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Abstrakt

Cielom tejto bakalarskej prace je zistit, ¢i pracovna spokojnost’ priamo suvisi s vykonom
zamestnancov. Skladd sa z dvoch hlavnych Casti: teoretickej a praktickej. V teoretickej
Casti prace su vysvetlené teoretické pojmy suvisiace s témou timovej prace a pracovnej
spokojnosti zamestnancov. Prakticka Cast prace sa sklada zdesignu vyskumu,
predstavenia organizdcie a konkrétneho skimaného timu. Vyskum je prevedeny
pomocou dotaznikového Setrenia, ktorého vysledky si ndsledne interpretované
a podrobne popisané. V zdvere price je vytvoreny zoznam odporacani pre spolo¢nost),

v ktorej je vyskum vykonany.
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Abstract

The aim of this bachelor thesis is to determine whether work satisfaction is directly related
to employee performance. The thesis consists of two main parts: theoretical part and
practical part. The theoretical part of the thesis explains the theoretical concepts related
to the topic of teamwork and job satisfaction of employees. The practical part of the work
consists of research design, presentation of the organization and the researched team. The
research is carried out using a questionnaire survey, the results of which are then
interpreted and described in detail. At the end of the thesis is a list of recommendations

for the company in which the research is conducted.
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Uvod

Clovek je od prirody tvor spologensky, utvara socialne vizby s inymi jedincami
a v podstate takmer cely svoj zivot travi v spolocnosti d’alSich l'udi. Vytvara vztahy,
nadvézuje kontakty, uspokojuje potrebu spolocenského kontaktu. Prirodzene si vybera
'udi podobnych sebe samému, uci sa od nich, formuje svoju vlastni osobnost’ (Kolldrik,
2011). Kazdy z nas je strojcom svojho §tastia, minimalne tvorcom svojej kariéry. Sme
schopni povedat’, ¢o chceme robit, vieme sa sami rozhodovat a konat’ podla vlastnej
motivacie (Hasa, 2016). Praca je pre ¢loveka taktiez klI'iCova z pohl'adu materialneho, ale
aj duchovného rastu. Do istej miery dokaze uspokojit aj potrebu spolocenského kontaktu,
ale nie na tej najvys$Sej urovni. Ludia si povolanie va¢Sinou vyberaji podla zdujmov
a zalub, podla toho, €o ich bavi, a tym sa na pracovisku stretdvaji s l'ud'mi, ktori maju
podobné zmyslanie.

Pracovna spokojnost’ je vyznamnym aspektom pracovnej ¢innosti, ktory ma vplyv
nielen na vykonnost’ a efektivitu pracovnikov, ale aj na ich fluktuaciu. Taktiez moze mat
dopad aj na fyzicky a psychicky zdravotny stav zamestnancov a na ekonomicku situdciu
¢1 meno danej spolocnosti. Preto je dolezité sledovat’ pracovni spokojnost’ zamestnancov
a z vysledkov tohto sledovania vyvodit’ zaver, €o je v spoloc¢nosti potrebné zmenit, aby
sa u zamestnancov dosiahla uplna pracovna spokojnost’.

Cielom tejto bakaldrskej prace je zistit’, Ci pracovna spokojnost priamo suvisi
s vykonom zamestnancov. Sklad4 sa z dvoch hlavnych Casti: teoretickej a prakticke;.

V teoretickej Casti prace budd vysvetlené teoretické pojmy suvisiace s témou
timovej prace a pracovnej spokojnosti zamestnancov. S ovlddanim tychto pojmov bude
pre nas jednoduchSie analyzovat informdcie ziskané v praktickej Casti.

Prakticka cast’ prace sa skladd z designu vyskumu, predstavenia organizicie
a konkrétneho skimaného timu. Vyskum bude prevedeny pomocou dotaznikového
Setrenia, ktorého vysledky budi nédsledne interpretované a podrobne popisané. V zdvere
prace bude vytvoreny zoznam odporucani na zmeny pre spolo¢nost, v ktorej je vyskum

vykonany.



Teoreticka Cast’

V tejto kapitole sa nachddzajui podrobne vysvetlené teoretické pojmy tykajice sa
témy bakalarskej prace. Ich teoretické ovladanie je predpokladom pre analyzu informécii

nazbieranych v praktickej Casti prace.

I Timova praca

Timova prica je efektivnou a produktivnou praktickou ¢innostou timu, Cize
spolo¢nou tcelovou pracou skupiny odbornikov, ktori pracuji podl'a vopred stanovenych
pravidiel (Machal, 2015). Timova praca je dolezitou sucastou kazdého timu, pokial’ sa
vyslovene nejednd o individudlnu pracu. V timoch sa jednotlivci musia naucit’ pracovat
ako jeden tim a spoloCne vytvarat pozitivne hodnoty. Timova prica ako takd je
predmetom viacerych vednych odborov, a to napriklad socioldgie a psychologie, ale aj
riadenia 'udskych zdrojov a strategického riadenia firmy.

Najvyznamnejsim faktorom timovej prace je prave komunikacia. Pre uspe$na
komunikdciu v time je dolezité to, ¢i si ¢lenovia timu navzajom rozumeju, ¢i dokazu jasne
prezentovat svoje mysSlienky, hodnoty, pocity, a ¢i si schopni si navzdjom nacuvat.
Zakladom je pri tom jednoduchost, zrozumitelnost, prirodzenost’ a strucnost.
NeoddeliteI'nou zlozkou komunikacie je aj jej neverbalna Cast, a teda postoj tela, mimika
tvare, gestikuldcia a podobne.

Sudrznost’ timu je sila, ktora jednotlivcov viaze do celku. Prejavuje sa pocitom
spolupatric¢nosti, pocitom , my*“. Ovplyviiuje to stupenn zaujmu Clenov pre dosiahnutie
ciel'a. Patria sem napriklad podobné zaujmy, rovnorodost’, dynamika osobnosti.

Atmosféra byva Casto nazyvand sociadlnou klimou. Moze byt rézna, ¢i uz
priatel'ska, uvol'nend, slobodnd, alebo na druhej strane chladna, napéta, zdrzanliva. Ma
vplyv na to, ako sa Clenovia v time citia a akym sposobom sa zapajaji do riesenia
problémoyv.

Standardy predstavuju subor pravidiel timu, ktory uréuje, aké spravanie je vramci
timu prijatelné, Ziaduce ba dokonca aj neziaduce. Standardy sa konkrétne tykaju
napriklad toho, ako rychlo, usilovne a kvalitne je potreba pracovat, ale upravuju aj vztahy
medzi ¢lenmi timu. Vznikaja medzi povodnymi ¢lenmi a od novych €lenov sa ocakava
dodrziavanie tychto pravidiel.

Spolo¢na minulost je typickym prvkom, ktory ma nezastupitelné miesto

v kazdom zabehnutom time. Clenovia si viazani spolo¢nymi uspechmi, ale aj
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neuspechmi, spomienkami, udalostami vich spolocne; minulosti. Preto je pre
formovanie timu vel'mi dolezity spolo¢ne straveny ¢as. Vedie to k efektivite prace, kedy
sa Clenovia poznaju a vedia, ¢o od seba mézu vzajomne ocCakavat’ (Rolinek, 2003).

Timova prica je v podstate spolupracou skupiny odlisSnych ludi sréznymi
vlastnostami, skusenostami a zru¢nostami v danom odbore, ktorych schopnosti si
hlavnym predpokladom pre uspesnu realizaciu projektu. Nekoordinované riadenie
timove] prace modze zapriCinit nedosiahnutie cielov projektu. Vzhladom na to sa
vyuzivaju rozne metody timovej prace, ktoré pomahaju zaistit' efektivne a uspesné
riadenie. Medzi tieto metddy patri napriklad brainstorming, brainwriting, myS§lienkova
mapa a metdda moderdcie (Méchal, 2015).

Dolezitost ludskych zdrojov je nespochybnitelnd, apreto je pre kazdu
organizaciu kli¢ové mat dostatocny pocet schopnych a motivovanych zamestnancov,
ktori podavaji vlastny vykon, ktory zaroven urcuje vykonnost’ celej organizicie, a teda
jej vysledok podnikania a hospodarenia. Prave vd’aka cielavedomému riadeniu I'udskych
zdrojov je mozné efektivne ovplyviiovat schopnosti, motivaciu a vykon ludi aj

organizacie (Sikyi, 2014).

1.1 Efektivita timovej prace

Zakladnou myslienkou timovej prace je predpoklad, ze timy zohrdvaji vyznamnui
rolu pri vytvdrani moderného pracovného prostredia. Pozitivne ladené timy podporuji
flexibilitu a efektivitu. Pracu je potrebné roz¢lenit’ na ¢o najmensie operacie, ktoré sa daja
I'ahko vysvetlit' a naucit’, zabezpecit ich nadvidznost’ a eliminovat’ zbyto¢né ulohy, teda
najst ¢o najlepsi spdsob, ako pracu vykonat. Vybrat najlepSich Tudi, zaskolit ich,
vytvorit vhodné pracovné prostredie, zabezpecit', aby vSetko fungovalo a nisledne vSetko
skontrolovat’. Jedna sa o neustéale hl'adanie sposobov, ako dosiahnut’ ciele organizacie vo
viacsej miere, rychlejsie a lepSie (Hasa, 2016).

Produktivita prace vyjadruje mieru Gi€innosti alebo efektivity konkrétnej uzitocne;j
prace. Je urCend vztahom medzi materialnymi hodnotami, ktoré vedi k uspokojeniu
zodpovedajicich potrieb spoloc¢nosti a pracou vynaloZzenou na ich vyrobu. ZvySovanie
produktivity prace patri medzi najdolezitejSie zdroje ekonomického rastu. Dochodok tak
neustdle rastie ako materialny zaklad pre zivot obcanov a spolo¢nosti ako celku (Muzik,

2017).



Rovnako ako akykol'vek typ prace, aj timova praca ma svoje vyhody a nevyhody.
K silnym strankam je mozné priradit’ fakt, ze v time sa predkladaji a vypocuvaju
myslienky kazdého Clena timu, takze sa jedna o zdruku vyskytu zaujimavych ndpadov
a pri ich analyze je objasneny maximalny pocet detailov. Timova praca je taktiez takmer
stopercentnou zdrukou v odstrafiovani chyb identifikovanych v priebehu spracovania
projektu a to minimalizuje riziko kvality vo vyslednej praci. Naviac sa Clovek pracou
v time stdva otvorenejSim, tolerantnejSim a lojalnejsim k svojim kolegom, ¢o mu moze
v budicnosti pomdct’ v komunikdcii a spolupréci nielen s ostatnymi zamestnancami, ale
aj s d’al§imi organizaciami. Dalou vyhodou timovej prace je, Ze osoba, ktord sa osved¢ila
ako timovy hra¢, ziskava cenné skisenosti a otvorené moznosti uzito¢né jednak pre seba,
ale aj pre organizdciu, v ktorej pracuje. A tak maju vSetci Clenovia timu moznost
maximalizovat’ svoj kreativny potencial a realizovat ho v praxi. Ak tim patri do malej
alebo strednej firmy, tak prostrednictvom timovej prace moze naplno vyuzit vedomosti
a schopnosti vSetkych svojich zamestnancov.

