mit na své
stran¢ vefejnost muze byt konkurencni vyhodou. Zarovenn ma cely proces budovani
dobré povésti pfiznivy dopad i na samotné zaméstnance, zejména pokud se do
prospésné cinnosti sami dobrovolné¢ zapoji. Velky vyznam ma pravé zminénd
dobrovolnost, kterd je znamkou vysokych moralnich standardd, a sdileni spole¢nych

hodnot.

3.6.2.1 Personalni marketing

Persondlni marketing je zalozen na dobré povéesti organizace z pohledu
potencialnich 1 stavajicich zaméstnancii a slouzi k vyhleddvani a ziskavani kvalitnich
lidi, jejich stabilizaci v organizaci a posilovani jejich soundlezitosti s ni. Existuje mnoho
vyuzitelnych nastrojii, které maji organizace k dispozici. Jedna se napiiklad o
nasledujici:

e Dodrzovani zékonil a respektovani zajmu a potfeb zaméstnanct.

e Péce o pracovni podminky a pracovni prostiedi.

e Socialni politika a socialni program organizace.

e Vzd¢lavaci programy organizace.

e Jistota zaméstnani, zdvazek nepropousténi.

e Systém odménovani, mzdova politika a program zaméstnaneckych vyhod.
e Participace zaméstnancti na fizeni.

e Sponzorovani, charitativni ¢innost ¢i ekologické aktivity.

* Thorne K., Pellant A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 25-26
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e Serioznost ve vztahu k zakaznikiim a etika podnikéni.*®

Béhem svého profesniho Zivota vstiebavaji potencidlni zaméstnanci informace o
moznych zaméstnavatelich, at' jiz na zdklad¢ nyn&j$i spoluprice snimi, nebo
z empirickych zkuSenosti svého okoli. Podle téchto vstupti pak vyhodnocuji, zda by
méli z4jem stat se soucasti té které spoleCnosti. Vzhledem k tomu, ze zdkladna
potencidlnich kvalitnich zaméstnanci je omezend, spolecnosti by mély vyuzivat

veskerych dostupnych nastroju k ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnanct.

3.6.3 Pracovni a socialni adaptace s prostfedim organizace

Diilezitou podminkou uspésné adaptace novych pracovniki je jiz prvni kontakt
se spolecnosti, zastoupenou pracovniky personalniho odd¢€leni. Je dualezité, aby prave

oni byli skute¢ng loajalni a plnohodnotni reprezentanti skute¢nych hodnot organizace.”’

3.6.3.1 Proces adaptace

Proces socidlni adaptace je zékladnim elementem budouciho ,,motiva¢niho
domu*“. Kazdy zameéstnanec by mél byt pii nastupu sezndmen nejen s provozem
organizace, Cinnosti jednotlivych utvari a se svym zafazenim na pracovisti, ale také s
charakterem podniku - jeho historii i dosaZzenymi Uspéchy; se souCasnym stavem a

I ;v . . o 28 ’ .
budoucimi zameéry; i s celkovou organiza¢ni strukturou.”™ Cely proces probiha
v nasledujicich liniich:

e formadlni - zabezpecované personalnim utvarem ¢i pfimym nadiizenym
e neformalni - zprosttedkované spolupracovniky
Proces adaptace probihd v delSim, pfesné stanoveném obdobi a mél by byt

provadén vyvazené, prostiednictvim oralné sdélenych informaci, vhodné podpotenych

pisemnymi informacemi. VSechny skute¢né podstatné informace by meély byt

2 Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 160
*" Thorne K., Pellant A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 16
2 Styblo, J., Manazerské a motivacni strategie, s. 65-66

18



zaméstnanci sdéleny behem procesu zaskolovani opakované a jejich pochopeni a pfijeti

o Teve e X 29
by mélo byt ovéteno a hodnoceno.

Hlavni smysl diisledné orientace na samotny proces adaptace je, aby se novy
zaméstnanec co nejrychleji a bez stresu zaradil do pracovniho kolektivu, utvaru i
organizace, osvojil si specifické znalosti a potfebné dovednosti, orientoval se v
organizaénich mechanismech i vjejim uspofadani a ztotoznil se s jejimi cili.*
Usp&nym zallenénim zaméstnance do kolektivu, jeho pochopenim vizi a ideji
organizace, se otviraji dvefe vzajemnému porozuméni a daveéfe hned v pocatku.
Zamé&stnanec by mél byt, co nejdiive po néastupu k organizaci, informovan o svych
povinnostech, o ocekavanich organizace, o zpiisobu hodnoceni a rovnéz tak o tom, co
nabizi spolecnost jemu. Dostupné by mély byt i informace o osobnich rozvojovych
programech ¢i nabizenych benefitech. Ve co je na pocatku slibeno, je zapottebi splnit,

aby nedochazelo k demotivaci, prostfednictvim nenaplnénych ocekavani.

3.6.3.2 Identita organizace

Identifikace zaméstnance s vizemi a cili organizace je dulezitym faktorem pro
budovani vzijemného vztahu. Pfijeti podnikové identity nastava ve chvili, kdy
zaméstnanci prestavaji myslet jako jednotlivei a zacinaji myslet jako tym ¢i
organizace.31 Ptfivlastiiovaci zajmeno ,,my* a ,,nase se pak stdva samoziejmou soucdasti

vyjadfovani v souvislosti s organizaci.

3.6.3.3 Prezentace cilii organizace

Stejné jako vize, poslani nebo cil, 1 hodnoty organizace by mély jit do hloubky.
Cilem by mélo byt, vést kazdého k tomu, aby tyto hodnoty potvrzoval uz svym
jednanim. To plati predev§im pro seniorskou uroven, protoze hodné ftadovych
zaméstnancti na ni hledd své vzory.” Pokud je cilem organizace pHmet své

zaméstnance veErit v jeji hodnoty, uznéavat je a respektovat je, musi jim jit samotné

¥ Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 192-194

% Koubek, J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 192

31 Styblo, J., Manazerské a motivacni strategie, s. 67-69

32 Thorne K., Pellant A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 28
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vedeni ptikladem. Nestaci pouze sepsat princip chodu organizace a zamyslenych cild,
spole¢né s tim, jak se kdo mé ¢i nemé chovat. Nékdo s autoritou musi jit piikladem a
zésady nejen hlésat, ale prfedevSim se jimi fidit, dodrzovat je a prosazovat. PfedevSim
tak musi jednat celé¢ vedeni organizace a zaméstnanci, ktefi fidi dal$i pracovniky.

Zkratka vSichni ti, kdo jsou v organizaci respektovani jako autority.

3.6.4 Vliv primého nadrizeného

loajality zaméstnance. Jelikoz se jednd o osobu, se kterou byva zaméstnanec
v kazdodennim kontaktu a potiebuje s nim feSit pracovni zaleZzitosti, velmi zélezi na
vzajemném plisobeni a davére. , Lidé prichazeji kvili spoleCnostem a opoustéji
manazery,” jsou slova Marcuse Buckinghama, citovand v knize od Thorne a kol.
Podkladem pro jeho vyrok byla analyza udaji z vyzkumu v 700 americkych
spolecnostech. Déle uvedl, Ze na tésném pracovnim trhu, kde lidé mohou ziskat praci
snadnéji, jsou ti se Spatnymi $éfy Ctyfikrat vice naklonéni tomu odejit, nez ti, ktefi si
svého vedouciho vazi a zaroven, Ze dobu, po kterou zaméstnanci zlistavaji a kvalitu

vykonu, ovliviiuje vztah k vlastnimu vedoucimu.*

Hrdost na organizaci vznika pfes lidi, ktefi vni pracuji. Za alfu a omegu
konceptu loajality 1ze oznacit pravé nadtizeného, protoze on je osobou, ktera miize
svym jednanim pozitivné ovliviiovat podiizené a budovat v nich pocit hrdosti na
odvedenou praci, na n¢j samotného 1 na celou spolecnost. Zalezi tedy predevSim na
vedoucich pracovnicich, jak na své podiizené pusobi, zda je stimuluji k loajalité¢ nebo
naopak demotivuji.** Svym zpisobem je mozné vyvodit zavér, Ze jsou-li pracovnici

nespokojeni, je to pfevazne negativnim hodnoceni jejich nadfizeného.
3.64.1 Osobnost nadrizeného

Predpokladem spravného vedouciho pracovnika je v prvé tad¢ jeho autorita,

jinak nemfiZe motivaén& vést své podfizené.” Velkou piednosti je, pokud si vedouci

33 Thorne K., Pellant A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 40
* Vostrovska Z., Loajalita souvisi s hrdosti?, HR forum, 2008, &. 5, str. 13
% Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 20

20



tuto autoritu dokéze osvojit pfirozené, nebot’ se snizuje riziko, Ze v krizovych situacich
vypadne ze své role. ,Intuitivné skvéli vedouci maji schopnost vytvaiet vztahy velmi
pfirozenym zptisobem. Kdyz toho docili, provazi je velkd vérnost.” Dilezité je,
nepouzivat k fizeni zaméstnancii pouze pusobivou moc, ale hlavné vynikat uménim

. 36
vztahu.

Bezpochyby plati, Ze snadnéji ziska autoritu vedouci, ktery jde ptikladem, tedy
pouziva-li, stejna pravidla pro sebe 1 na své podfizené. Podfizeni maji pfirozené
tendence kopirovat chovani svych nadfizenych a to téméf ve vSem - v pracovnich
navycich, filozofii, pfistupu k praci nebo dochvilnosti.’” Tyto tendence viak maji
charakter pfimé Umeéry, proto reaguji i opaénym smérem, tedy zaméstnanci obdobné
kopiruji i nezddouci chovani. Toto si ne vSichni fidici pracovnici uvédomuji, proto se

stava, ze nadfizeni trestaji chovani, které sami prezentuji.

Dtlezitou vlastnosti nadiizeného je uméni poznavat lidi. Ma-li na své podiizené
o 1 - A < 1x : . - 38 ;
pusobit efektivné, musi nejprve védét, koho vede a jak ho méa motivovat.”” Teprve poté

je mozno zvolit vyhovujici a motivujici zptisob vedeni.