Okrem zjavnych plusov ma timova prica aj urCité nevyhody. Patria sem Casové
naklady, napriklad pri zoznamovani ¢lenov timu. Moze chvilu trvat, kym si na seba
Clenovia timu zvyknd. Taktiez je potrebné najst vhodni formu spoluprace. Aj urcita
pomalost’ je znacna pre timovu pracu, najvyraznejsia je u mnohoclennych timov, pretoze
je obtiazne zhromazdit’ vSetkych ¢lenov timu naraz, a to ma negativny vplyv na cely
pracovny proces. Pri timovej praci moézu byt dolezité rozhodnutia oneskorené kvoli
odli$nosti ndzorov ¢lenov timu na rieSenie problému, kde cesta ku kompromisu vedie cez
zdlhavé diskusie. Zaroveni stym moze anonymita vysledkov pracovnej &innosti
nepriaznivo ovplyvnit vykonnost’ ¢lenov timu, a to tak, Zze nevykonny pracovnik sa moze
schovavat’ za efektivneho pracovnika. Poslednou nevyhodou je to, Ze timova praca moze
vyzadovat vel'ké mnozstvo sil, a preto je dolezité vopred zistit, ¢i je zamestnanec
schopny zniest’ toto mozné riziko (Hofmann, 2017).

Vysledky timovej prace zamestnancov nezavisia len na kvalite clenov a vediiceho
timu, ale hlavne na postaveni timovej prace v podniku a na formovani podmienok pre
timovd pracu, priCom tieto dva aspekty si ¢asto tym najslabsSim miestom podnikov

(Pilatrova, 2016).



1.2 Tim

Pre urcenie podstaty timovej prace je dolezité vysvetlit' termin tim. Spravidla sa
jednd o organizovanu jednotku, ktorej dlohou je vyriesit’ dany problém prostrednictvom
generovania a realizdcie ndpadov. Timom sa oznacuje mala skupina l'udi s vyraznou
cielovou orientaciou a intenzivnou interakciou medzi ¢lenmi (Mdchal, 2015). Timom je
mozné oznacit skupinu l'udi, ktora v spolupraci podava vynimo¢ne dobré vykony za
priaznivych, ale niekedy aj nepriaznivych podmienok. Ide o synergicka skupinu l'udi,
teda skupinu schopnu podat’ vykon, ktory prevysuje sucet vykonov jednotlivych ¢lenov
(Plaminek, 2018).V starSej literature sa stretdvame s jednoduchs§im vykladom, a to, Ze tim
je Specifickym druhom pracovnej skupiny a timom sa rozumie skupina l'udi, ktora pracuje
spolo¢ne a s cielom dosiahnutia urcitého ciel'a (Dolezal, 2012).

V kazdom dobrom time sa najdu Clenovia s réznymi schopnostami. Nie je dobré
trvat’ na tom, aby boli vSetci navlas rovnaki. Jednd sa prave o td diverzitu, ktora cely tim
uréitym spdsobom prepaja, a tym sa mdzu &lenovia udit’ jeden od druhého. Clenovia timu
vzajomne aktivne spolupracuji na dosiahnuti spolocného ciela. To znamena, Zze
pomdhaji aj ostatnym kolegom v ich préci, nesnazia sa hladiet’ len na svoje zadanie.
Zaroven si ¢lenovia timu pomahaji a nesnazia si vedome stazit’ pracu ¢i uskodit’ jeden
druhému. Je dodlezité, aby Clenovia timu citili isti spolupatri€nost’, ze nepracuju len za
seba, ale za blaho vSetkych ¢lenov. To vo vel'kej miere napomaha splneniu ciel'a. Taktiez
sa mozu ucit od seba navzajom a pomahat’ si, predavat si ,best practice”, pomocou
spitnej vazby reagovat’ na konanie spolupracovnikov. Socidlna identita je taktiez
dolezitym faktorom pri fungovani speSnych timov. Byt hrdy na svoj tim a povazovat
ho za jedine¢ny vnutorne motivuje (Hayes, 2005). Uspesny tim je vedeny spravnym
smerom a ma jasne formulované ciele. Taktiez ma primeranu vnutornu Struktaru
a Clenov, ktori su pripraveni na plnenie zadanych tloh. Socidlna klima podporuje
spolupricu, tim dostdva aj podporu a uznanie z vonku. KlI'iCovym pre uspesny tim je

kompetentné vedenie (Hermochové, 2005).

1.3 Veduci timu

Timova praca Casto predstavuje skupinu l'udi s vedicim lidrom, ktory riadi
¢innost’ celého timu a zaistuje koordinovanu pracu vsetkych tcastnikov. Lider dohliada
na naCasovanie projektu alebo prace a hlasi vedeniu priebezné procesy a konecné

vysledky. Hlavnou tlohou vediceho timu je teda riadenie debaty, usmerniovanie
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dominantnych pracovnikov, zapojenie mlciacich ¢lenov timu a strazenie Casu, pocas
ktorého sa praca vykondva (Méchal, 2015).

Aby lider zaujal, musi byt v nieCom vynimocny, vzdialeny od Sedého priemeru,
inak by nebol atraktivny na napodobovanie, nasledovanie (Plaminek, 2016). Tim tvoria
I'udia, ktori spolupracujui na dosahovani cielov a vedie ho manazér, ktory vytvara
podmienky a néstroje, aby to bolo mozné. Na fiom zavisi, v akom stave a rozpolozeni
jeho zamestnanci v budicnosti budd. Jeho dolezitou ulohou je stanovovanie
in§pirativnych a aspiracnych ciel'ov a vytvorenie efektivnych podmienok a nastrojov pre
pracu. Dolezité je vytvorit’ fungujici systém riadenia, vymysliet’ spdsob kontroly plnenia
cielov, ziskat' spolahlivych l'udi do timu a vytvorit podnetné prostredie. Ludia sd
zakladnym kameniom uspechu a vyznamnu tlohu zohrdva prave manazér, ktory denne
podporuje svojich spolupracovnikov v ich uspechu. To vietko vedie k napliianiu
hlavnych cielov organizacii (Hasa, 2016).

Kazdy tim ma svojho veduceho, lidra, hovorcu, ktory tim navonok zastupuje
a jednd v mene timu. Vo vicSine pripadov si ho Clenovia volia spomedzi seba sami.
Veducim sa vSak nemoze stat’ ktokol'vek, pretoze je potrebné, aby ten vyvoleny dokazal
riadit, koordinovat a motivovat cely tim, vyrieSit pripadné konflikty, prezentovat
dosiahnuté vysledky ¢lenom a reprezentovat tim navonok. Ak ma clovek, ktory bol
zvoleny za veduceho prirodzene nadobudnuté niz§ie vymenované schopnosti, rychlejsie
sa dokaze vypracovat. No niektorym sa viak da aj priu¢it. Cim viac uvedenych
sposobilosti md, tym viac sa nachddza v lepSej pozicii:

- Socidlna kompetencia, ktorou sa rozumie schopnost rozpoznavat potreby,
zaujmy a napitie v time;
- Kontaktna schopnost predstavuje umenie najst’ si pristup ku vSetkym ¢lenom timu

a zastupovat’ tim navonok;

- Kooperacna spdsobilost’ prispieva k tomu, Ze tim navonok, ale aj vo vndtri vyvija
ucinnu spolupracu;

- Integracna schopnost’ ul'ahCuje vytvaranie a udrziavanie timu v chode;

- Komunika¢nd schopnost sa prejavuje spradvnym prijimanim informdcii a ich
dokladnym preddavanim c¢lenom timu, taktiez v presved¢ivom moderovani

a vyjedndvant;

- Sebakontrola prispieva k udrziavaniu pozitivnej socidlno-psychologickej klimy

v time (Kriiger, 2004).
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Vyluénou vlastnostou lidrov je aj dostato¢na sebaddvera, bez ktorej nie je mozné
efektivne ovplyviiovat' okolie, pretoze len ten, kto si veri, méze byt pre inych Tudi
prirodzene doveryhodny. Vsetci uspesSni lidri vo velkej miere veria svojim slovam,
a prave toto presvedcenie, ¢i uz sa mylia alebo nie, dodava presvedcivosti. Lider by vSak
mal byt pripraveny na mozné neCakané dosledky svojej prace a na urciti zodpovednost’
(Plaminek, 2016). Vniitorné zdroje a vnuitorné postoje, sticit so svojimi chybami a sebou
samym, sebareflexia, sebauvedomenie a normdlny l'udsky vztah k druhym s prave tym,
¢o sposobuje dosahovanie cielov. VSetko ostatné su ndstroje, ktoré manazér vyuziva na
ul'ahCenie prace spolupracovnikom. Jeho zdkladnou udlohou je vytvarat podmienky
pre spoluprdcu a ndsledne priliS neprekdzat. Dat moc l'udom okolo seba a byt
k dispozicii tam, kde je to potrebné. Podstatou manazmentu dnes uz nie je len vykon, ale

najmi dlhodoba spokojnost’ 'udi v timoch ¢i organizaciach (Hasa, 2016).

1.4 Ciele timu

Kazdy podnik ma svoj ciel’, respektive celu radu cielovych predstav, ktoré sa
snazi dosiahnut’, a podl'a ktorych sa musi riadit’ vSetko, ¢o sa v podniku deje. Bez znalosti
ciela by ludia pracujuci v podniku nevedeli, na ¢o maji zameriavat svoje jednanie
a spravanie. Ciele by teda mali byt zname vSetkym zamestnancom. V trhovo
orientovanych spolo¢nostiach je hlavnym cielom dosahovanie ¢o najvysSich prijmov
s pouzitim Co najnizSich nakladov, teda snaha o maximaliziciu zisku. Naplnenie tohto
hlavného ciela tak umoziiuje stanovenie dalSich cielov, ¢i uz ekonomického alebo
socidlneho charakteru. K tym patri napriklad zvySovanie trhového podielu podniku,
rozvoj vyrobnych technolégii a sluzieb, udrzanie nezavislosti podniku, podpora rozvoja
zamestnancov alebo zabezpeCenie zamestnania v mieste pdsobenia podniku. V dne$nej
spolocnosti plati, ze ¢im vys$i je zisk, tym je podnik samostatnejsi, a tym viacsia je jeho
vaznost' v spolocnosti, pretoze vysoké zisky predurcuji dobré vedenie podniku. Vysoké
zisky umozfiuju aj vys$S§iu mzdovd Grovenl arealizdciu socidlnych programov pre
pracovnikov. V ur¢itych fazach zivotného cyklu firmy méze byt cielom aj jej prezitie.
Vela veci suvisiacich s ur€ovanim podnikovych cielov ovplyviiuje aj legislativa platnd
v State, ktora zahffia rdzne regulacie okolo ekonomickej ¢innosti. Proces stanovovania
cielov taktiez zalezi na urCitych okolnostiach, napriklad na podnikatel'skom sektore,

situdcii na trhu, vlastnych finanénych zdrojoch alebo na pravnej forme podniku. Pri
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podnikani je dolezité mat’ na pamaiti, ze je vzdy spojené s nebezpeCenstvom neuspechu,
takzvanym podnikatel'skym rizikom (Muzik, 2017).