Charakteristickym rysem vedouciho pracovnika by méla byt psychicky silna
osobnost se zdravym sebevédomim, kterd dokaze odolavat tlakiim servility, protoze ji
nema zapotiebi, a zaroven dokaze ptijmout kritiku, kterou idedln¢ vyuziva ke svému

zdokonalovani.

Je ziejmé, Ze ne kazdy ma ptredpoklady stat se uspé€Snou vedouci osobnosti.
Profesni zdatnost a védomosti jest¢ nedélaji z ¢lovéka dobrého vedouciho. Takovy
clovek dokdze, i pres své profesni klady, v socidlnich ohledech naprosto propadnout a
velmi negativné pusobit na své podfizené. Dobry vedouci pracovnik musi zvladnout,
kromé organizac¢né technické stranky fizeni, 1 metody vedeni — ovliviiovani pracovniho
chovani podiizenych pracovniki. Musi si byt védom své ulohy, spocivajici ve vytyceni
jasné formulovanych, méfitelnych cild a zajistit, aby je lidé pfijali za své a s plnym

nasazenim je realizovali.

3% Thorne K., Pellant A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 37 - 38
3" Holkova H., Loajalita souvisi s hrdosti?, HR forum, 2008, ¢. 5, str. 13
* Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 23
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Pii zhodnoceni vlivu fidicich pracovnikli je mozné konstatovat, Ze neexistuji
Spatni a dobfi podiizeni, ale pouze vedouci pracovnici, ktefi své pracovniky vedou

uspésné a ti, ktefi toto umeéni neovladaji.
3.6.5 Vliv pracovniho prostredi

Pracovni prostiedi je mozné rozd¢lit na dva hlavni celky, a sice na pracovisté a

pracovni vztahy. Oboji pfimo ovlivituje spokojenost zaméstnanc.

Pracovni prostfedi je atmosférou na vymezeném pracovisti utvarenou vSemi
Cleny skupiny a zaroven pusobici na vSechny Cleny skupiny. Ackoliv je tato atmosféra
pro vSechny stejnd, ucinek na jednotlivé Cleny je rozdilny. Vysledny tcinek zahrnuje
jak osobnost jednotlivce, tak i jeho ocekavani na celkové pracovni podminky a
predchozi zkuSenosti s nimi. Disledkem je bud’ soulad, nebo nesoulad s vytvorenym
prosttedim.”® Je ziejmé, Ze aby se zaméstnanec zaGlenil, musi citit ur&ité souznéni.

Pracovni prostiedi tvofi piedevsim lidé a jejich vzajemné vztahy - dobré ¢i Spatné.
3.6.5.1 Pracovisté

Pracovi§té v sob& zahrnuje pracovni prostory a jejich vybavenost. Cistota,
upravenost, moderni vybaveni a kvalitni pracovni pomticky podporuji kvalitni vykony.

Ptijemné pracovisté velmi usnadiiuje participaci novych zaméestnanct.
3.6.5.2 Pracovni vztahy

Loajalita je produktem vztahu s nejbliz§Sim okolim, tedy s lidmi, se kterymi
zaméstnanec spolupracuje. Tyto vztahy v kolektivu pfimo umémé ovliviuji

spokojenost, vykonnost i proces splynuti s organizaci.

Je uplatnovano né¢kolik pozitivnich socialnich vazeb mezi pracovnikem,
skupinou a organizaci, které¢ se vzajemné ovliviluji pfi utvareni vztaht. Graficky tento

vztah znazornuje obrazek 4.

%% Nakone&ny M., Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni, s. 197
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Pracovnik

Solidarita Loajalita

Skupina Podnik

Loajalita
Obrazek 4: Schéma pozitivnich socidlnich vztahli v organizaci (Nakonecny, 1992)

Obrazek lze vysvétlit nasledovné: Existuje-li solidarita mezi pracovnikem a skupinou,
muze vzniknout loajalita mezi pracovnikem a organizaci a zaroven mezi celou skupinou
a organizaci. JelikoZ zde plsobi zmiflovana pfima timeéra, je témét nemozné budovat

loajalitu p¥i nedostatku solidarity mezi pracovniky a skupinou.*’

Nespokojeny, nestastny ¢i frustrovany zaméstnanec nikterak nepfispiva
vhodnému klimatu na pracovisti a tim ani plnéni spole¢nych tkoli. Pro Zivot skupiny,
malého kolektivu nebo celé organizace, je zapotiebi dobré vnitini komunikace a
rozvinutého tymového ducha.*' Z uvedeného lze usuzovat, Ze postoj jednotlivce ve
skupiné ovliviiuje postoje ostatnich Clent skupiny, jak v pozitivnim tak v negativnim

smyslu, obzvlaste jedna-li se o pracovnika ostatnimi uznavaného.

Frustrovany zaméstnanec sice docasné setrvava i v prostfedi s problematickymi
vztahy, at’ jiz z divodu financnich ¢i jinych, ale jeho vykon nebude kvalitni a vztah

k organizaci jako celku, nebude pftili§ pozitivni.
3.6.6 Zaméstnanec

Pro zaméstnance nalézajici ve své ¢innosti pozitivni smysl, se pracovisté stava
mistem, kde jsou spokojeni a jejich motivace je vysokd. BohuZel ne vzdy se to podaii.
Z pohledu organizace je vSak vzdy dilezité spravné stanoveni cilti kazdého pracovnika,

zalozené na odhadu jeho schopnosti, stejné jako piidéleni odpovidajici role, kterou v

% Nakoneény M., Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni, s. 204
4 Styblo, J., Manazerské a motivacni strategie, s. 19
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organizaci bude zastdvat. Oboje lze pokladdat za dulezité piedpoklady efektivniho
pracovniho tymového vykonu, ktery vSechny ¢leny skupiny pfiméje podavat maximalni
vykony odpovidajici jejich schopnostem.* Tymem je moZno rozumét i celou organizaci

a dosazeni jejich vysledkd.
3.6.6.1 Pracovni role

Zaméstnanci potiebuji velmi pfesné zndt svou roli, kterou maji v organizaci
zastavat. Musi jim byt sd€leno, co od nich organizace ocekdava, jakd pravidla v

organizaci plati a jaké maji kompetence.®

Role je definovéna prostiednictvim tii zakladnich okruhti:
e Ucel role — vymezuje, co se od pracovnika v této roli odekava.
e Hlavni oblasti vysledki — urcuji hlavni vystupy role.

e Hlavni schopnosti — popisuji, co musi byt pracovnik schopen v dané roli d¢lat a jak

se musi chovat.*
3.6.6.2 Pracovni napli

3.6.6.2.1  Smysl Cinnosti

Zaméstnanec chce v zasadé védét, pro¢ ma urcitou aktivitu realizovat, ackoliv to
k vykonu této aktivity nemusi byt nezbytné nutné. Informovany pracovnik, ktery rozumi
SirSim souvislostem své cCinnosti, pracuje s vétSim zajmem nez ten, kdo takové
informace postrada. ¥ Zaméstnanec musi v&fit, e svou praci piinasi uzitek, Ze je jeho

préace potfebna a ma vyznam.
3.6.6.2.2  Atraktivita ¢innosti

Doba, kdy pozice byla pfesné vytycena a pracovnik se ji pfizpisoboval, ustupuje

pokrokovéjSim postuplim. Jiz se nepovazuje za efektivni, zaméstnanci cile pevné

2 Styblo, J., Manazerské a motivacni strategie, s. 22

* Thorne K., Pellant, A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 29
* Koubek J., Rizeni pracovniho vykonu, s. 54

¥ Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 54
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vytycit. Naopak, cile jsou optimalné stanovovany na zakladé schopnosti a ptirozenych

ptedpokladi, kterych jsou si zaméstnanci sami védomi.
V z4jmu zlepSeni charakteristik prace je mozné pouzivat nasledujici postupy:

e roz$ifovani obsahu prace

e obohacovani obsahu prace

e vytvafeni nastroji zpétné vazby

e vytvareni pfirozenych pracovnich tymi

e vytvafeni pfirozenych celkd prace *°
3.6.6.2.3 Rozvoj zaméstnanci

Zaméstnanci jsou povazovani za nejvetSi bohatstvi organizace. Proto je nutné
investovat do prohlubovani a rozsifovani jejich znalosti. Pocit vlastni hodnoty, ktery tak
zaméstnanci ziskaji, se projevi na jejich zvySené motivaci a spokojenosti se
zam¢stnavatelem a trvalejSi vazbou na organizaci. Zaméstnavatel tim zaroven formuje

bazi dovednosti, kterd mu umozni dosazeni jeho cila.’

Vydaje na vzdélani nejsou pouze vynalozenymi naklady, ale je tieba je pojmout
jako investici do budoucnosti, pro rozvoj svého zaméstnaneckého kapitalu stejné jako
motivacni nastroj pro zaméstnance. Aby byla zajiSténa ucelnost, musi vzdélavaci
program vznikat v soucinnosti zaméstnance, pfimého nadfizeného a personalniho

oddéleni. Jen tak mize vzbuzovat v zaméstnanci nasledujici asociace:

e Naucit se ziskat pozitivni postoj ke vzdélavani.
e Strukturovat ziskané informace podle bezprostiedni moznosti jejich uplatnéni
Vv praxi.

e Podporovat aktivni samo-vzd&lavani.*®

Vzdélani by nemélo byt bezti¢elné. Proto pokud je zaméstnanec vzdélavan, mélo

by se jednat o oblast, kterd je pro né¢ho samotného atraktivni a zaroven oblast, kterou

* Koubek J., Iiz'zem' lidskych zdrojii, s. 63
*" Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 357
* Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 69 - 70
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muze ihned vyuzit. Pouze tehdy zaméstnanec pocit'uje ptinos a je pfirozen¢ aktivni pii

osvojovani novych dovednosti a poznatki.