Hlavnym cielom timov a kIiCovym prvkom podnikania je produkcia vyrobkov
alebo sluzieb, ktoré si predmetom zdujmu. D4 sa povedat’, ze kazdy vyrobca zije z peniazi
svojich zdkaznikov, ktori tieto peniaze radi poskytnd, pretoze dany vyrobok potrebuju,
spiiia ich poziadavky a su ochotni zaplatit’ cenu, ktora povazuju za prijatelna. Z pohl'adu
vyrobcu ide o ponuku produktu, respektive celého portfélia produktov, ktoré spifiaju
oCakavania, su kvalitné, cenovo prijatelné, promptne doddvané, podporené vsetkymi
potrebnymi informdciami a garantovanym servisom (Svecova, 2021).

Timy s sucastou organizacii a vznikli preto, aby svojou cinnostou dosahovali
zisk. Existuju rozne typy podnikov, ale ucel maju vzdy rovnaky. Nazyva sa to aj
stratégiou alebo rocnym planom. Z tychto nadradenych priorit si timy moézu stanovit
vlastné, Specifické ciele a svojou spolupracou sa usilovat o ich dosiahnutie (Kriiger,
2004). Stratégia sa vztahuje na aktivity, ktoré organizacia planuje v reakcii na skutocné
alebo predpokladané zmeny vo svojom prostredi. Stratégie zvyCajne hovoria o tom, ako
organizdcia vytvori hodnoty pre tych, ktori pozaduju jej produkty alebo sluzby.
Formuluju aj vizie a ndpady, ktoré sa stavajui zalezitost'ou celej organizacie. Tie by mali
byt v priebehu ¢asu konzistentné a mali by odrazat principy ¢innosti jednotlivych zloziek

organizacie (Muzik, 2017).
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2 Motivéacia

Utelom motivécie je nendsilne vytvarat pozitivny postoj, &asto k nejakému
vykonu alebo typu sprdavania. Pod pojmom motivacia sa zvy¢ajne rozumie tak proces,
ako aj jeho vysledok, teda skutocnost, ze sa nieCo deje (niekto na niekoho nejako posobi),
ako aj skutocnost,, ze nieco existuje (pozitivny postoj). Je dolezité si uvedomit’, ze kladny
vzt'ah k danej dlohe vac¢sinou vznikd z jedného z dvoch dévodov; bud’ preto, ze splnenie
ulohy suvisi so ziskom vonkajSich hodndt, akymi su financné odmeny; alebo preto, ze
splnenie tdlohy je vsulade s vnitornym rozpolozenim cloveka, ktory ma pracu
vykondvat. Ulohy sa teda plnia pod vplyvom vonkajsich podnetov, nazyvaju sa stimuly,
alebo vplyvom vnitornych pohniitok, nazyvaju sa motivy, priCom sa mozu aj vzajomne
posiliiovat. Stimuldcia md vyhodu v tom, Ze je jednoducha a k jej vykonavaniu staci
neustdle poskytovanie odmeny, avSak pri odobrati odmeny uz praca nebude vykonana.
Motivacia je vyhodnejSia, ak sa trafime do motivov, ktoré ¢lovek ma, pretoze praca bude
vykonavana aj nadalej, pretoze to Cloveka bavi, alebo to sam povazuje za vyznamné
a dolezité (Plaminek, 2015).

Cielom motivacie zamestnancov je dosiahnut’ stav, kedy je pracovné spravanie
zamestnancov v sulade so zdujmami a ciel'mi organizacie. Vyklad pojmu motivacia je
vSak nejednotny, no vo vSeobecnosti sa motivacia povazuje za subor motivov spravania
a riadi sa potrebami zamestnancov. Potreba vyvolava tuzbu a snahu dosiahnut urcité
ciele, Co vytvara napitie a vyvolava aktivitu smerujicu k dosiahnutiu ciel'a, ktora je
sprevadzana pocitom zadostuinenia. Za aktudlnu mozno povazovat Robbinsovu
definiciu motivacie vzhl'adom na osobné ciele zamestnanca: ,,Stav motivicie je
dosiahnuty vtedy, ked plnenie podnikovych cielov uspokojuje aj osobné ciele

zamestnanca“ (Kubatova, 2013).

2.1 Tedrie motivacie

Existuje mnozstvo teoérii motivacie a motivacnych technik, vhodny je vSak
individualny pristup zalozeny na znalosti motivacného profilu ¢loveka. Je sucastou
osobnosti a je dany zameranim osobnosti. Da sa urCit’ psychologickymi testami a ma
mnozstvo rozmerov. Ddlezitou skupinou motivaénych teérii su takzvané teorie potrieb,
ktoré hl'adaju vnutorné faktory ovplyvilujuce spravanie.

Do tejto skupiny patri aj znama Maslowova tedria hierarchie potrieb, ktort mozno

ilustrovat’ na takzvanej pyramide potrieb, kde sa potreby uspokojuji od zdkladu Casti

14



pyramidy smerom nahor. NajzdkladnejSie potreby su fyziologické potreby, ktoré v praci
predstavuji ochranu zdravia. Nasleduje potreba istoty a bezpecia, ktoru predstavuje
perspektiva organizacie a istota zamestnania. Dal3ou potrebou je spolupatriénost’ a ldska,
ktora predstavuje dobré vztahy na pracovisku. Potreba uznania a ucty sa da premietnut’
do pochvaly a odmeny. Posledna potreba, potreba sebarealizicie a osobného rozvoja, je
uspokojend dobre organizovanou pracou, ktora pracovnika tesi a umoziiuje mu uplatnit
svoje schopnosti.

Podl'a Alderferovej redukovanej tedrie potrieb ma Clovek len tri roviny potrieb,
ktoré je mozné uspokojit’ v pracovnom procese, a to rastové potreby — tvoriva préca;
vztahové potreby — kontakty a vztahy so spolupracovnikmi; existenéné potreby — istota
zamestnania a prijmu, teda perspektiva dlhodobej existencie.

Podl'a McClellandovej tedrie potrieb ma Clovek tri zakladné potreby a miera
intenzity sa lisi od c¢loveka k Cloveku. Patri sem potreba dspechu — urobit’ nieco
mimoriadne, jedinecné; potreba moci — ovplyviiovat spravanie ostatnych; potreba
spolupatricnosti — vytvarat’ socialne vztahy.

Spravni manazéri by nemali prehliadat Adamsovu teoriu spravodlivosti, ktora
vychddza z toho, ze T'udom zélezi nielen na celkovej odmene, ale aj na férovosti
rozdelenia odmeny medzi jednotlivcov. Odmenou sa rozumie jednak odmena penazna,
ale aj t4 neperiazna, a to napriklad pochvala. Spravodlivost’ sa posudzuje na zdklade
snahy, skdsenosti, vzdelania a schopnosti, ¢o je vSak zradné, pretoze menej zdatny
pracovnik musi vynalozit’ vac¢sie usilie a ocakava za to vacS§iu odmenu.

Herzbergova motivacno-hygienickd teoria je pomerne zlozitad, ale medzi
manazérmi dost’ populdrna. Jeho vychodiskom je to, ze ¢lovek ma dve zakladné potreby
(vyhnut sa bolesti a dusevne rast’) a to, ze na pracovni motivaciu posobia dva faktory
(vonkajSie, vrozmedzi nespokojnost — nenespokojnost; a vnutorné, v rozmedzi
nenespokojnost — spokojnost’). Problémom je vtom, ze kazdy pracovnik vnima
konkrétny faktor inak, napriklad moznost vyuzitia sluzobného auta aj na sikromné tcely
pre manazéra, ktory uz tuto moznost' mal, je samozrejmostou (nenespokojnost), ale ak
tato moznost strati, bude nespokojny. Naopak, vedici oddelenia, ktory dostane tito
moznost, aj ked ju predtym nemal, ale nechybala mu (nenespokojnost), bude spokojny.

Dalsimi  dolezitymi su¢asnymi pristupmi, ktoré objasiiujui  motivéciu
zamestnancov, su koncepty psychologickej zmluvy, kooperativnej zmluvy, pracovnej
participicie, zamestnaneckej angazovanosti a komplexnd tedria motivécie.

Psychologickd zmluva vychddza z poznatku, ze vo vztahu zamestnanca a organizicie
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existuju ocCakavania z oboch stran, kde sa vel'a oCakava bez toho, aby to bolo povedané
a od toho sa odvija spradvanie na pracovisku. Vys§S§im stupiiom je takzvand kooperativna
zmluva, ato je nepisand dohoda o vzijomnom reSpekte a korektnom jednani medzi
zamestnancami a zamestnavatelom. Najmd v organizdcidch, kde pracuju prevazne
znalostni pracovnici, sa vyuziva pracovna participacia, to znamend oficidlne upravena
zmena vztahov vo vnutri organizdcie, spocivajuca v obmedzeni manazérske] moci
a autority v prospech korporacie naprie¢ organiza¢nou hierarchiou. Najvys§im stupiiom
motivdcie zamestnancov je dosiahnutie zamestnaneckej angazovanosti, o znamena
ziskanie podpory a oddanosti zamestnanca. Techniky, ktoré prispievaji k dosiahnutiu
angazovanosti su: zdiel'anie informacii, vzajomné konzultacie, timova praca, finan¢na
spoluucast na dosiahnutych vysledkoch, starostlivost o rozvoj zamestnancov C¢i
starostlivost o mimopracovné aktivity.

Komplexnd tedria motivicie poukazuje na to, ze slabinou tedrie motivacie je
predpoklad, ze l'udia v pracovnom prostredi konaji raciondlne a porovnavaji vynosy
a ndklady. Tedria self-konceptu vychddza z predpokladu, ze ¢lovek ma zakladnu potrebu
udrziavat a zlepSovat’ vnitorny obraz o sebe a konat’ v sulade s tym, ako sa vnima. Self-
koncept vyvoldva vnitorni a vonkajSiu motivaciu. Pri vniitornej motivacii zohravaji
vel'ka ulohu interné §tandardy a cielom je dosiahnut dspech. VonkajSia motivécia je
sposobend potrebou akceptécie okolim. Pri kazdom pracovnikovi je dominantnej$i iny
druh motivécie.

Ak manazér vychadza z ktorejkol'vek teorie, odporaca sa, aby so svojimi
spolupracovnikmi viedol takzvané motivacné pohovory. Vychodiskovym bodom pre
tieto rozhovory je diskusia o individualnych ciel'och a hodnotéch, o ktoré sa zamestnanec
snazi. To urCuje, do akej miery sa zamestnanec vyrovndva s cielmi a hodnotami
organizécie, aky je priestor pre individudlny rozvoj a ako je motivovany (Kubatova,

2013).