3.6.7 Hodnoceni

Hodnoceni je nedilnou soucasti komunikace mezi zaméstnancem a
zamé&stnavatelem. Poskytuje zaméstnanci zpétnou vazbu o jeho vykonech a vysledcich.
Postrada-li zaméstnanec tuto dulezitou informaci, je ochuzen o moznost adekvatni
korekce svého chovani a podavanych vykonl. Zaroven je mu tim odpirana

nepostradatelnd moznost ucit se z vlastnich chyb.

3.6.7.1 Chvala a kritika

Reakce na pracovni vykon zahrnuje jak chvaélu, tak i kritiku. Efekt pisobeni
obou téchto zpiisobii hodnoceni podtrhuje jejich aktualnost, tedy ze musi bezprostiedné
navazovat na hodnoceny vykon — uspéch ¢i pfipadnou chybu. Zarovenl nesmi byt
opomijeno pravidlo, Ze chvalit je tfeba nahlas, zatimco kérat potichu.* V obou situacich

je tfeba zachovat konstruktivnost, jinak sdéleni ztraci svou motivacni ptisobnost.

3.6.7.2 Potieba uznani

Kazdy clovek touzi po uzndni svych skutkl. Tato touha ho provézi celym
zivotem v soukromé 1 pracovni sféfe. Zatimco ve sféfe osobni je uznani provazeno
podékovanim, nebo jinym skutkem vyjadiujicim vdécnost, ve sféfe pracovni toto vse

nahradily penize. Casto se tak zapomina na lidskou dimenzi uznani, ktera je z pohledu

vvvvvv

Lidé si uznani za své vykony a zvlastni aktivity vazi. Je idedlni, dafi-li se vykon
odménovat nejen penézi, ale i osobnim uznanim, které¢ by mélo byt davkované radéji
Castéji v malych davkéch, nez jen souhrnnym ro¢nim hodnocenim. Je proto dilezité,
aby organizace mély vytvofeny systém odmén a pochval, a nespoléhaly se pouze na

finan&ni prostiedky. *°

¥ Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 32
%% Thorne K., Pellant A., Rozvijime a motivujeme zaméstnance, s. 31
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Védomi uspéchu povzbuzuje a dodava novou chut’ a elan. Podminkou je, aby
zaméstnanci znali hodnoceni svych vykont, poskytujici jim informaéni zpétnou vazbu
od nadfizené¢ho. Pokud chybi, mtiZze se stat, ze se zaméstnanci o efektu své prace ani
nedozvi a to je vzdy Spatn€. Proto musi pozitivné motivujici fidici pracovnik umét
vyuzit kazdé vhodné piilezitosti k povzbuzeni a k uznani hodnoty vykonu. Dulezité je
.51

také to, aby se odpovidajici miry uznani dostalo i jednotlivelim s mensimi zasluhami.

Nic by nemélo byt brano jako samoziejmost.

Podlehne-li vedeni dojmu, ze pokud zaméstnanec dostdva za svou praci
zaplaceno, pak jiz neni potieba ho chvalit, protoZe jiz jednou ohodnocen je, dojde diive
¢1 pozdéji k poklesu jeho motivace a vykonnosti. Zaméstnanec je totiz v prvni fadé
¢lovékem, ktery pottebuje citit, ze neni pouhy dalsi faktor potfebny k produkci, ale zZe je
jeho vykon cenén a on sam je ostatnimi uznavan. Neptichazi-li odezva, at’ jiz pozitivni

nebo negativni, vnima to zaméstnanec jako fakt, Ze o n¢j a jeho praci neni zajem.

3.6.8 Odménovani

Bezprostfedné¢ na hodnoceni by mélo navazovat odménovani zaméstnanct.
Hodnoceni je proces zhodnoceni dosazeného pracovniho vykonu - odménovani by mélo
byt disledkem hodnoceni. DosaZzena odména je zaméstnancem povazovana nejen za
prostfedek obzivy a uspokojeni svych potieb, ale taktéz za ocenéni jeho vykonu, snahy

a vydané energie.

V z4imu zvySeni motivovanosti a udrZzeni kvalitnich zaméstnancti by se na
odménovani nemélo Setfit, ale naopak snazit se, nabizet vzdy o trochu vice nez je na
trhu obvyklé. Tento pfistup vyjadiuje spokojenost se zaméstnancem, zajem o jeho praci
a zérovenl podnécuje k setrvani v organizaci. Je dilezité si uvédomit, ze v piipadé

nedostate¢né motivovanosti odchazeji zpravidla ti nejlepsi pracovnici.”
Zpusob odménovani mize byt nastaven na zaklad¢ riznych kritérii:

e podle vykonu — zavisi na ptfedchozi tspésnosti pracovnika

> Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 11 - 12
>2 Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 13 - 14
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e podle schopnosti — umoziiuje stanoveni mzdy na zékladé¢ ptredpokladanych
schopnosti
e podle prinosu — respektuje odménovani jak za vysledky, tak za schopnosti

q 53
pracovnika

Nalézt idedlni kompromis ve zpusobu a mife odménovani je obecné velmi
slozité. Stejné¢ jako nedostatecnd odména pusobi demotivujicim zplusobem, jelikoz
vyvolava pocit nedostate¢ného ocenéni, tak naopak nadmiru §tédra odména zplisobuje
letargii, protoze je povazovana za fakt, se kterym uz mira pracovniho usili zdanlivé

nesouvisi.

3.6.8.1 Cil odménovani
Odmeénovani ma dvoji ulohu:
e Podnécovani k pracovnimu vykonu — ma charakter pobidky slibujici za
vykonanou ¢innost odménu a jeho orientace sméfuje na budoucnost.

e Ocemnovani a odménovani za dosavadni praci — ma charakter bonusu za kvalitné

odvedenou praci a jeho orientace tim smé&fuje na minulost.”*

Je zfejmé, ze ob¢é ulohy jsou vzijemné provazané. Podnécovani k dal§imu
vykonu mé lepsi odezvu, pokud dosavadni prace byla UspéSnd a jeji ohodnoceni

uspokojivé.
3.68.2  Odmény

Vedle bézné mzdy je zapotiebi nabizet zaméstnanciim i1 dalsi motivacni odmény.

V zasad¢ je mozno tyto odmény rozlisit na penéZzni a nepenézni.

e  Penézni Ize podle zplisobu vyplaceni rozd¢lit nasledovné:

° jednorazova odména
° pohybliva slozka mzdy
° stalé navyseni platu

>3 Koubek J., Rizeni pracovniho vykonu, s. 163 - 170
> Koubek J., Rizeni pracovniho vykonu, s. 159
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Obecné je za uCinngj$i povazovano nepravidelné navySovani mzdy napf. za
vykonany ukol, narazové piesCasy €i zvySené nasazeni nebo jako objemovy bonus c¢i
periodické prémie pii splnéni povinnosti. Jednorazové navysSeni platu ma zpravidla
kratkodoby charakter, zaméstnanec novému stavu rychle pfivykne — prvni mésic je
nadSen a pracuje s vyS$im nasazenim, druhy mésic je spokojen, ale nasazeni klesa a treti
mesic jiz témeéf nic nepocituje a vraci se do zab&hlych koleji - ptal by si opétovné
pridani.

e Nepenézni mohou byt psychologické ¢i materialni a jejich Skdla je variabilni.

° pochvala a uznéni
° dary
° benefity

Odmeéna by se méla vedle pevné stanovené zakladni mzdy skladat takeé
z motivaéni slozky v podob& nenarokovatelnych polozek. Ugelem této slozky by mélo
byt podnécovani ke snaze pracovat efektivnéji. Toho je mozno dosdhnout pouze
v pfipadé, Ze odména zavisi na tkolech, které miize zaméstnanec svym jednanim

ovlivnit.>

Aby si odména uchovala sviij motivacéni charakter, nesmi se stat zaméstnanci
jistotou. Systém odméinovani je zapotiebi postavit tak, aby zaméstnance udrzoval
v pozici stadlého snazeni a tim i pocitu, ze lze dosdhnou vice. Jen tehdy splituje své

poslani a je efektivni.

3.6.9 Rusivé vlivy

Budovéni fungujiciho a pevného vztahu mezi zaméstnancem a organizaci
narusuji predevsim konflikty, stres, frustrace, neupiimnost ¢i polopravdy, nedostatek
komunikace, nenaplnéna ocekavani, strnulost - neschopnost ptizplisobit se zménam c¢i
Spatné vztahy na pracovisti. VSechny tyto aspekty jsou vzajemné velmi Gzce propojeny
a pfimo umérné se ovliviiuji. Posiluje-li jeden, nabyvaji na vaze i dal$i negativni

aspekty. Proto je zapotiebi tyto faktory v€as odhalovat a jejich ptisobeni eliminovat.

> Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 13 - 14
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3.69.1  Konflikty

Negativni konflikty by bylo mozno povazovat za disledek nezddoucich reakci.

Nejedna se o kratkodoby stav, ale spiSe o proces ¢i reakci na piedchozi ukazatele.
Pfi¢iny zdroje konflikti mohou byt néasledujici:

e  osobnosti a socialni chovani jedincii

e  nedorozuméni

e  nedostatky personalni prace

e  styl vedeni lidi v organizaci

e  zpusob formovani tymi

e zmeény techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur
e umisténi pracovisté a pracovni podminky

e ;s . . . 56
e  pficiny nachdzejicich se mimo organizaci

vV

NejtypictéjSim zdrojem konfliktd vSak tradicné byva nedostatek komunikace.

Kde chybi skutecné informace, tam se na jejich misto tla¢i famy, polopravdy, fakta
v , . 7 57 . v . ’ 1.7 , v ’

vytaZena ze souvislosti.” Organizace, prostiednictvim persondlniho utvaru ¢i vedoucich

pracovnikl, musi zajiStovat neustdlou komunikaci a snaZzit se o upiimnost v kazdé

situaci. | pfesto, Ze negativni zpravy nejsou v pfitomnosti pfijimany s nadSenim,

s odstupem cCasu kazdy oceni upfimnost a pfimost jednani. Zaméstnanec se neciti

obelhan, ocitéd se v pozici, kdy vi na ¢em je a vzristd v ném divéera k zaméstnavateli.

Konfliktim neni mozno se vyhnout a svym zpiisobem jsou ve zdravé mife
zapotiebi, nesmi vSak prerist v neovladatelné¢ incidenty. Konflikty musi byt stale
sledovany a analyzovany a nezadouci konflikty je zapotifebi vCas odhalovat a fesit.
Nadmérné zatizeni konflikty piivozuje stav bezvychodnosti a frustrace, které pak

z dlouhodobého hlediska piechazi k nezadoucimu stresovému zatizeni.”®

> Koubek J. Rizeni lidskych zdrojii, s. 338
°7 Plaminek J., Synergicky management, s. 81
> Styblo J., Manazerské a motivacni strategie, s. 62
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3.6.9.2 Neuspokojivé vykony

Pfi naruSeni pracovniho vztahu klesd vykonnost. Neuspokojivé vykony si
nemusi uvédomovat pouze zaméstnavatel, se svym vykonem nemusi byt spokojen ani
sam zameéstnanec v dusledku jeho pracovnich podminek, které jej dovedli k rezignaci na

odpovidajici pracovni nasazeni a touhu po dobfe odvedené praci.

Neuspokojivé vykony jsou prevazné reakci na nepiiméteny styl vedeni, Spatné
fizeni a nevyhovujici systém prace. Za tyto by nemél nést odpovédnost zaméstnanec.
Jde o skuteCnosti, které¢ negativné ovliviiuji pracovni vykon, ale pracovnik sadm je nema

pod kontrolou.
Jedna se naptiklad o nasledujici:

e nadmeérnd a nerealisticka ocekavani

e nedostateCné vyuziti Casu pracovnika nebo naopak jeho ptetizeni

e nedostateCna spoluprace ostatnich pracovnika

e zafizeni a vybaveni nepfiméfené dané praci

e nejasnd pravidla a metody fizeni ovliviiujici praci

e typ kontroly pracovnika

e nedostatky ve vzdélavani pracovnika

e nevhodné uspotradani pracovisté, nevhodné podminky — hluk, osvétleni, teplota
e 7zivotni podminky pracovnika

o 3tasti’

3.6.9.3 Extrémni chovani

Motivaci pracovnikil a potazmo i loajalitu ke své organizaci mize velmi snadno
zni¢it manazer s extrémnim chovanim.

Mezi nejbéznéjsi se fadi:

o touha po dulezitosti

o pocit nepostradatelnosti

> Koubek J., Rizeni pracovniho vykonu, s. 105
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. manipulace

. vyvolavani strachu
. nedostatek empatie
J pfedvadéni dokonalosti
. pesimismus
o workoholismus
. deprese
o 60
o syndrom vyhoteni

Kazdé extrémni chovani pasobi na okoli negativné, protoze jej nasleduji
nepfiméfené a neodhadnutelné reakce, které vyzaduji vétSi pozornost, obezietnost,
stejné jako je zapotiebi vydat vice energie na pochopeni, usmériiovani a reagovani na
takové chovani. Sulef zminil vySe uvedené extrémni chovani pouze v souvislosti
s manazerem, ale podobny vliv mé taktéz extrémni chovani vSech lidi, se kterymi

zaméstnanec musi spolupracovat.
3.7 Meéreni loajality

Jelikoz je loajalita ve své podstaté psychologickd vazba, neni jeji méfeni
jednoduché. Postoje zaméstnancli a z toho plynouci chovani je zalozeno na definici
uloh, vlastnostech, schopnostech, pozadavcich zaméstnancii a na systematické motivaci
lidi. Jelikoz jsou postoje odrazem subjektivnich pocitl, hledaji se vhodné metriky velmi

obtizné. Pfesto jejich sledovani zastava vyznamnou roli pfi budovani loajality.
3.7.1 Metody

Miru loajality ¢i spokojenosti nelze objektivné vyjadfit, ale s vyuzitim nize
uvedenych metod Ize ptiblizné urcit silu vztahu zaméstnance k organizaci.

Zakladni metody jsou nasledujici:

e Neanonymni dotazovani — nema piiliSnou vypovidaci schopnost vzhledem

k obavam respondenti, Ze upfimné negativné vyjadieni bude trestano.

5 Sulet O., Manazerské techniky IIL, s. 108
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e Anonymni dotazovani — postoje respondentli odrazi realnéji, ale 1 v tomto ptipadée
zustava riziko zkresleni vysledkii. Lidé maji tendenci neuvadét v dotaznicich své
skute¢né postoje, ale postoje, které pied zpracovatelem hodlaji prezentovat — at’ jiz
proto, ze je povazuji za ofekavané, nebo z divodu, ze chtéji dosdhnout néjakého
vysledku, naptiklad zmény.

e Pozorovani skutecného chovani — vytvari nejredlnéjsi obraz. Cilené pozorovani lze
zam¢fit na feSeni uméle vyvolanych problémt nebo na pozorovani pii skutecném

L 61
pracovnim vykonu.

3.7.2 Sledované aspekty
Pro efektivni management loajality zaméstnanci je potfebné sledovat dva
aspekty loajality:

e Postoje - odrazejici nazor na organizaci.
e Chovani - vyjadiujici ochotu pracovat pro organizaci i v budoucnu piipadné

ochotu doporugit pracovni pozici v organizaci svym znamym.*

Konkrétnéji jsou prizkumy zamétovany na nésledujici oblasti:

. vztah k vykonavané ¢innosti
. nazor na organizaci a jeji pé¢i o zaméstnance
. pracovni faktory:

° pé€e o zaméstnance

° pracovni napli

° divéra v zaméstnance

° komunikace v organizaci

° spravedlnost v odméinovani ...
. dalsi obecné nazory na organizaci
o dobrovolné spolecenské aktivity
o integrita a celistvost organizace®

8! Plaminek I., Vedeni lidi, tymii a firem, s. 174

62 Svitkova K., <http://www.cerge-ei.cz/news/in_the media/data/Svitkova FM_17-04-2008.pdf > 2008
[cit. 2008-10-26]

63 Skarkova D., www.systemonline.cz/clanky/vztah-zamestnancu-k-firme.htm, 2001 [cit. 2009-11-12]
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4 VLASTNI PRACE

4.1 Predstaveni zkoumané spolecnosti

Pro priizkum byla vybréana stfedné velka spoleénost Ceska voda — Czech Water,
a.s., pusobici na trhu pod timto jménem jeden rok. Vznikla odlouCenim casti jiné
spolecnosti, kterd si udrzuje své postaveni na trhu vodohospodaiskych sluzeb jiz desitky
let a kterd je s novou spolecnosti stale v jedné skupiné nazvané Veolia Voda. Sidlo
spolecnosti je registrovano v Praze, ale provozni jednotky se nachéazeji v Praze, Most¢,

Olomouci, Kéraném a u Zelivky.

4.1.1 Faktické udaje o spole¢nosti z personalniho hlediska

Nasledujici data jsou ¢erpana z mési¢nich vykazl persondlnich dat spole¢nosti

za obdobi 1.1. - 31.12.2009:

e spolecnost v soucasnosti ¢itd 306 zaméstnanct z toho 34 vedoucich pracovnikl
e prumérny hruby plat ¢ini 34.176 K¢
e v¢kova struktura je spiSe vyssi a vek nejCastéji presahuje 45 let
e dosazené vzdélani zaméstnancii spolecnosti:
° 7 vysokoskolské vzdélani
° 77 sttedoskolské s maturitou
o 222 stfedni odborné s vyu¢nim listem
e m¢&sicni fluktuace se pohybuje v priméru na trovni 0,56 %
e za uplynuly rok spole¢nost opustilo 18 zaméstnancii z nasledujicich divoda:
o 2 zvlastni iniciativy
o 8 do starobniho dichodu
o 3 skon¢enim smlouvy na dobu urc¢itou
o 2 matetskd dovolena
o 3 ostatni (Umrti, invalidita, pfedcasny diichod)
e pro spolecnost nadale pracuje 19 dichodcti

e za uplynuly rok bylo pfijato 46 novych zaméstnanct
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4.1.2 Benefity a odménovani zaméstnancua

Narok na spole¢nosti nabizené benefity a zptisob odménovani jsou zapracovany
do kolektivni smlouvy, schvalované nové pro kazdy rok. Udaje uvedené¢ v tomto

odstavci jsou &erpany z kolektivni smlouvy na rok 2009%.
V dobé¢ realizace prizkumu byla nabidka nemzdovych benefiti nésledujici:

e pracovni doba 37,5 h tydné

e 1 tyden dovolené nad ramec urcujici zakonik prace (tj. 5 tydnt)

e stravenky v hodnot¢ 90 K¢ s ptispévkem 64 % od zaméstnavatele (58 K¢/stravenka)

e pfispévek na penzijni ptipojisténi

e nabidka nakupu akcii matetské spolecnosti s ptispévkem az 50 %

e socialni vypomoci a piijcky - pfi tizivé zivotni situaci nebo na bytové ucely

e odmény a dary pfi zivotnich a pracovnich jubileich

e navySeni odstupného podle poc¢tu odpracovanych let

e program vzdélavani zamé&stnanct v jejich oboru

e zavodni preventivni péce — vstupni, preventivni a vystupni prohlidky

e pfispévky darcim krve

e kulturni akce pro zaméstnance, jejich déti a dichodce v ramci schvaleného rozpoctu
(détsky den, vanocéni besidka, vylety, setkani diichodcii, sportovni hry apod.)

e zapujcovani vozidel a mechanismi se slevou az 50 % oproti cendm pro zakazniky

e poskytovani napojli na pracovisti
Pti mzdovém odménovani spolecnost vychazi z nasledujicich pravidel:

o Zékladnim ekonomickym parametrem jsou ceny vodného a sto¢ného pro dany rok.
o ZvySovani mezd je spojeno se zvySovanim produktivity.

o Rozdélovat miizeme jen to, co vytvofime.

o Odménovani motivuje vykonnost a diferencuje zasluhy jednotlivct.

o Preferujeme dlouhodobou stabilitu pfed okamzitou vyhodou.