2.2 Demotivicia

Nie v kazdej firme zamestnanci pristupuji k timovej praci zodpovedne, ¢o mdze
viest’ k nespravnemu rozdeleniu kompetencii medzi ucastnikov, a tym k neefektivnym
vystupom. Dosledkom moze byt demotivdcia pracovnikov, ktori nemaji dostatok

priestoru na vyjadrenie svojich ndzorov a presadzovanie svojich rieSeni a rozhodnuti, ale
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aj pracovnikov, ktori napriek tomu, Ze pracuju viac nez ostatni, su odmefiovani rovnakym
spdsobom ako pasivnejsi pracovnici (Muzik, 2017).

Demotivacia, ktord nastidva v dosledku frustricie zamestnanca, je presnym
opakom motivéacie. Ak ¢lovek narazi na prekazku, aby uspokojil potrebu alebo splnil ciel,
je frustrovany. Nasledujiicou reakciou zvySenie usilia, Unik, agresia, sublimacia,
racionalizacia ¢i regresia. PriCinou frustracie a demotivécie v pracovnom prostredi moze
byt aj nevSimavost manazérov, chaos, nespravodlivost, hrubost, autoritativnost
nadriadeného, nedostatok price alebo nedostatok prostriedkov potrebnych na plnenie
tloh (Kubétovd, 2013).

V literatdre sa stretdvame aj s pojmom zamestnaneckd depresia, ku ktorej vedie
prepustanie vo firmdch. Zamestnancom, ktori neprisli o pracu, sa najskor ul'avi, ze ich to
obislo, no strach, ze sa to pri najblizSej] moznej prilezitosti stane prave im, sposobi
transakény pristup k praci v zavislom vzt'ahu. Telo je pritomné, ale mysel niekde bludi.
Na jednej strane vel'ké oCakavania, stres a tlak na vykon spolu s proklamovanou iliziou
istoty a bezpecia, a na druhej strane neistota, strach a ohrozenie. Tomuto sa da vyhnat

pomocou pomenovania ocakavani a transparentnosti oboch stran (Hasa, 2016).

2.3 Hodnotenie pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov je proces, pri ktorom sa zistuje, ¢i je pracovna ¢innost
zamestnancov v sulade so stanovenymi ciel'mi. Vysledky sa zdiel'aji s hodnotenymi
zamestnancami, diskutuji sa s nimi a hladaju sa sposoby, ako zlepSovat pracovné
vykony, takzvané vystupy préce, a ako zlep§it’ pracovné spravanie, ako je pristup k prci,
vztahy medzi kolegami, vztahy so zdkaznikmi ¢i doddvatel'mi.

Hodnotenie vykonu je cennou spdtnou védzbou pre organizdciu, ktord by mala
zvazit vysledok hodnotenia. Ci svojich zamestnancov dostatoéne motivuje, & poskytuje
adekvétne Skolenia, a ¢i poskytuje dostatoéné pracovné vybavenie a vhodné pracovné
podmienky.

Hodnotenie zvycCajne pozostava z formdlnej a neformalnej Casti. Neformdlne
hodnotenie je sucastou kazdodenného pracovného styku. Jednd sa o spitni vizbu
v realnom Case ama velky vplyv na motiviciu a okamzitu korekciu vykonu. Pri
neformdlnom hodnoteni by sa mal veduci pracovnik riadit tromi zdsadami, ato
zabezpeCit' pozitivnu atmosféru na pohovore, prejavit snahu pomdct a identifikovat

pri¢iny mozného problému, na ktorého rieSeni sa so zamestnancom dohodne.
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Formélne hodnotenie je Standardizované a periodické, odporti¢ana periodicita je
raz roCne a vysledky hodnotenia sa zaznamendvajui a archivuji. Hodnotitelom méze byt
veduci zamestnanec, ale moze to byt aj externy Specialista. Pri formdlnom hodnoteni je
potrebné Specifikovat kritéria hodnotenia. Tie si stanovené pre kazdu kategoriu
zamestnancov samostatne a vychddzaji z predpokladov pre pricu, postoja k préci,
vysledkov prace aarovne socialnych vztahov. Formalne hodnotenie ma niekol'ko
vystupov, ktoré je nutné spracovat’ pisomne a archivovat’ ako vychodiskovy podklad pre
budice hodnotenie. Vacsinou sa urcuje vyvojovy trend zamestnanca, stanovuji sa nové
pracovné ciele, postupy zlepSovania pracovného vykonu a rozvoja zamestnanca.

Medzi zékladné metddy hodnotenia zamestnancov patri verbdlne a neverbdlne
hodnotenie. Verbdlne hodnotenie md podobu slovného popisu pracovného vykonu
zamestnanca aslizi na komplexnejSie hodnotenie, napriklad na sebahodnotenie
zamestnanca. Neverbalne hodnotenie sa pouziva pri porovndvani pracovného vykonu
medzi viacerymi zamestnancami. Mze mat’ podobu graddcie, €1 uz grafickej (zaznacenie
na osi), numerickej (hodnotenie, napriklad 1-5), ¢i slovnej (rozhodne 4no, skor dno, skor
nie, rozhodne nie) (Kubatova, 2013).

Podstatou hodnotenia je kontrola plnenia zadanych tloh. Praca by mala byt
monitorovand vopred urenym sposobom. Na hodnotiaci pohovor by sa mal hodnoteny
aj hodnotiaci dostavit’ s rovnakym ndzorom na predmet debaty, ¢o st pri¢iny vysledkov
a sposob, ako na vysledky reagovat. Podstatou hodnotenia je porovnavanie o¢akavani so
skuto&nymi vykonmi, pripadne aktualny potencial s buducimi poziadavkami. Struktira
tohto rozhovoru ma urcité pravidla a prvé z nich naznacuje, ze ako prvy sa ma vyjadrit
hodnoteny, az potom hodnotitel. Druhym pravidlom je postup od pozitivnych vysledkov,
teda dspechov, k negativnym vysledkom, teda neispechom. Je to z dovodu blokovania
informécii, kedy by sa hodnoteny mohol sustredit’ len na obranu. Dal§im pravidlom je
postup od pritomnosti, pripadne minulosti, do buddcnosti. Negativne aspekty minulosti
by mali do konverzacie vstupovat len ojedinele a vzdy v stvislosti s budicnostou.
Sucasnym trendom je skor hladiet dopredu nez sledovat spétné zrkadlo. Poslednym
pravidlom je postup od vecnych k vztahovym témam, pretoze vzt'ahové byvaju citlivejsie
a je vyhodnejsie viest' debatu o raciondlnych dvahéach a vyzvach. Pre obsah rozhovoru je
prinosnejSie prejst’ v danom poradi vysledky, potom vyvoj a vzt'ahy. Pri vysledkoch sa
sustredujeme na vlastny vykon, preberdme uspechy s cielom schvdlenia doterajSich
postupov a pristupov ako vhodnych k opakovanej aplikécii v budicnosti a nedspechy

s cielom nastolenia zmeny. Pri vyvoji hodnotime doterajsie a planujeme budice vykony,
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priCom sa sustredujeme na udrzanie a rozvoj l'udskych zdrojov. Je vhodny aj cieleny
dotaz alebo diskusia na tému vzt'ahového prostredia. Predmetom tejto diskusie moze byt
vzt'ah hodnoteného a hodnotiaceho, iné medziludské vztahy a vztahy I'udi k firemnym
hodnotdm. Pre kazdu stranu je dolezité vediet, ze nie je len nahraditelnym ¢lankom, ale

ma skutocnti hodnotu pre spoloc¢nost’ (Plaminek, 2018).

2.4 Odmenovanie pracovnikov

Odmeriovanie pracovnikov patri medzi najcitlivej§ie oblasti riadenia 'udskych
zdrojov, pretoze je velmi néaro¢né stanovit odmenu, ktoru pracovnik akceptuje
a povazuje za spravodlivi. Aj maly, parkorunovy rozdiel dokaze vyvolat velky rozruch
a konflikt. Nejde vSak o nespokojnost s hodnotou odmeny, ale o pocit menejcennosti
v pripade niz$ej odmeny. Udaje o vyske odmien vSak nesmu byt verejne pristupné, no
zamestnanci si to medzi sebou radi vyzradia. Medzi tradi¢né formy odmien patria
penazné odmeny, ato plat, mzda, alebo odmena z dohody. Pozname vSak aj odmeny
nepenazné, kam radime napriklad zamestnanecké benefity (Kubétovd, 2013).

Zamestnaneckymi benefitmi nazyvame vyhody poskytované zamestnancom nad
ramec platu alebo mzdy. V nasom prostredi medzi oblibené a ¢asto poskytované benefity
s takzvanou priamou spotrebou patria stravenky, sluzobny telefon, sluzobny automobil,
dovolenka a platba roznych poistiek. K vyznamnym benefitom, ktoré posiliiuju vazbu
zamestnanca na podnik €i organizaciu patri taktiez vzdelavanie. R6zne odborné kurzy,
kurzy soft skills ¢i jazykové kurzy posililuju postavenie zamestnancov na trhu prace.
V stcasnosti zohrava oblast’ vzdelavania a rozvoja zamestnancov klucova ulohu pri
budovani uspesnych spolocnosti. (Muzik, 2017). Je potrebné spomenut’, ze celozivotné
vzdeldvanie sa uz vSade vo svete stalo mantrou, no mame pred sebou esSte dlhu cestu.
Firmy poskytuji svojim zamestnancom Skolenia, ktoré ich zdokonalia, ale nepocitaju
s tym, ze sa tak zamestnancom otvaraji dvere k d’alSim pracovnym poziciam, o mdze
viest’ k odchodu z materskej firmy (Blanchard, 2021). K nepeniaznym formam odmien sa
radi aj povySenie zamestnanca, starostlivost o dobré vztahy na pracovisku, formalne
uznanie ¢i pochvala, dokonca aj pozvanie na slavnostny obed alebo veCeru (Kubatova,
2013).

Podnikatel'sky paradox je zaujimavym javom vyskytujicim sa pri problematike
odmenovania. Zamestnavatelia totiz maju tendenciu platit svojim zamestnancom ¢o

najmenej, no maji vidinu ¢o najvysSieho kupyschopného dopytu na trhu. Toto vsak
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ovplyviiuje kone¢nu vysku mzdy. Pri udavani vySok odmien spolo¢nosti vychadzaju
hlavne z hodnotenia préice, ale musia brat’ ohl'ad aj na mzdotvorné faktory, ktoré sa delia
na vonkajSie a vnitorné. K vonkaj§im patri napriklad situdcia na trhu prace, Groven
odmeriovania v krajine, zivotné naklady, odmerniovanie v konkurenénych firmach alebo
pravne normy. K vnitornym sa radia poziadavky na zdujemcu o pracu, plnenie uloh,
pracovné spravanie, pracovné podmienky, vzacnost zamestnanca pre organizaciu, sila
odborov alebo ekonomicka situdcia firmy (Kubétova, 2013).

Pri odmenovani je dblezité spomenat, ze by malo byt adekvatne k vykonane;j
praci, teda nie prili§ nizke, ale ani nadmerne prehnané. Vychiddzame z americkych
a zapadoeuropskych stadii, ktoré ukdzali, ze zvySenim pefiaznych odmien sa Clovek
automaticky nestane spokojnejsim a oddanejSim praci. Materidlna spotreba nema vplyv
na uspokojenie zakladnych potrieb, len na zlepSenie obrazu o sebe. S vysokym prijmom
su spojené aj vysoké vydavky, ¢o znamend, ze Clovek, ktory zbohatol, zostal na rovnakej

pozicii, len sa v spoloCenskom rebricku dostal o stupienok vyssie (Goodstein, 2020).