84 Kolektivni smlouva Ceska voda Czech Water 2009
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Na uvedenych pravidlech je zavislé:
e navySovani mezd k 1. 1. kazdého roku - ¢ast je dana procentudlné a ¢ast variabilné
e prémie v podobé 13. a 14. platu - pokud spolecnost splni predpoklady planu je

vyplaceno 50 % bézného hrubého platu ke mzde¢ za Cerven a listopad daného roku.

4.2 Metodika prizkumu

Prizkum byl provadén formou anonymniho dotazniku (viz. Pfiloha 2). Aktivni
ucast v prizkumu, byla zaméstnanctim prezentovana jako velmi zadouci, ale fakticky
byla ucast naprosto dobrovolna. Dotazniky byly distribuovany mezi zaméstnance
prostiednictvim nadfizenych. Na vyplnéni byl ponechan €as 14 - ti dnG a podle
preference jednotlivych osob byly béhem této doby dotazniky v zalepenych obalkéach

odevzdavany zpét nadiizenym nebo piimo na personalni oddéleni.

Dotaznik byl strukturovan do Sesti nasledujicich casti:

1. ¢ast zjistovala udaje o respondentech, tj. pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani, dobu
stravenou u spolecnosti a mzdové ohodnoceni.

2. — 6. cast obsahovala konkrétni dotazy na ndzory a postoje zaméstnancu
v nasledujicim rozsahu:

e Nabizené benefity — miru spokojenosti, co vice by uvitali, co shledavaji nadbytecné.
e Pracovni prostfedi — miru spokojenosti a v ¢em by navrhli zlepSeni.

e Pracovni pozice — miru spokojenosti, co se jim libi a nelibi.

e Pracovni kolektiv — miru spokojenosti.

e Nadfizeny pracovnik — miru spokojenosti, co na ném oceiiuji a co se jim nelibi.

e (o je divodem setrvani a co by mohlo byt ptfi¢inou odchodu od spolecnosti.

e S jakym pocitem si spojuji zaméstnani.

e Zda maji pocit, Ze se o né spolecnost stara.

e Zda by se oznacili za loajalniho zaméstnance.

Typy otdzek se lisily. Podle potieby byly pouzity otazky uzaviené, oteviené i

polooteviené s moznosti vybéru jedné nebo vice moznosti zaroven.

Konec¢né zpracovani dat bylo provedeno pomoci tabulek a grafii v MS Excel.
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4.3 Vyhodnoceni prizkumu

Rozdéno bylo 306 dotaznikid a vyplnénych jich bylo odevzdéno zpét 252.

V procentudlnim vyjadieni je ndvratnost 82,4 %.

4.3.1 Struktura zicastnénych respondentii

Struktura zicastnénych respondentl je zobrazena ve skupiné nésledujicich grafi

souhrnn¢ oznacenych Graf 1 a popsana v nasledujicim textu.

Struktura Odo Troku Odo 25let Struktura véku
délky pracovniho poméru O 15let 026-35let
O5avice 036-45let ) o9
o
o 184 o7 @ 10 O neuvedeno O nad 46 let o 129 1% 4% O 46
AR 4% @ 51 B Neuved 51% ° 18%
3% 20% euvedeno
Struktura podle pohlavi| B Muz
O Zena
26%
m20 O6 O Neuvedeno °
8% 2%
Struktura vzdélani Dgzgs Struktura mzdy
(]
O Vyucen Odo ¥999
O Matura 0 5000 -24 999
ovs 025000- 34 999
° m5 06 g2 0409 @12
O Neuvedeno 2% 2% @O 161 10% 2% 4% 5% 035000avice
64% O neuvedeno
o 80
32%
o 201
79%

Graf 1:

Struktura zaméstnancii dle délky pracovniho poméru, véku, pohlavi, dosazeného
vzdélani a mzdy

e 73 % dotazovanych plisobi u spolecnosti déle nez 5 let;

e nejvice zastoupenou veékovou skupinou se ukazala skupina ,,46 let a vice™, do niz

se zatradilo 51 % respondent(;
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e podle pohlavi pfevladaji vzhledem k zaméfeni spoleCnosti muzi, jejichz
zastoupeni je celych 90 %;

e podle trovné vzdelani prevazuje skupina snejvysSim dosazenym vzdélanim
vyucen — 64%, nasleduje sttedoskolské vzdélani — 32 %;

e zpohledu mzdové kategorizace vyjaddiené v hrubé mési€ni mzdé se 79 %

dotazovanych zatadilo do mzdového intervalu 15 —24.999 K¢.

4.3.1.1 Porovnani ziskanych dat na personalni udaje

Pfi porovnani ziskanych dat se zdkladnimi udaji o spole¢nosti ziskanymi
z persondlniho odd¢leni, viz. Kapitola 1.1, dochazi k mirnému nesouladu, a sice ve

struktuie vzdélanosti a mezd.

Ve struktufe podle véku, se ke stfedoskolskému vzdélani pftihlésilo o 3
zaméstnance vice, nez je evidencni stav personalniho oddéleni. Vysvétlitelné je to bud’
chybou pii vyplilovani dotaznikli, nebo nezapocitdnim nékteré skupiny do ukazatele

vzdé¢lanosti na personalnim oddéleni napt. diichodci a dohody o pracovni ¢innosti.

Podle mzdové struktury se nejpocetnéjsi skupina zaméstnanci nachdzi v
intervalu 15 - 24.999 K¢, zatimco personalni idaje vykazuji primérny mésic¢ni plat ve
vysi 34.176 KC. Zde mize byt rozdil zpisoben bud velkou disparitou mezd
jednotlivych pracovnikii, nebo zapocitdvanim prémii do primérné ro¢ni mzdy na

personalnim odd¢lent.

4.3.2 Spokojenost

Spokojenosti ohledné benefitli, pracovniho prostiedi, vlastni pozice, kolektivu a
nadfizeného, byla zjisStovana ve dvou cCastech. Prvni Cast zahrnovala pfimé otazky
s vybérem zmoznosti ANO / spiSe ANO / spiSe NE / NE a jeji vysledek
vyobrazuje graf 2. Druhd €ast nabizela respondentim moZznost heslovit¢ vyjadrit, co
konkrétné jim vyhovuje ¢i nevyhovuje. Tyto odpovéedi jsou zapracovany do komentare

k vysledkiim z grafu.
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Spokojenost se zaméstnanim (vSichni dotazovani) :

2 4
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benefity prostfedi pozice kolektiv nadfizeny

Graf 2: Spokojenost s oblastmi pracovniho prostiedi

V grafu na kazdém sloupci je uveden pocet odpoveédi zvolenych pro danou
moznost vramci vSech jednotlivych oblasti. Moznost odpovédét nevyuzili vSichni
zapojeni respondenti, proto se celkovy soucet ve sloupcich nerovna po¢tu odevzdanych

dotaznikli (252). Pocty odpovédi jsou uvedeny konkrétné u vyjadieni ke kazdé z oblasti.

Pouze 118 zaméstnanct, tedy neceld polovina vSech odpovidajicich, vyuzilo ve
druhé ¢asti moznosti uvést diivody spokojenosti ¢i nespokojenosti a poskytnout tim

pfipadné sviij ndvrh na zlepSeni.
Vyjadreni k jednotlivym oblastem pracovniho prostredi dle grafu 2

Benefity (248 odpovédi) — spokojenost uvadi 98 % (244) zaméstnanc. Na 244
kladnych odpovédi jsou pouze 4 zaporné. I pfesto by se nalezla Skala benefitti, o které
by bylo mozno stavajici rozsifit. NejCastéji se mezi navrhy objevovaly piispeévky na
dopravu, kulturu, sport ¢i rekreaci. Dale piispévky na vodné a stocné - jejichz
pozadavek vychéazi z charakteru Cinnosti zkoumané spole¢nosti (vodohospodarstvi).
V dob¢ realizace prizkumu uz se evidentné¢ mezi zaméstnanci hovotilo o restrikcich do

nového roku, a proto bylo opakovanym pozadavkem zachovani 13. a 14. platu.

Prostiedi (242 odpovédi) — je zde patrné snizeni poméru jednoznaéného ANO k spise

ANO, ale 1 pfesto spokojenost v této oblasti pocituje 89 % (215) zaméstnancil.

Z naslednych doplitujicich otdzek se zd4, Ze respondenti vybirali své odpovédi velmi

optimisticky. Otazka ,,Co byste vylepsili na svém pracovnim prostiedi?* poskytujici
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moznost heslovité se vyjadiit, se stala nejvice rozvadénou otdzkou tykajici se
nedostatkli. Znaéné mnozstvi dotazovanych se vyjadfovalo k zastaralému vybaveni
kancelafi, dilen a celych budov a k nepfili§ Cistému zazemi (toalety, sprchy). Moznosti
zlepseni by proto vid€li ve vymalovani, ¢astéjSim uklidu, ve vétSim soukromi napf.
mén¢ zaméstnanci v jedné mistnosti. Ocenili by taktéz lepsi vybaveni kancelaii a
kuchynék napt. mikrovlnou troubou, novéjsi zafizeni, ale i vétsi vybavenost pracovnimi
pomiickami (vybaveni dilen). JelikoZ mé spolecnost pobocky na riznych mistech tudiz

v riznych prostorach, je zde znat rozdilnost v nedostatcich kazdého z nich.

Pozice (244 odpovédi) — se svym zatazenim, potazmo pracovni naplni, je spokojeno 90
% (220) zaméstnanct. OvSem s rozdilem, Ze zde je opét vétsi pomér rozhodného ANO
k spiSe ANO. Odpovéd spise NE zvolilo 20 respondentt a k rozhodnému NE se kloni
pouze 4 dotazovani. Ti, ktefi zvolili rozhodné ne, neuvedli pro svou volbu zadny divod,
zatimco 4 z 20-ti spiSe nespokojenych respondentii svlij vybér zdlvodnilo nasledovné:
finanéni ohodnoceni, nulova motivace, mald Sance postupu; nevyuziti zkuSenosti
(kvalifikace); vysoka zodpoveédnost a nizké pravomoci; nedostatek naradi. Otazka ,,Na
své pracovni pozici si nejvice cenim?* byla pochopena velmi rozdilné a odpovédi byly
nejcastéji: riznorodost a samostatnost, jistota a zdzemi, kolektiv a divéra. Byla zminéna
1 samotnad napln prace. Naopak u dotazu ,,Co vam na pozici nejvice vadi?“ byla
jednoznacéné nejcastéji uvedena nadmérna administrativa, poté vétsi zodpoveédnost nez

pravomoci ¢i nemoznost postupu.