2.5 Zamestanecké benefity

K odmenovaniu patri popri zakladnej odmene za vykonanu pracu aj poskytovanie
benefitov. Tie sa podl'a druhu menia na fixné a flexibilné. Existuje eSte jeden druh, ktory
kombinuje fixné a flexibilné poskytovanie benefitov, pretoze prave to byva vyhodnejsie
ako pre zamestnavatela, tak aj pre zamestnanca. Fixné benefity su uréené pre vSetkych
zamestnancov a zamestnavatel' ich stanovi v zmluve alebo v predpisoch spolo¢nosti.
V tomto pripade je na zvazeni samotného zamestnanca, €i tieto benefity vyuzije alebo
nevyuzije. Hlavnou nevyhodou tohto systému je to, ze zamestnavatel' do tejto formy
benefitov investuje, ale redlne o tento druh benefitu nebude ziujem.

Flexibilné benefity su kazdému zamestnancovi stanovené v takzvanom firemnom
balicku zamestnaneckych vyhod. Je na zvazeni kazdého zamestnanca, aky druh benefitu
si vyberie. Jediné, na ¢o musi mysliet, je to, aby neprekrocil mnozstvo pridelenych
bodov. Zamestnanec si teda benefity voli na zdklade vlastnych preferencii a zdujmov.
Medzi vyhody tohto systému patri to, ze umoziuje uspokojovat potreby zamestnancov
s rOznymi preferenciami, pruznejSie reagovat na dopyt po benefitoch a uSetrit na
ndkladoch na benefity, o ktoré je mensi zaujem. Za nevyhodu je povazovana pociatocna

investicia, administrativna naro¢nost’ a ndklady na fungovanie tohto systému. Efektivne
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poskytovanie zamestnaneckych vyhod so sebou prinasa pravidelné prieskumy potrieb
zamestnancov, ale aj sledovanie konkurenciou pontikanych benefitov (Urban, 2017).
Cielom zamestnaneckych benefitov je:
e Poskytnutie atraktivneho a konkurencieschopného systému odmien, ktory
umozni ziskat’ a zaroven si aj udrzat’ kvalitnych zamestnancov;
e Obmedzenie nespokojnosti a fluktudcie zamestnancov;
e ZlepSenie zamestnaneckych vztahov, podpora lojality a stotoznenia sa
s organiziciou,
e Poskytnutie daniovych vyhod organizacii a zamestnancom;
e Uspokojenie osobnej potreby zamestnancov, nepriama podpora

vykonnosti zamestnancov (Horvéthova, 2007).

Firmy poskytujice zamestnanecké benefity maji omnoho niz§iu mieru fluktudcie
zamestnancov nez tie, ktoré benefity nespokytuju. Taktiez firmy posytujice benefity rastd
rychlejsie. V studii bol potvrdeny vztah medzi benefitmi a produktivitou zamestnancov.
Tie firmy, ktoré zamestnanecké benefity poskytuji, disponuji vysSou produktivitou
a maju mensiu pravdepodobnost’ na firemné zlyhanie (Decressin, 2009).

To, ze zamestnavatel vObec poskytuje zamestnanecké benefity, ma hned
niekol'ko vyznamov. Z ekonomického hladiska sa benefity ponikaji preto, aby pomohli
zamestnavatel'om usetrit mzdové naklady. Taktiez su dblezité z personalneho hladiska,
pretoze ich firmy pouzivaju ako nastroj personalnej politiky. Benefitmi firmy
demonstruju to, Ze im zalezi na ich zamestnancoch a radi im poskytuji pocit bezpecia

(Pelc, 2009).
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3 Pracovna spokojnost’

Starostlivost’ o zamestnancov a ich vztahy na pracovisku je dblezitou sucastou
persondlnej prace s priamym dopadom na spokojnost’ zamestnancov, a tym padom aj
na uspesnost firmy. Medzi jednu z definicii spokojnosti zamestnancov patri to, ze sa
chipe ako sthrn pocitov zamestnanca, odvodeny od rozdielov medzi jeho potrebami
a o¢akavanim avnimanou realitou na pracovisku. Starostlivost o spokojnost
zamestnancov je nielen suCastou zodpovedného pristupu firiem, ale zaroven aj ich
ekonomickym zdujmom (Kubdatovd, 2013).

Taktiez sa ma za to, ze sa k celkovej spokojnosti jedinca v praci dostaneme
sCitanim parcialnych spokojnosti, ktoré sa delia na vniitorné a vonkajsie. Medzi vnitorné
podmienky patri pohlavie, vek, vzdelanie, rodinny stav & dizka zamestnaneckého
pomeru. Medzi tie vonkajSie patria pracovné podmienky, financna odmena,
charakteristika prace, moznost kariérneho postupu Ci vztahy s nadriadenymi alebo
podriadenymi (Kollarik, 2011).

DalSou, podobnou definiciou pracovnej spokojnosti je, e je chapana ako
vnutorny psychicky stav, ako pocit jednotlivca odrazajuci tiroven a kvalitu uspokojovania
jeho potrieb pri pracovnej Cinnosti, ktoru vykonava. Je sucastou celkového pocitu
zivotnej spokojnosti. Spokojnost’ v praci je mnohorozmerny socialny jav, ktory zahfia
psychosomatické, ekonomické, sociologické, pravne, organizacné a zdravotné aspekty.
V praxi sa problematika pracovnej spokojnosti spdja s tendenciou zvySovat
angazovanost zamestnancov na ich vykone. Pocit pracovného uspokojenia, ktory vznika
v stvislosti s pracou l'udi v podniku nie je zvycajne primarnym cielom manazmentu.
Casto ide o vedlajsi produkt, doprovodny efekt manazérskych rozhodnuti a nezriedka sa
stdva nastrojom dalSej stimulacie I'udi k lepsim pracovnym vykonom (Muzik, 2017).
Spokojnost’ ako taka zavisi od vol'by ciel'ov, ktoré chceme dosiahnut’ a od usilia, ktoré
sme ochotni vynalozit’ na splnenie tychto ciel'ov. Je to vSak relativny pojem. Bez ohl'adu
na objektivitu Ci subjektivitu, je dand porovnavanim reality s oCakavanim (Plaminek,
2020).

Podl'a mdjho nazoru ma na spokojnost’ zamestnancov najvacsi vplyv pracovné
prostredie, v ktorom denne vykonavaju pracu. Taktiez za velmi vyznamne spokojnost
ovplyviiujice pokladam vztahy so spolupracovnikmi, pretoze v pracovnom kolektive

zamestnanci travia dost’ velku Cast’ svojich kazdodennych zivotov.
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3.1 Meranie pracovnej spokojnosti

Pracovna spokojnost’, teda to, ako sa l'udia citia vo svojej praci, sa Casto zistuje
pomocou dotaznikov a rozhovorov. Dotazniky umoziuju pre respondentov anonymitu,
¢o pomaha k lahSiemu a otvorenejSiemu vyjadreniu pocitov a postojov vocCi praci
(Spector, 2006). Meranie pracovne] spokojnosti méze byt prevedené globalnym alebo
fazetovym pristupom. Globalny pristup sa zameriava na celkovi spokojnost’ s pracou,
fazetovy naopak identifikuje zakladné oblasti, ktoré sa vztahuju k praci a ovplyviiuju ju,
napriklad typ préce, potrebné znalosti, platové ohodnotenie, moznost' karérneho postupu

alebo vztahy so spolupracovnikmi (Robbins, 2017).

3.2 Fluktuécia zamestnancov

Pod pojmom fluktuécia zamestnancov chdpeme rozhodnutie zamestnancov, ktor{
chcu skoncit' s pradcou aopustit’ organizaciu. Percentualne vyjadrenie toho, kolko
zamestnancov opusti organizaciu za urCity Cas sa nazyva miera fluktudcie (Spector,
2006). Existuje silny vztah medzi medzi pracovnou spokojnostou a fluktudciou
zamestnancov. Z toho vyplyva aj vztah medzi zmenou v pracovnej spokojnosti a zmenou
v tendencii k odchodu z prace (Chan, 2016).

Je potvrdené, ze fluktudcia zamestnancov vychddza z pracovnej nespokojnosti
zamestnancov. To vSak nie je jedinym dévodom, existuje aj mnozstvo d’alSich moznosti
odchodu zamestnancov. Musi sa rozliSovat’, ¢i zamestnanci z organizdcie odchddzaji
z dovodu nespokojnosti alebo z inych dovodov. Existuje totiz cela rada faktorov, ktoré
ovplyviuja fluktuaciu, napriklad:

e Manazérske faktory;

e Pracovné prostredie;

e Mzda/plat;

e Zamestnanecké benefity;

e Kariérny postup;

e Vhodnost prace;

e Jasné ocCakavania prace;

e Vnimanie alternativnych zamestnaneckych prilezitosti;

e Vplyv spolupracovnikov.
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Existuju stratégie, ktorymi je mozné znizit' zamestnanecku fluktuéciu:
e Zamestndvanie vhodnych pracovnikov;
e Udrziavanie si hodnotnych pracovnikov;
e Efektivne vedenie;
e Skolenie a rozvoj;
e Zistenie ekonomickéo problému;
e Pracovna spokojnost’;
e (Odbory;
e Organizac¢na kultara (Al Mamun, 2017).

Tedria, ze pracovna spokojnost’ je najdolezitejSou premennou ovplyviiujucou

mieru fluktudcie, je pravdivd. V §tudii bol potvrdeny vztfah medzi pracovnou
: b 4 : 4 b w e /.
spokojnostou a fluktuaciou zamestnancov. Da sa povedat, ze u zamestnancov, ktori si
so svojou pracou nespokojni, je vacsia pravdepodobnost’ v ukonceni pracovného pomeru

nez u zamestnancov, ktorf si so svojou pracou spokojni (Griffeth, 2000).

3.3 Vztahy na pracovisku

Zivot v podnikoch je vyrazne ovplyvneny vztahmi medzi Tud'mi, ktoré vznikaju
v ddsledku ich Cinnosti vyplyvajucej z pracovnych pozicii a roli. Socidlne vztahy su
ovplyvnené niekolkymi faktormi, vznikaji v dosledku rozsahu volnosti ¢i pevnosti
jednotlivych ¢lankov organizacnej Struktury, delbou pracovnych ¢innosti medzi ¢lenmi
kolektivu ¢i formalnou autoritou manazérov. Okrem dosledkov nadriadenosti ¢i
podriadenosti zamestnancov hraje dolezitd ulohu dizka pracovnej doby a profesnd
skusenost’ I'udi. Pri riadeni I'udi je ziaducim cielom dosiahnutie pozitivnej interakcie, ako
napriklad adaptacia — prispdsobenie sa; kooperacia — spoluprica; integracia — spojenie; Ci
akomodacia — vyrovnanie sa. Existuju v§ak d’alSie podoby socidlnej interakcie, ktoré je
mozné hodnotit’ ako neziaduce, napriklad konflikt, diskrimindcia, segregacia — odlucenie,
alebo ostrakizmus — vyobcovanie. Niektoré d'alSie interakcie, napriklad rivalita ¢i
konkurencia maji ambivalentnd povahu v zdvislosti na tom, akym spdsobom prebiehaju,
pretoze v urCitych situaciach posobia na zivot podniku kladne a niekedy zdporne (Muzik,
2017).

RozliSujeme vztahy formalne, ktoré su upravované roznymi normami, hlavne

zakonikom price, a vzt'ahy neformalne, ktoré su dolezité pre pracovni spokojnost a maji
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vplyv na pracovny vykon. Kudrziavaniu dobrych pracovnych vztahov prispieva
dodrziavanie zasad vytvarania zdravych pracovnych vztahov, a to:
e dodrziavanie prav, zdkonov, zmliv a etického kdédexu;
e reSpektovanie odborov ako partnera zamestnavatel'a;
e reSpektovanie zamestnanca ako rovnopravneho partnera zamestnavatela;
e jasna personalna politika, informovanost’ a komunikicia;
e tvorba priaznivych pozitivnych podmienok, starostlivost' o zamestnancov;

e kvalitnd pracovnd zmluva.

Pozitivne pracovné vztahy su ovplyvnené taktiez dodrziavanim zakladnych
povinnosti zamestnancov a zamestnavatel'ov, ktoré su stanovené zdkonom. Medzi hlavné
povinnosti zamestnanca patri zodpovednad praca, dodrziavanie zakonov a vyuzivanie
pracovnej doby. Medzi zakladné povinnosti zamestnavatel'a patri dodrziavanie zakonov,
pridel'ovanie prace podla zmluvy, vyplata mzdy alebo platu, spoluprica s odbormi alebo
napriklad umoznenie stravovania.

Odbory si inStititom, ktory vyznamne ovplyviiuje zamestnanecko-
zamestnavatel'ské vzt'ahy. Su zdruzenim urCenych zamestnancov, ktori obhajuji svoje
prava a zdujmy. Ich postavenie, prdva a povinnosti si ukotvené pravnymi normami

v zdkoniku price a v zdkone o kolektivhom vyjednavani (Kubétova, 2013).

3.4 Pracovné prostredie

To, ako je upravené pracovné prostredie ma preukazatel'ny vplyv na vykon, ale aj
zdravie zamestnancov. Dolezité je ergonomické rieSenie pracovného priestoru tak, aby
vyhovovalo potrebdm a fyzickym predpokladom zamestnanca (Kubdtovd, 2013).
Usporiadanie pracovného prostredia je zamerané na ucelové zariadenie priestoru ako
predpokladu optimalneho posobenia ¢loveka v pracovnom procese. Niektoré firmy majd
jasne dané pravidla, ktoré byvaju sucast'ou internych predpisov. Zamestnanci musia pri
odchode z prace upratat svoje pracovisko, odlozit nepotrebné veci (Muzik, 2017).
Usporiadanie pracovného prostredia ma silny dopad aj na produktivitu préce.
Zamestnavatelia rozhoduju, ¢i st kancelarie zdiel'ané alebo samostatné. Pri zdielanych
kanceldriach sa zda byt vyhodou, Ze na seba pracovnici vidia a mdze to prispievat’ k istej
vzdjomnej kontrole, a tym aj k poddvani vysSieho vykonu, tiez st mézu medzi sebou

zdielat potrebné znalosti. Mdze to vSak viest' k uvolneniu atmosféry a k polaveniu na
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vykone. Taktiez to nemusi vyhovovat vSetkym zamestnancom, moze ich to stresovat
z dovodu prili§ obmedzeného sukromia. (Kubatovd, 2013) Ako uz bolo spomenuté,
pracovné prostredie patri k vyznamnym determinantom pracovného procesu. Aj ked’ je
kazdé pracovné prostredie jedinecné, v kazdom platia isté formdlne pravidld. Pracovné
prostredie ma pravidlami dané vybavenie, usporiadanie, ladenie farieb, hlasitost’ zvukov

a intenzitu osvetlenia (Michalik, 2009).
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Empiricka Cast’

Téato kapitola sa skladd zdesignu vyskumu, predstavenia organizicie
a konkrétneho skimaného timu. Vyskum je prevedeny pomocou dotaznikového Setrenia
a nasledne z jeho vysledkov budem vychadzat pri priprave navrhu odporacani pre

konkrétnu spolo¢nost’.

4 Design vyskumu

Nézov vyskumu: Efektivita timovej prace a pracovnd spokojnost’ zamestnancov
vo vybranom time.

Predmetom vyskumu je zistit, v akej miere su c¢lenovia vybraného timu
v spolo¢nosti, v ktorej pracujem spokojni s pracou samotnou a pracovnym prostredim,
v ktorom vykondvajui pricu, akd je miera spoluprice, komunikdcie, motivécie a celkovej
spokojnosti na pracovisku. Taktiez sa pokusim zistit, ¢i pracovnd spokojnost
zamestnancov uzko suvisi s vykonnostou timu. Po vyhodnoteni vysledkov pripravim pre
organizdciu zoznam silnych stranok a prilezitosti.

Vzorku vyskumu tvori konkrétny pracovny tim v jednej z mnoha oblubenych
prevadzok rychleho obéerstvenia v Ceskej republike. Jedn4 sa o crew tim, teda skdmani
budi zamestnanci, ktori okrem obsluhy zdkaznikov a pripravy jeddl nemaji v konkrétnej

spolo¢nosti ziadne d’alSie namahavé dlohy.

Zékladné otdzka vyskumu:

Suvisi spokojnost’ zamestnancov s pracovnym vykonom zamestnancov?

Dopliiujuce otazky vyskumu:
Ste s pracou v spolocnosti celkovo spokojni?
Citite sa byt sucastou funkcného timu?
Je atmosféra na pracovisku prijemnd a priatel'ska?
Su Vam vzdy jasne vysvetlené timové ciele?
Kto/¢o a akym sposobom Véas dokaze motivovat'?
Citite sa byt za svoju pracu dostato¢ne odmeneni?

Existuje prekazka, ktora Vam brani v pracovnej spokojnosti?

27



5 Charakteristika organizécie

AmRest je spolocnost zalozend v roku 1993 adnes je jednym z najviacSich
prevadzkovatel'ov restauracii rychleho obcerstvenia v Eurdépe a vyznamnym aktérom
v restauraénom priemysle v Cine. Od sushi po hamburgery, cielom spoloGnosti je
poskytovat’ vynimoc¢né sluzby a neodolatel'ni chut’ produktov za dostupné ceny svojim
zdkaznikom po celom svete. Nedavno spolo¢nost’ zmenila celi svoju kulturu a nastolila
nové ciele, stratégiu, viziu a misiu. V dokonalom servise vidi recept na vitazstvo. Viziou
pre spolocnost je stat’ sa europskym lidrom, ktory bude inSpirovat’ svetovy reStauracny
priemysel. Misiou spolocCnosti je ziskat' si srdcia hosti prostrednictvom jedine¢nych
sluzieb, produktov a skusenosti v restauraciach. Spoloc¢nost veri, ze silné portfélio
viacznackovych restauracii, §Sirokd franSizova siet, dobre integrovany dodavatelsky
systém a inovativne digitdlne a dorucCovacie rieSenia vytvoria trvall hodnotu pre
zainteresované strany a zabezpecia dlhodoby rast. VSetky prvky stratégie su prepojené,
a teda kazdy je pohanany niekym inym. Tento komplexny pristup umoziiuje vytvorit
vynimo¢ny zazitok a ziskat' déveru u hosti, zamestnancov, investorov a partnerov.

Burger King je fransizou patriacou pod AmRest a tato znacka si zaklada na chuti
svojich produktov, pretoze ta rozhoduje. Tvrdi, ze méso grilované na skutocnom ohni
v kombindcii s Cerstvou zeleninou najvys$Sej kvality je zarukou jedineCnej chuti.
Tajomstvom je kvalita ingrediencii a spdsob ich spracovania. Medzi kl'ucové hodnoty
spoloCnosti patri dovera, ktoru zarucuje jednak zakaznikom, ale aj zamestnancom,
investorom a obchodnym partnerom. Pod doveru radi vytvaranie dlhodobych vztahov
zalozenych na reSpekte, takze veri v dobré umysly l'udi a zameriava sa na vzdjomnu
Gprimnost’ a partnersky pristup. Dalsou hodnotou je férovost, ktorou podporuje estné
a ohladuplné jednanie. Dba na dodrziavanie etickych zasad pri jednani za vSetkych
okolnosti. Chape a respektuje potreby zdkaznikov, zamestnancov, partnerov a komunit.
Nasledujicou hodnotou je lojalita, pri ktorej vyzdvihuje vzajomny reSpekt skrz
odhodlanost’ a angazovanost. Pozaduje neustalym zlepSovanim a rozvojom seba samého
prispievat’ k rozvoju ostatnych a chce, aby vSetci zamestnanci citili pocit spolupatri¢nosti,
ktory vedie k spolo¢nému vitazstvu. Taktiez kladie doraz na vzajomné ocenovanie,
pretoze aj malé veci maju velky vyznam. Dal§ou hodnotou spoloénosti je rozvaha, pod
ktord radi premyslené a inovativne rieSenia prisposobené suCasnym trendom, prognézam
a potrebam trhu, otvorenost a respekt k roznym pohl'adom jednotlivcov a pracu s velkym

dorazom na detail. Poslednou kIti¢ovou hodnotou je zodpovednost, kde vyzdvihuje
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starostlivost o zivotné prostredie, poskytovanie najvyssej kvality a zodpovednost
za vysledky prace (AmRest ©, 2022). Spolocnost’ veri v timového ducha a podporuje ho
po vsetkych strankach. Zamestnancom sa dostava sI'ibenych benefitov, na ktoré ma narok
kazdy zamestnanec ataktiez bonusovych benefitov, ktoré prichddzaji pri
nadocakavanom vykone. Spolo¢nost je tiez otvorend kariérnemu rastu, a to bud’ osobnym

vypracovanim sa alebo hl'adanim talentov.
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6 Predstavenie konkrétneho timu

Na nasej Olomouckej pobocke pracuje 30 zamestnancov. Mame manazérsky,
expertsky a crew tim. Kazdodenne sa v pracovnom styku stretivame a snazime sa plnit’
stanovené plany a dosahovat tak najlepSich vysledkov.

Medzi manazérov patri generalny manazér reStauracie, jeho assistent manazér,
jeden shift manazér a dvaja junior manazéri. Kazdy z prvych troch ma svoj okruh
povinnosoti, ktory mu nalezi. GM ma na starosti chod celej prevadzky a profit, AsM je
jeho pravou rukou, ale zastava poziciu aj People manazéra, Co v podstate znamena, zZe je
ndbordr, personalista. Shift manazér zastava oblast produktu. Junior manazéri nemaju
ziadne Specifické ulohy, len vedi smeny, zodpovedaju pocas svojej sluzby za chod
prevadzky.