Kolektiv (247 odpovédi) — i zde je vysledek velmi kladny. S odpovéd'mi ANO ¢i spise
ANO se ztotoziiuje 94,7 % (234) zaméstnanct. Spolecnost se mize pochlubit velmi
dobrym a oceniovanym kolektivem, coz dokazuji 1 nésledujici otazky viz. odst. 4.3.3.
Mezi zaméstnanci se nachdzi pouze nékolik malo respondenttl, ktefi pravdépodobné se
svym kolektivem nesplynuli, a proto jim nevyhovuje. Pro oblast ,kolektiv¢ nebyly

polozeny doplitujici otdzky, takze neni mozno uvést jejich diivod pro nespokojenost.

Nadrizeny (246 odpovédi) — vysledek je jednoznacné kladny s dvoutietinovou
pievahou urc¢it¢tho ANO k spiSe ANO. Celkem se s odpovéd'mi ANO ¢i spiSe ANO
ztotoziiuje 93,5 % (230) zaméstnancl. Odpoveédi spiSe NE a NE oznacilo 6,5 % (16)

zamé&stnancl a slovné tyto volby doplnili konkrétnimi diivody: nepruznost pii feSeni
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problémi, Spatnd organizace prace, neschopnost, zaneprazdnénost, nerozhodnost,
komunikace, jednani. Také kladné odpovédi byly doprovazeny konkrétnimi divody.
Zamgéstnanci si na svych pfimych nadfizenych ceni: upfimnosti, smyslu pro fair-play,
lidského pfistupu, odbornosti, pracovniho nasazeni, pfistupu k feSeni problémd,

¢estnosti a mnohych dalSich.

4.3.3 Duvody setrvani u spolecnosti

Zjistovani divodl setrvavani u spole¢nosti vychazelo z otazky: ,Jaky je vas
divod setrvani u firmy?* Jednalo se o polootevienou vyctovou otazku. Moznosti na
vybér bylo devét plus jedna moznost ,,Jiny*, kde mohl respondent diivod doplnit.

Neéktefi zaméstnanci nezvolili moznost zadnou, néktefi vice. V této kategorii se
aktivné zapojilo 249 zaméstnanct, ktefi spole¢né oznacili 633 odpovédi. Primérné bylo
vybrano 2,5 odpovédi na jednoho zaméstnance. Pocet zvolenych moznosti se pohyboval

v rozmezi 1 - 7 moznost zaroven. Vysledek za celou spolecnost zachycuje graf 3.

Davod setrvani u firmy
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Graf 3: Diivody setrvani u spole¢nosti
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Pro 66,2 % (165) zaméstnanct je divodem setrvani u spolecnosti, Ze je jejich prace
bavi. Tento vysledek je skute¢né uctyhodny a napoméha vysvétlit, pro¢ 73 %
zaméstnanct setrvava ve spolecnosti déle nez 5 let.

Uz z pfedchozi ¢asti byla zfejma vazba s kolektivem a nadfizenym. 53 % (134)
zaméstnancl oznacilo za jeden z diivodu setrvani sviij pracovni kolektiv a 24 % (60)
zaméstnancu svého piimého nadiizeného.

Po ptfedchozich vysledcich jiz neni ptekvapivé, ze pro 44 % (111) zamé&stnanct je
diivodem setrvani ve svém zaméstnani jejich celkova spokojenost, spise by mohl byt
vysledek opét jesté¢ vyssi. Je vSak tieba brat v tvahu, Ze mezi moznostmi byly
1 z jinych davodi.

24 % (60) zaméstnanci vyuzila odpoveédi ,,Né&ak si vydélavat musim®, ale
prekvapivé neméla tato moznost negativni podtext, sjakym byla do dotazniku
zafazena. Ve vétsing piipadd byla zvolena spolu s pozitivnimi moznostmi: ,,Bavi
me, co délam* nebo ,,Spokojenost”. Lze tedy predpokladat, ze byla vybrana pouze
jako konstatovani faktu a nikoliv jako bezvychodnost respondenta, kterému nic
jin¢ho nezbyva.

Pouze 8 % (20) zaméstnancli oznacilo moznost ,,Sbirani zkuSenosti pro dalsi
kariéru®“. Do urCit¢é miry bude tento vysledek ovlivnén stupném vzdélanosti
respondentll — u zaméstnancli s niz§im vzdélanim nejsou v takové mife vyvinuty
tendence postupovat n€kam vyse a zarovei je tento postoj ziejmy ze struktury podle
let setrvani u spoleCnosti - zaméstnanci travi u spolecnosti dlouhé obdobi,
vykonavaji svou praci ve vyhovujicim kolektivu, jsou spokojenti, jejich prace je bavi
a nemaji tendence odchazet jinam.

14 % (35) zaméstnancl se ztotoznilo s divodem ,,Nedostatek jinych ptilezitosti®.
V kombinaci s davodem ,,N¢jak si vydélavat musim* jej oznacilo 15 zaméstnancd,
ktefi by se pravdépodobné odchodu nebranili, ale nemaji k tomu moznosti (¢i
pfedpoklady).  Zbyvajicich 20 zaméstnancti tento divod zvolilo v kombinaci
s moznostmi ,,Spokojenost* a ,,Bavi mé&, co d€lam*, proto je u nich mozné tento
divod povazovat také za pouhé konstatovani. Piipousti, ze pfilezitosti mnoho neni,

ale odchod by pravdépodobné velmi zvazovali, jelikoz jsou spokojeni tam, kde jsou.
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e Alternativu ,,Jiny* zvolilo 4,4 % (11) zaméstnancl a jako divody doplnili: 99 %
jistota zamé&stnani, stabilita zaméstnani, veék, pracovni doba (pozn. Pracovni doba je

37,5 h/ tydn¢), vzdalenost do zaméstnani, riznorodost, neochota ménit zaméstnani.

4.3.4 Potencionalni diivody odchodu od spole¢nosti

Zjistovani potencionalnich divoda odchodu od spolecnosti vychazelo z otdzky:
,»Z jakého diivodu byste opustil (a) firmu?* Opét se jednalo o polootevienou vyctovou
otazku. Moznosti na vybér bylo opét devét plus jedna moznost ,Jiny*“, kde mohl

zameéstnanec diivod doplnit.

K této otdzce se vyjadiilo 237 zaméstnanct, kteti celkem oznacili 332 moznosti.
V priméru piipada 1,4 zvolené moznosti na jednoho zaméstnance. Volby byly znaCeny
v Cetnosti 1 — 6 moznosti spoleéné. Vyhodnoceni této otdzky za vSechny dotazované

souhrnn¢ znazornuje graf 4.
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Graf4: Divody, které by mohly vést k opusténi spolecnosti

e Zuvedeného grafu vyplyva, Ze momentalné by spole¢nost nechtélo opustit 42,6 %
(101) zamé&stnancii. Pouze 3% (7) z nich piesto zvolilo potencidlné mozné divody
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odchodu: zvySeni mzdy o 10 % (2), zajimavéjsi pozice (3), snazsi dostupnost do
zaméstnani (2) a jinou - zvySeni mzdy o vice nez 10 % (1). Ze 101 zaméstnanct,
ktefi by momentalné spole¢nost neopustili, je jich 59 ve véku ,,nad 46 let“ a 26 ve
veéku ,,36 — 45 let” (viz. Priloha €. 1, grat 9). Bylo by moZno usuzovat, ze se jedna o
veékové skupiny, upfednostiujici jistoty pred zménou.

Z nasledujici otazky (v odstavci 3.3) vyplyva, ze prace je obcas stereotypni - rutinni,
proto pak neudivuje, ze jako nejlakavéjsi divod k zamysSleni nad odchodem by byl
»Nabidka zajimav¢js$i pozice. S touto odpovédi se identifikovalo 33,8 % (80)
zaméstnancu. Piekvapivé je veelku velké mnozstvi zaméstnanci nad 36 let, kteti by
byli potencidlné ochotni odejit kvili zajimavéjsi pozici (viz. Piloha €. 1, graf 9). Je
jich celkem 25 ve veéku 36 - 45 let (v této v€kové kategorii stejny pocet jako téch,
ktefi by spolecnost momentalné neopustili) a 25 ve v€éku nad 45 let (v této vékové
kategorii o trochu méné nez polovina téch, ktefi by spoleCnost momentalné
neopustili).

Kwvtli nabidce vyssi mzdy by svlij odchod zvazovalo také pomérné velké procento
zaméstnancl. Pokud jsou secteny moznosti ,,zvyseni o 5 %%, ,,zvySenio 10 %"
spolu s ,,0 vice nez 10 %" skryvajici se v moznosti ,,jiny*, jedna se celkem o 27,4 %
(65) zaméstnanct. Oproti tomu jich pouze 3 % (7) uvedlo, Ze by nikdy jejich
divodem k odchodu nebyla nabidka vy$si mzdy. Ale je asi pfirozené, vyuZzit
moznosti zvysit si zivotni standard. Podilové je nejméné lakavé navySeni mzdy pro
zamg&stnance, pusobici u spolecnosti do 1 roku (viz. Pfiloha ¢. 1, graf 10).
Pravdépodobné si jesté ceni svého nastupniho platu.