Expertsky tim sa skladd z piatich €lenov, ktorych primarnou tlohou je trénovat
novych kolegov. S tym savisi povinnost ist’ ostatnym, zabehnutym kolegom prikladom
ausmerfiovat’ ich pri praci. Taktiez je kazdy expert priradeny manazérovi, s ktorym
blizko spolupracuje, ¢i uz z pohladu, ze expert pomaha pri plneni pracovnych ciel'ov
manazéra alebo naopak, manazér sa expertovi snazi poskytnit’ ¢o najviac uzito¢nych
vedomosti pre jeho osobny rast.

Zvysok timu, bez Specifickej zodpovednosti, tvoria crew zamestnanci. Prevazne
su to ludia pracujuci na dohodu, ked’Ze je to praca atraktivna pre studentov. No mame aj
dvoch zamestnancov v trvalom pracovnom pomere. Crew tim tvori celkom dvadsat’ I'udi.
Co sa tyka zamestnancov, je to tim vel'mi roznorody. Napriklad najmladsi zamestanec
ma Sestnast’ rokov a najstarsi tridsat’Styri, takze sa tu najdu Studenti strednych a vysokych
$kol, ale aj l'udia, ktori sa pre vysoku skolu nerozhodli. Su to osoby na prvy pohl'ad vel'mi
odlisné, ale postupnym spoznavanim sa vel'mi blizke. Vzdjomné porozumenie a kvantum
Casu, ktory spolu tito l'udia travia, ¢i uz v praci alebo aj mimo pracovnd dobu, sa mi zda
vzacne. Sama som uz mala par brigad, ale este nikde som nenasla kolektiv ako je tento.

Pre upresnenie, na§ olomoucky tim patri medzi tie, ktoré dlhodobo podavaji
najlepsie vysledky. V Ceskej republike ana Slovensku je dohromady 42 previdzok,
Olomouc sa radi medzi desat’ najlepSich. V regiéne Morava sme na druhom mieste. Jedna

sa o dosiahnuté vysledky a prekraCovanie rocnych planov.
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7 Dotaznikové Setrenie

M0oj dotaznik sa skladé z trindstich otdzok, ktoré sa tykaja efektivity timovej prace
a pracovnej spokojnosti zamestnancov v naSom time. Na dotaznik bude odpovedat’ kazdy
zamestnanec patriaci do crew skupiny, teda dvadsat repondentov. VacSina otazok je
postavend na hodnoteni 4no — nie a pri niektorych je priestor aj na dopliujuci komentar.
Na kazdého respondenta si vyhradim tridsat minat a pri komentdroch a otvorenych
otdzkach ho necham chvil'u premysl'at. Zo ziskanych odpovedi utvorim zaver a skisim

spisat’ par odporucani, navrhov na zmeny, ktoré odprezentujem manazérskemu timu.
2

Dotaznikové otazky:

Ako dlho pracuje§ v spolocnosti?

Si celkovo s pracou v spolo¢nosti spokojny/a?

Je atmosféra na pracovisku prijemnd, pozitivna a priatel'ska?
Myslis si, ze si sicast’'ou timu, ktory podava ocakavané vysledky?
Myslis si, ze Ti su vzdy a véas poskytnuté vSetky potrebné informéacie k vykonu Tvojej
prace?

Poméhaji Ti a podporuju Ta kolegovia pri préci?

Jednaji s Tebou kolegovia priamo, férovo a s reSpektom?

Jednas s kolegami priamo, férovo a s reSpektom?

Kto alebo ¢o Ta pri praci dokaze motivovat?

Citi§ sa byt za svoju pracu dostato¢ne odmeneny?

Si spokojny so zamestnaneckymi benefitmi?

Existuje prekazka v Tvojej pracovnej spokojnosti?

v

Co moze Tvoja prevadzka spravit pre to, aby sa Ti lepSie pracovalo? (Priestor pre napady)
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8 Vysledky

Otazka ¢. 1: Ako dlho pracujes v spolo¢nosti?
Na tito otdzku maji respondenti k dispozicii odpovede podl'a asového intervalu, a to:
a) 0— 6 mesiacov
b) 6 mesiacov — 1 rok
¢) 1-3roky
d) viac nez 3 roky

1. Ako dlho pracujes v spoloé&nosti?

@

S

ra

1- 3 roky viac nez 3 roky 6 mesiacov - 1 rok 0 - 6 mesiacov

Graf¢. 1: Dizka zamestnania (vlastny zdroj)

Z odpovedi na tuto otdzku som zistila, ze prevazna vicSina respondentov je
dlhodobo zamestnand v nasej spolo¢nosti. Z toho vypyva istd miera spokojnosti, pretoze
si ani Casom nezacCali hl'adat iné zamestnanie. Treba vSak brat do uvahy fakt, ze sa
v prevahe jednd o Studentov strednych a vysokych §kol, ktori spolo¢nost’ po ukonceni

studia opustia alebo sa posunu na vyssiu poziciu.
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Otazka €. 2: Si celkovo s pracou v spolocnosti spokojna/spokojny?
Na tito otdzku maju respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim:
a) Rozhodne dno
b) Skor ano
¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

2. Si celkovo s prdcou v spolo&nosti spokojny?

Rozhodne ano Skér dno Rozhodne nie Skér nie
Graf'¢. 2: Celkova spokojnost’ s prdacou (vlastny zdroj)
Z grafu je zrejmé, ze vSetci respondenti si celkovo s prdcou v spoloCnosti

spokojni. Stvrtina respondentov vsak neciti uplnu spokojnost, ddvody si objasnené pri

analyze odpovedi na nasledujice otdzky.
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Otazka €. 3: Je atmosféra na pracovisku prijemna, pozitivna a priatel'ska?
Na tuto otdzku maju respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne 4dno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e)

3. Je atmosféra na pracovisku prijemna, pozitivha
a priatelskda?

Rozhodne ano Skor ano Rozhodne nie Skar nie
Graf ¢ 3: Atmosféra na pracovisku (vlastny zdroj)
Pri tejto otazke vsetci respondenti uvadzaju kladnu odpoved’ na otazku, Stvrtina
respondentov, ktora oznacila odpoved’ ,,skor ano®, pridala aj dopliiujuci komentar. Vsetci

piati respondenti jednohlasne uviedli, Ze sa stretdvaju so situdciami, kedy hlavne vedici

smeny prenasaju svoju negativnu naladu na zvySok timu.
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Otazka €. 4: Myslis si, ze si sucast'ou timu, ktory podava ocakavané vysledky?
Na tuto otdzku maji respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne 4dno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e)

4, Myslis si, ze si suCasfou timu, ktory poddva
oCakdvané vysledky?

3
2

0
Rozhodne ano Skor ano Skor nie Rozhodne nie

Graf ¢ 4: Pocit spolupatricnosti s tispesnym timom (vlastny zdroj)

Respondenti vo vel'kej miere sthlasia s tvrdenim, zZe patria do timu, ktory podava
oCakavané vysledky. Okomentovali to tym, Ze su o tom c¢asto oboznameni. Naopak,
desatina respondentov, ktord oznacila moznost skor nie, tvrdi, ze o tom oboznidmena

nebyva.
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Otazka €. 5: Myslis si, ze sa Ti vzdy a v€as poskytnuté vSetky potrebné informacie
k vykonu Tvojej prace?
Na tuto otdzku maji respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne 4dno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e

5. Myslis si, Ze Ti sU vZdy a véas poskytnuté vietky
potrebné informacie k vykonu Tvojej prace?

IS

(5]

]

Skor nie Skér ano Rozhodne dno Rozhodne nie

Graf ¢ 5: Poskytovanie informdcii (vlastny zdroj)

Tato otazka deli respondentov na dve pocetné skupiny. Prva skupina odpovedala
na otdzku kladne, ale stdle je takmer polovica odpovedi zdporna. Respondenti uviedli, ze
sa o niektorych ddlezitych informaciach nedozvedaji vopred, ale az na mieste, pripadne
narazenim na problém, ktorému by sa vedeli vyhnut, keby im boli vopred poskytnuté

uréité informacie.
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Otéazka &. 6: Pomahaju Ti a podporuju Ta kolegovia pri praci?
Na tiito otdzku maju respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne édno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e

6. Pomdhaju Ti a podporuju Ta kolegovia pri préci?

16 15

o

Rozhodne ano Skor ano Rozhodne nie Skor nie

Graf ¢. 6: Pomoc a podpora od kolegov (vlastny zdroj)

Na tiito otdzku odpovedali vSetci respondenti kladne. Niektori uviedli dopliujici
komentdr ohl'adom absencie podpory od novacikov, ale ta je ospravedlnite[na. Jeden

respondent podotkol, Ze sa on saim obcas citi nApomocnejSie neZ ostatni.
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Otazka ¢. 7: Jednaju s Tebou kolegovia priamo, férovo a s reSpektom?
Na tuto otdzku maji respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne 4dno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e

7. Jednaju s Tebou kolegovia priamo, férovo a s
reSpektom?

15
2

1

5 [

Rozhodne @no Skér ano Rozhodne nie Skor nie

Graf'c. 7: Jednanie kolegov (viastny zdroj)

Na tito otdzku odpovedali respondenti takmer jednohlasne. Jedna
odpoved’ sa vymykd, a t4 bola okomentovana tak, Ze nie vSetci vedici smeny sa

dokazu spravat’ k vSetkym zamestnancom rovnako.
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Otazka ¢. 8: Jednas s kolegami priamo, férovo a s reSpektom?
Na tdto otdzku majd respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne dno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e)

8. Jednds s kolegami priamo, férovo a s
reSpektom?

18

2

= ° °

Rozhodne ano Skér ano Rozhodne nie Skor nie
Graf'¢. 8: Osobné jednanie (vlastny zdroj)
Na tito otazku respondenti odpovedali kladne, dopliiujuce komentare boli od l'udi,

ktori sa vyjadrili, ze ob¢as byvaju ovplyvneni vlastnou naladou, ktord sa podpisuje na ich

pristupe k spolupracovnikom.
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Otazka &. 9: Kto alebo &o Ta pri praci dokaze motivovat?

Toto je otvorena otazka, odpoved’ je vypisana do priestoru pre odpoved’.

Na tuto otdzku respondenti odpovedali r6zne, niektori menovali len jednu vec, ini
ich uviedli viac. Naj¢astejSou odpovedou bol zohrany kolektiv (15-krat), kde uviedli, ze
v praci spoznali mnoho l'udi, s ktorymi radi travia ¢as aj mimo pracovnej doby, a ze sa na
smendch nenudia a citia sa dobre v spolocnosti kolegov. Druhou najcastejSou odpovedou
bola finanéna odmena (11-krat). DalSou, uz menej po&etnou odpovedou bol pocit dobre
vykonanej price a spokojnost hostov (4-krat). Taktiez bol spomenuty mentalny
odpocinok, kedy respondenti prestani premyslat’ o svojich problémoch a venuji sa
produktivnej Cinnosti (3-krdt), ndsledne vidina kariérneho postupu (2-krét) a jeden

respondent uviedol, ze ho motivuju uUstretovi a vzdy pozitivne naladeni nadriadeni.
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Otazka ¢. 10: Citis sa byt za svoju pracu dostatocne odmeneny?
Na tuto otdzku maji respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, ale aj priestor na
vlastny komentér:

a) Rozhodne 4dno

b) Skor ano

¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

e

10. Citi$ sa byt za svoju pracu dostatoéne
odmeneny?

10

B

]

Skor ano Skér nie Rozhodne ano Rozhodne nie

Graf ¢ 9: Spokojnost s odmenou (vlastny zdroj)

Uplnu spokojnost’ s odmenou uviedli len traja respondenti. Polovica respondentov
je s odmenou spokojna, ale mysli si, ze si zasluzi viac. Respondenti, ktori uviedli
nespokojnost’ s vySkou odmeny vSak doplnili, ze sa to v poslednom cCase lepsi, a ze
nevedia o podobnej praci, v ktorej by dostali vy§siu odmenu. Jeden respondent uviedol,
ze vySka odmeny je nizka vzhladom k zodpovednosti, ktord v priaci ma a odmena

nereflektuje jeho skuisenosti a schopnosti.
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Otazka ¢. 11: Si spokojny so zamestnaneckymi benefitmi?

Na tito otdzku majd respondenti k dispozicii odpovede s hodnotenim, a to:
a) Rozhodne dno
b) Skor dno
¢) Skor nie

d) Rozhodne nie

11. Si spokojny so zamestnaneckymi benefitmi?

15

Rozhodne ano Skor ano Skor nie Rozhodne nie

Graf ¢. 10: Spokojnost s benefitmi (vlastny zdroj)

Takmer vsetci respondenti uviedli spokojnost’ s benefitmi, len jeden respondent

uviedol nespokojnost’.
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Otazka ¢. 12: Existuje prekazka v Tvojej pracovnej spokojnosti?
Tato otdzka ma len dve mozné odpovede, pri kladnej odpovedi je povinné vyplnit aj
dopliujaci komentar:

a) Ano, (akd)

b) Nie

12. Existuje prekdazka v Tvojej pracovnej
spokojnosti?

Nie ﬁ.no,

Graf ¢ 11: Prekazka v spokojnosti (viastmy zdroj)

Pri tejto otazke 11 respondentov uviedlo, Ze neexistuje prekazka v ich pracovne;j
spokojnosti, ale 9 respondentov uviedlo, ze tato prekazka existuje. Jedna sa vo vécSine
pripadov o problém s vyskou financnej odmeny, nasledne o prejavenie nespokojnosti
s Clovekom veducim celu reStauraciu, u ktorého uviedli nedostatoéni komunikaciu,
odstup, nedostatoCny zdujem o svojich zamestnancov a nespravodlivost v kariérnom
postupe. Dvaja respondenti uviedli, Ze im k spokojnosti chybaji manudly, ktoré povazuju

za dolezité pri manipulacii s pristrojmi na restauracii.
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Otazka &. 13: Co mdze tvoja prevadzka spravit' preto, aby sa Ti lepsie pracovalo?

Tato otazka je otvorena, ale povinna. Nesmie ostat’ nevyplnena.

Na tito otazku 8 respondentov uviedlo, ze by uvitali zlepSenie komunikacie zo
strany vedenia a v€asni komunikaciu ohl'adom noviniek a zmien, 7 respondentov uviedlo
obnovenie spolo¢nych crew akcii (ktoré boli zruS§ené z dovodu pandémie), 4 respondenti
uviedli zvySenie finan¢nej odmeny alebo benefitov, 3 respondenti uviedli zmenu vo
vedeni a vymenu pristrojov na reStauracii, 2 respondenti uviedli spravodlivé rozdel'ovanie

benefitov a jeden respondent na otazku nenasiel odpoved’.

8.1 Zhrnutie vysledkov

Odpovede opytanych zamestnancov sved¢ia o pomerne vysokej miere pracovnej
spokojnosti. KIi¢ovou pri tom je jednohlasne kladnd odpoved’ na otdzku celkovej
spokojnosti a taktiez pozoruhodni dizka zamestnania. Jediny, avak dost vyrazny,
problém je v tom, ze sa zamestnanci necitia adekvatne odmeneni podla svojich zasluh.
Taktiez je poznatelny problém s ¢lovekom vo vedeni. Niektori respondenti sa dokonca
vyjadrili, ze by ich poteSila vymena veduceho restauracie. U zamestnancov je pritomna
dostato€na motivacia vychadzajica hlavne z dobrych vztahov na pracovisku, ale
demotivuje ich nespravodlivost’ a obmedzend komunikécia, s ktorou sa pri vykone prace
stretdvaju.

Myslim si, ze odpoved’ na hlavnu otazku vyskumu, ktora znie: , Suvisi spokojnost’
zamestnancov s pracovnym vykonom zamestnancov?, je oCividna. Ked'ze skimany tim
dlhodobo patri medzi uspeSné timy a zarovenl vyjadruje vysokd mieru pracovnej
spokojnosti, je mozné potvrdit vztah medzi tymito veli¢inami. ZvySenim miery
pracovnej spokojnosti by spolo¢nost mohla docielit este lepSich vysledkov, nez doteraz.
Zalezi na konkrétnej spoloCnosti, v akej miere hl'adi na potreby a spokojnost’ svojich
zamestnancov. V nasledujicej kapitole navrhnem pre spolo¢nost’ par odporacani, ktoré

by jej pomohli v zvySeni miery pracovnej spokojnosti zamestnancov.
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9 Zoznam odporucani

Text tejto kapitoly bude predlozeny vedeniu reStauracie znacky Burger King
v Olomouci. Jednym z hlavnych zdujmov prevadzky by mala byt pracovna spokojnost
zamestnancov. V zdujme o zvySenie miery pracovne] spokojnosti zamestnancov
odporucam spravit vo vedeni par organiza¢nych zmien. Je mi jasné, ze vymena vediceho
pracovnika nie je jednodnuchd, a v tomto pripade nie je ani Ziaduca. Ziaduce viak je
zameranie sa na vlastné chyby a vlastny prejav. S ¢im savisi aj komunikécia
s podriadenymi a zdujem o vlastnych zamestnancov. Taktiez komunikéacia celého
manazérskeho timu by mala dosahovat rovnaku uroven. Prevddzka by mohla zaviest
portal, kde by zamestnanci nasli vzdy aktualne informacie pohromade. Urcite by sa
vSetky tieto zlepSenia mali sledovat’ a porovnavat’ s minulostou. Taktiez by sa mal klast
vacsi doraz na potreby zamestnancov, odpora¢am zamerat’ sa na individualne pohovory
za uCelom zvySenia miery spokojnosti zamestnancov.

Druhou inovéciou je obnovenie spolocnych crew akcii, na ktorych zamestnanci
spolu stravia urCity ¢as pri vykondvani zaujimavej Cinnosti, napriklad vylet do hor,
turistika, ale aj Sportové akcie, napriklad volejbal alebo bowling. Je ddlezité pestovat
a podporovat dobré vzt'ahy v time. Pred pandémiou boli tieto akcie usporiadané kvartalne
a odporucam sa k tejto periodite vratit. Za zamyslenie by stal aj napad spojit’ crew akciu
olomouckého timu s reStauraciami poblizku, napriklad Brno ¢i Ostrava. Pripadne, v rdmci
skusSania novych veci apreddvania best practice, sa dohodnut suz spomenutymi
reStauraciami na dobrovol'nej vymene zamestnancov na par dni, podl'a zaujmu.

Vec, ktord trdpi mnohych zamestnancov je nizke financné ohodnotenie.
Prevadzke odporuc¢am zaviest novu formu benefitov, ak sa s hodinovou odmenou hybat
neda. NieCo interaktivne, zdbavné a hlavne spravodlivé, tak, aby na odmenu mal narok
kazdy zamestnanec. V tejto chvili mi napadd vyhlasovanie sutazi na kratky casovy
interval, napriklad na predavanie urcitych produktov alebo na ¢as pripravy produktov.
Najvacsi vplyv na spokojnost’ zamestnancov by vSak malo navySenie hodinovej sadzby,
no to vSak fran§izova prevadzka nedokaze zabezpecit.

Dalsou délezitou vecou k vylepSeniu miery spokojnosti patri starostlivost
o vybavenie reStauracie. Kedze sa zamestnanci stazuji na nefunkCnost a narocné
zaobchddzanie s pristrojmi, ktoré denne pouzivaji, je na mieste tento problém vyriesit.
Veduci prevadzky by si mal dat’ zalezat’ na stopercentnej funk¢nosti v§etkého vybavenia,

s ktorym jeho zamestnanci prichddzaji do kontaktu.
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Na druhej strane, ked'ze respondenti uviedli pomerne dost vysoku mieru
spokojnosti, je potrebné vyzdvihnut skutocnosti, preco tomu tak je. NajpocetnejSou
odpoved’ou pri motivacii bol prave zohrany kolektiv, tim otvorenych a chidpavych l'udi,
ktori si navzdjom rozumejd. Preto je pre prevadzku ddlezité tieto vztahy prehlbovat
a udrziavat. Taktiez je dolezité ocenit zamestnancov, ktori tuto pozitivhu néladu
vyvoldvaji audrziavaju vo vlastnom zaujme. U zamestnancov sa prejavuje aj pocit
spolupatricnosti a zdujem o host'ov, ¢o by si mala prevadzka vazit', vyzdvihovat a davat

za priklad ostatnym zamestnancom.
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Zaver

Ako je uvedené v uvode, cielom tejto bakalarskej prace je zistit, ¢i pracovna
spokojnost’ priamo suvisi s vykonom zamestnancov. To bolo zistované pomocou
dotaznikového Setrenia vykonaného v konkrétnom pracovnom time v jednej pobocke
franizy znacky Burger King v Olomouci. Tento konkrétny tim patri medzi tie, ktoré
dlhodobo podavaju najlepsie vysledky, ¢i uz po celej republike alebo v regiéne.

Hlavnd otdzka vyskumu, _Suvisi spokojnost zamestnancov s pracovnym
vykonom zamestnancov?“ sa vyskumom potvrdila. VSetci zamestnanci suhlasili
s tvrdenim, ze sa v spoloCnosti citia spokojne a nerozmyslaji o zmene zamestnania
v blizkej buddcnosti. Dovodom pre spokojnost’, ktory uviedla va¢§ina zamestnancov, bol
kolektiv. Zamestnanci v§ak napriek vysokej miere spokojnosti citia isté nedostatky, ktoré
dokazali identifikovat’ a vyzaduju ich napravu pre uplna spokojnost’.

Zistené nedostatky, ktorych ndpravu som navrhla v kapitole ¢islo 9 — Zoznam
odporucani, budi predlozené vedeniu pobocky, ktora dostane vSetky informacie, ktoré
k tymto odporti¢aniam viedli. Medzi najvacsi problém zamestnanci zaradili nedostatocnt
komunikaciu u jedného €lena manazérskeho timu a jeho nespravodlivy pristup. Taktiez
je velkym problémom pocit podhodnotenia vo finanénom odmerniovani. Je na zvazeni

samotného vedenia restauracie, ako s tymito informdciami v budicnosti vynalozi.
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