Piednost moznému postupu pied stavajici pozici by dalo 13,5 % (32) zaméstnanct,
z ¢ehoz nejvétsi podil se jich nachazi ve vékové skupiné 26 - 35 let a mezi
pracovniky pusobicimi u spolec¢nosti 1 - 5 let (viz. Ptiloha €. 1, graf 9 a 10).
MozZnost jiny zvolilo 8 % (19) zaméstnanci a skryva diavody: nemoc; dichod;

Spatny kolektiv; finance; vys$si mzda o vice nez 10 %.
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4.3.5 S jakym pocitem je asociovano zaméstnani

Pocity asociované se zaméstnanim byly zjiStovany na zéklad¢ otazky: ,,S jakym
pocitem se vam spojuje zaméstnani?“ Otdzka byla i zde polooteviend a vyctova.

Moznosti na vybér bylo nabidnuto 7, opét spolu s moznosti ,,jiny*.

Odpovédi poskytlo 233 zaméstnanct, ktefi se spole¢né ztotoznili s 317 pocity.
Statisticky pfipada v priméru 1,4 odpovédi na jednoho zaméstnance, redln¢ vsak byl
nejmensi pocet moznosti 1 a nejvyssi 4 moznosti zaroven. Vysledek je vyobrazen

v grafu 5.

S jakym pocitem si spojujete zaméstnani?
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Bezpeci Hrdost PotésSeni Rutina Stres Frustrace Nevim Jiny

Graf 5: S jakym pocitem je spojovano zaméstnani

Respondenti maji své zaméstnani spojeno pievazné s kladnymi pocity, coz

podporuje vysledky z ptredchozi ¢asti, ze jsou spokojeni a jejich prace je bavi.

e 32,6 % (76) zaméstnancl si své zaméstnani ztotoZiuje s pocitem ,,PotéSeni®.
»PoteSeni bylo Casto vybirano spole¢né s dalSimi moznostmi, a sice: ,,Bezpeci
(26x%), ,,Hrdost* (16x), ale 1 ,,Rutina* (11x).

e Pocit ,,Bezpeci® si se zaméstnanim asociuje 30 % (70) zaméstnanctli. Pravdépodobné
plyne z velikosti spolecnosti a pfedmétu Cinnosti, které poskytuji spolecnosti

stabilitu a relativni jistotu na trhu.
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Pocit ,,Rutina“ je evokovan také u 30 - ti % (70) zaméstnancli. Pomér zastoupeni
volby ,,Rutina® se zvysuje s délkou setrvani u spolecnosti (viz. Ptiloha €. 1, graf 12).
»Hrdost™“ pocituje 13,7 % (32) zaméstnanci, ztoho podilové podle véku je
nejpocetnéjsi skupina 36 - 45 let (viz. Priloha ¢. 1, graf 11).

Stres ma se zaméstnanim spojeno pouze 7,3 % (17) zaméstnancl. Piekvapivé nebyl
tento pocit volbou vedoucich, tedy vyssich mzdovych skupin, ale 90 % odpovédi
(15 ze 17 - ti) patfilo fadovym zamé&stnanciim, tedy tém v mzdovém intervalu 15 —
24.999 K¢.

Moznost ,,Jiny* zvolilo 6 % (14) zaméstnanct a byla doplnéna nasledovné: poctiva
prace; jistota; zvyk; mam rad své zaméstnani jako takové; ze madm zaméstnani;
sranda. Ale také: nutné zlo a znechuceni z nejblizsiho kolektivu.

K moznosti ,,Nevim* se uchylilo 15,5 % (36) zaméstnanct.

4.3.6 Péce spoleCnosti a loajalita zaméstnance

Posledni dvé otazky zjistovaly védomi si péce spolecnosti a posouzeni loajality

zaméstnancl z jejich pohledu. Otazky jsou specifikovany nize. Ob¢ byly uzaviené a

nabizely moznost vybéru ze Ctyt variant: ANO / spiSe ANO / spiSe NE / NE.

1. otazka: Mate pocit, Ze se o vas firma stara?

K otazce se vyjadiilo 251 zaméstnancii. Vysledek je graficky zpracovan v grafu 6.

89,6 % (225) zamé&stnanct se vyjadiilo kladné a je si védomo snahy zaméstnatele o
jejich spokojenost.

Nézor 10 - ti % (26) zaméstnancl, ze se spolecnost nestara, je trochu piekvapivy,
nebot’ tak velké procento nespokojenych u piedchozich dotazii nebylo. 23 z nich

vSak zvolilo variantu spiSe NE a pouze 3 rozhodné NE.

2. otazka: Oznadil (a) byste se za loajalniho zaméstnance?

K otazce se vyjadrilo 232 zaméstnanct. Vysledek je graficky zpracovan v grafu 6.

Za loajalni se oznacilo 96,6 % (224) zaméstnanctli. Z tohoto poctu 130 zaméstnancii

zvolilo rozhodné ANO a 94 spise ANO.
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e Neloajalnost pfiznava 3,4 % (8) zaméstnanct, z toho 1 vadhavé a 7 rozhodnym NE.

Stata se o vas firma? / Jste loajalni?
ONE
100% -

O spiSe NE 7

80% 1
O spise ANO 60%

40% 1
B ANO o

20%+

0%
Starg se fa Jste loajaini

Graf 6: Stara se o vas firma? a Oznacili byste se za loajalniho zaméstnance?

4.4 Shrnuti prizkumu

Prizkum je moZno oznaCit za Uspé€Sny jak zhlediska poctu zapojenych
zaméstnanct, ktery nasvédcuje urcitému zdjmu zaméstnancii o déni ve spolecnosti a
jejich ochoté podilet se na dalSim ptipadném vyvoji a zlepSovani, tak 1 z hlediska jeho
samotné¢ho vysledku. Pozitivni vysledek prazkumu byl do jist¢ miry predvidatelny
vzhledem k primérné délce pracovniho poméru a k fluktuaci, vykazované personalnim
oddélenim. Fluktuaci Ize skutecné oznacit za nizkou, obzvlasté s prihlédnutim k faktu,

ze nejcastéjsim ditvodem opusténi spolecnosti je odchod do starobni dichod.

Pted pocatkem konecné analyzy je tfeba upozornit jesté na tfi skutecnosti, které

mohou do jisté miry ovliviiovat vysledek prizkumu:

1. Je tfeba zohlednit 54 zaméstnanc, tvoticich 17,6 % celkového poctu, kteti se do
prizkumu nezapojili. MozZnost jejich neacasti muze byt zplsobena jejich
nepfitomnosti na pracovisti v dobé realizace vyzkumu, nebo nezajmem o déni ve
spolecnosti, coz by mohlo signalizovat jejich negativni postoj.
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2. Stejné jako u kazdého prizkumu zlstava otazkou, do jaké miry byly odpovedi
oteviené¢ a pravdivé. Pres vSechnu snahu o zajiSténi naprosté anonymity mohly
pretrvat pochybnosti a obavy z odhaleni a na zdklad¢ toho nezadouci snaha volit vice
pozitivni odpovédi nez piedstavuje skuteCnost. Tento dopad by bylo mozno
minimalizovat pouze néaslednym ustnim pohovorem s kazdym z respondentti, ktery
vSak z diivodl kapacity a €lenitosti spolecnosti nebylo mozno realizovat.

3. Kazdy prazkum je do zna¢né miry ovlivnén momentalnim stavem respondentti a
jejich soucCasnou zivotni situaci. Tyto skuteCnosti nemusi mit nic spoleéné¢ho se
zameéstnanim, ale ovliviiuji pohled na n¢j. Kazdy salek miize byt poloprazdny stejné

jako poloplny, zalezi, jestli je na n¢j nahlizeno optimisticky ¢i pesimisticky.

I se zohlednénim téchto fakti se domnivam, ze zkoumana spole¢nost mize byt
spokojena. Disponuje stalou a loajalni zdkladnou zameéstnancl, ktefi jsou velmi
spokojeni se svou praci i se svym pracovnim kolektivem. Taktéz je neopomenutelné, ze
si z pfevazné vétSiny uvédomuji péci svého zaméstnavatele. AZ na drobné vyjimky se
da usuzovat na dobte vybrané fidici pracovniky, majici autoritu a schopnost zajistovat

lidsky ptistup ke svym podiizenym.

Je patrné, Ze se ve spolecnosti vyskytuje nekolik méalo zaméstnanct, kteti jsou
nespokojeni a to téméf se vSim. Jejich divody k setrvani jsou pravdépodobné
nasledujici — nedostateCné¢ vzdélani a zkuSenosti, nedostatek pftilezitosti, vék nebo
pohodlnost. Bylo by zajimavé tyto zaméstnance identifikovat a pokusit se je taktéz
motivovat. Je vSak otazkou, zda se nejedna o stdlé pesimisty, majici nespokojenost

Vv povaze.

Lze usuzovat, Ze na vysokou miru spokojenosti a loajality ma vliv vékové
slozeni - spiSe vyssi vékovy primér. Starsi lidé jsou jiz méné ochotni ménit zaméstnani,
netouzi po bezpodminecném ristu jako mladsi generace, maji vétsi obavu, Ze by jiné
zamé&stnani nenasli, ceni si vice jistoty a jsou mén¢ naro¢ni ohledné firemnich benefitl i
okoli. Zaporem by se mohlo zdat, Ze tito zaméstnanci budou neflexibilni, méné
pristupni zménam a méné ochotni se ucit novym vécem, coz muze byt ¢astecné pravda,
ale pokud je charakter ¢innosti pfevazné manualni, neni toho v takové mife zapotiebi. Je

tteba si predem uvédomit, jakou pozici spole¢nost nabizi a kdo by pro ni byl
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nejidedlngjsi. Mladi a kreativni zaméstnanci touzicich po ristu nejsou vzdy zapotiebi.
Kazda spolecnost mé pouze omezené moznosti pro postup, ti ostatni odchazi po zauceni
a nasbirdni zkuSenosti, rist jinam a fluktuace se velmi zvySuje. Ve zkoumané
spolecnosti je zapotiebi pracovnikli se zkuSenostmi, praxi, peclivosti a ochotou

vvvvvv

pfilezitost stabilniho zaméstnani, ktera je v dnes$ni dobé zna¢né omezena.

Dalsim aspektem ptsobicim u zkoumané spole¢nosti na miru spokojenosti a
loajality je mzda vzhledem ke stupni vzd€lanosti zaméstnanci, ti jsou prevazné vyuceni.
Nejpocetnéjsi skupina se nachazi v mzdovém intervalu 15 — 24.999 K¢. Ztéto
informace sice neni zfejmé¢, zda se platy pohybuji spiSe u dolni ¢i horni hranice, ale
vezme-li se vuvahu, Ze doposud bylo vyplaceno 13 celych plati, je mozné
predpokladat, e se nejedna o hranici spodni. Céastka se pohybuje u hranice primérné
hrubé republikové mzdy, kterd za 3. ctvrtleti roku 2009 cCinila 23.350,-K¢. S ohledem na
vzdélanosti strukturu zaméstnancti pak mzdova vySe neni nikterak nizka, obzvlaste,

prictou-li se jesté firemni benefity.

Velkou rezervu ma podle vSeho spolecnost v kvalité pracovniho prostiedi, cehoz
si je védoma znac¢na Cast zaméstnanci. Bylo by vhodné realizovat urcité kroky
k napraveé. Nemusi se jednat o kroky pfiili§ ndkladové narocné, ale postacilo by vzit
v tvahu alespon nékteré ptipominky. Zaméstnanci by ocenili, Ze je na jejich nazor bran
zietel, a to by jesté vice utuzilo jejich pocit sounalezitosti se spole¢nosti. MoZnosti by
bylo vybavit zdzemi mikrovlnou troubou, dé€lnickd pracovisté PC s pfipojenim
k internetu, které by zaméstnanci mohli po pracovni dobé€ vyuzivat pro soukromé ucely.

v

K vétsi kultute pracovniho prosttedi by ptispél pravidelné;si tklid ptipadné vymalovani.

Také by bylo vhodné zamyslet se nad efektivnosti procesti ve spolecnosti a
pfipadnym sniZzenim administrativni zatéze kladené na zaméstnance. Vytky ohledné

nadmérné administrativy byly uvadény opakovang¢.
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5 ZAVER

Ve vyspélych organizacich by méla byt orientace na spokojenost zaméstnanct
povazovana za standardni nastroj fizeni lidskych zdroji. Nevyvratitelnd se ukazuje
skutecnost, ze osobni postoje zaméstnancti k organizaci spolurozhoduji o tom, jestli
spolecnost dokédze stabiln¢ podéavat kvalitni vykon, zda obstoji mezi stile silngjsi

konkurenci a zda bude dlouhodob¢ uspésna.

Zamgéstnanci, ktefi maji kladny vztah ke své spolecnosti, v ni chtéji nejen setrvat,
ale taktéz pro ni pracuji, jak nejlépe mohou - tedy i vice nez jim piedepisuji pracovni
smlouvy, a to bez nutnosti specidlnich pobidek ¢i plsobeni striktnich kontrolnich
systému. Dulezité je také uvédomeni, ze loajalita jednotlivce ma pfimy vliv nejen na
jeho osobni pracovni vykon, ale dokaze rovn€z plsobit na ostatni zaméstnance a tim
priznivé ¢i neptiznivé formovat celé klima organizace. Stejné tak ovliviiuje 1 pilisobeni

S 4

organizace navenek a vytvari tak jeji pozitivni obraz.

Na zéklad¢ této prace lze ucinit shrnuti, Ze pfinosy loajalnich zaméstnanci jsou
nasledujici:
e  vysSi pracovni nasazeni
e  vysSi vykonnost organizace
e  oporai v nestabilni dobé
e  dobrovolna prace nad ramec pracovni smlouvy
e  pozitivni reklama - na trhu prace
e  pozitivni reklama - ve vztazich k zdkaznikim
e  spoluvytvareni kvalitniho pracovniho prostiedi — klima organizace
e  sniZzeni ndkladl spojenych s fluktuaci

e  zamezeni ¢asovym prostojim zplisobenym zaucovanim

To vSe je vdneSni konkurenéné velmi silné dob&é pro organizaci
nepostradatelnym pifinosem. Proto je v zajmu kazdého zaméstnavatele, pokusit se vyuzit
co nejvetsi ¢asti potencidlu, se kterym novi zaméstnanci do zaméstndni nastupuji a

snazit se je nadchnout pro cile celé¢ organizace. Zaroven by se nem¢l obavat investovat
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do jejich rozvoje a pokusit se nabidnout jim o néco vice nez konkurence. Zakladnim
pfedpokladem je vytvofit si pfedstavu, do jaké miry stoji za to loajalitu prohlubovat,
tedy jaka investice do zaméstnancii se organizaci vyplati a potom véfit tomu, Ze se jedna
o dobrou investici. Dtlezitymi aspekty, na které je tfeba se pii budovani loajality

soustredit jsou:

e (Cile organizace

e Firemni klima

Vedouci pracovnik

e Pracovni napli

Motivujici mzdové ohodnoceni a benefity

e Uznani

Cilem praktické casti bylo ovéreni teoretickych poznatkli na konkrétni skupinu
zaméstnancl. Z vysledku prizkumu je patrné, ze zameéstnanci zkoumané spolecnosti
jsou velmi spokojeni a sami se v pievazné vétSin€ oznacili za loajalni. Divody jejich
spokojenosti spocivaji ve zna¢né mife v pracovnim kolektivu a potéSeni z vykonavané
prace. Nejsiln€jsimi diivody setrvani u spolecnosti jsou pro n¢ pravé kolektiv, potéSeni
z prace a celkova spokojenost. Ve znacné mite 1 jejich nadfizeny pracovnik. Dtuvody
k odchodu by pro n¢ potencionalné byly vedle vy$si mzdy hlavné zajimavéjsi pozice,

coz potvrzuje diilezitost uspokojeni z vykondvané prace.

Zavérem je mozno podtrhnout, Ze skuteCna loajalita, je disledek hrdosti. Je-li
¢loveék na néco hrdy, logicky s tim chce byt spojovan, nebo k tomu i pfimo patfit.
Uplnym zakladem pro budovéni loajality je tedy utvofit takové pracovni prostiedi, ke
kterému budou zaméstnanci radi nalezet. Dal$imi kroky jsou motivujici formy benefit
a nadstandardnich ohodnoceni. Bez prvniho kroku vsSak loajality zaméstnanct nikdy

dosazeno nebude a vSechny navazujici investice ztraci na své u¢innosti.
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Z jakého divodu bych opustil(a) firmu - podle véku
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Piiloha €. 2 — Dotaznik k provadénému priazkumu

DOTAZNIK - pruzkum spokojenosti a loajality zaméstnanci

PROSIM, VYPLNUJTE TISKACIM PISMEM A CITELNE .

|. Zaskrinéte cdpovidajici moznost.

Vék: [ Jdo2slet [J26-351et [ 136-45let [J4s1etavice
Pohlavi: [] muz [ zena

Dosazené vzdélani : . [ vwugen(a) [] maturita [ vysokoskolské
Doba stravena u firmy (v&etnd vodaren): [Jdo1roku [J1-51et [ 5letavice
Zakladni (hruba) mzda: [Jdo14999 [ ]15000-24999 [ ]25000-34999 [ | 35000 avice

Zaskrtnéte vhodnou odpovéd.

Spokojenost s firemnimi benefity (stravenky, telefon, penzijni pojisténi...) ANO | spise ANO | spide NE

Spokojenost s pracovnim prostredim (zazemi, vybaveni....):

[
ANO [ spiSe ANO | spise NE | NE
[
[
[

Spokojenost se svou pracovani pozici (naplii prace, odbornost ....): ANO [ spise ANO [ spise NE NE
Spokojenost s pracovnim kolektivem (pfimi spolupracovriici): ANO | spise ANO | spige NE
Spokojenost se svym pfimym nadfizenym: ANC | spise ANO | spise NE NE

lIl. Heslovité doplrite (nebo proskrtnéte, pokud neni co vylepsovat &i vytykal).

Mezi benefity bych naddle UVIEAI(A] .......c.co i i smssrirs et e b s s e s e s S Ea e s e e et o
Na pracovnim prostredi bych vylepsil(a)
Na své pracovni pozici si nejvice cenim

Na mé pracowni pozici mi hevyhovuje ....

V. Zaskrtnéte (popf. doplite), s ¢im se ztotoZznujete. Mize byt i vice odpovédy.

a) Co je divodem setrvavavani pravé u Vasi firmy?

Spokojenost.

Bavi mé co délam.

Pracovani kolektiv.

Nadfizeny.

Libi se mi firemni politika.

Sbiram zde zku$enosti pro dal$i kariéru.
Mam zde moznost postupu.

Nedostatek jinych pfileZitosti.

Né&jak si vydélavat musim.

JINY dUVOD. oo ey

b) Z jaké pFi€iny byste opustil{a) svou nynéjsi firmu?
[ ] Nabidka vy38i mzdy o 5%.

| | Nabidka vy38i mzdy o 10%.

Nikdy bych neopustil(a) firmu kvili vy$si mzdé.
Nabidka zajimav&j$i pozice.

MozZnosti postupu na vy$si pozici.

Vhodnéjsi benefity. Naprikiad .......... = oy
Moznosti pfizpisobeni pracovni doby mym potiebam.
Snadnéjsi dostupnost / vzdalenost do zaméstnani.
Momentalng bych firmu neopustil(a) z Zadného davodu.
JIPHEYON. sicsimnnnsm i s e

c) S jakym pocitem se Vam nejvice spojuje zaméstnani?

[ ]| Bezpedi
Hrdost
Potéseni

Rutina
Stres
Frustrace
Nevim

V. Zaskrinéle vhodnou odpovéd.

Mate pocit, e se o vas firma stara? [ ANO [ spiceANO| spiseNE | NE |

Oznacil(a) byste se za loajalniho zamé&stnance? ANO [ spise ANO | spise NE | NE ]

Pokud si prejete doplnit néco vice.

VI,

Deékuji Vam za Vas ¢as straveny vypiriovanim tohoto dofazniku.
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