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Anotace

Cilem bakaldiské prace je vymezit konkrétni faktory, které ovliviiuji pracovni
vykonnost a pracovni spokojenost zaméstnancti spole¢nosti M a v e 1, a.s. Prace je
rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoreticka ¢ast prace vymezuje zakladni
pojmy v oblasti psychologie prace, pracovniho prostfedi, pracovniho vykonu a
vykonnosti, pracovnich podminek zaméstnanctl, pée o zaméstnance a pojmy v oblasti
firemni kultury. Empiricka ¢ast prace je zpracovdna za pomoci kvantitativniho
(dotaznikovy prizkum) a kvalitativniho (pozorovani) Setfeni formou tabulek, které byly

nasledné vyhodnoceny.
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Annotation

The goal of the bachelor’s dissertation is to define the concrete factors affecting
the working performance and working satisfaction of employees of the company Mavel,
a.s. The dissertation is devided into theoretical and emprical part. The theoretical part of
the dissertation delimits basic terms in the area of work psychology, work enviroment,
work performance and productivity, work conditions of the employees, care for the
employees, and terms in the area of corporate culture. The empirical part is elaborated
by the help of the quantitative (questionaire survey) and qualitative (observation)

research in form of tables which were assessed subsequently.
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Company culture, psychology of work, work conditions, work efficiency, work

environment, work pergormance, work satisfaction.
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UVOD

Pracovni podminky zaméstnanct, péCe o zaméstnance, bezpecnost zdravi pii praci, vzajemna
komunikace a samotnad firemni kultura jsou dulezitymi faktory, které ovliviluji pracovni
spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanct pii vykonu jejich zaméstnani. Pracovnikovi, ktery
vynaklada své usili a vSechny své schopnosti k naplnéni firemnich cilii je naopak poskytnuta
materiadlni odména formou finan¢nich a jinych prostfedkii. Touto formou oceniovani ziskava
zaméstnanec velkou motivaci pro rozvoj svych dosavadnich schopnosti a zaroven dosahuje
uspokojovani svych potieb. Seberealizace pracovnikii vede k uspokojivym pracovnim
vysledkiim. Pokud spokojenost chybi, clovék je demotivovan a svou praci vykonava
bez nadSeni a zajmu. V souCasné dobé se do poptedi dostava moralni ohodnoceni, které

¢lovek ziskava v podob¢ uznani a ucty.

Cilem bakalaiské prace je zkoumat faktory, které ovliviiuji pracovni vykonnost a spokojenost

zamestnancu z teoretického a praktického hlediska.

Diivodem k vybéru tématu bakalafské prace je upozornit zaméstnavatele na nevyhovujici

pracovni podminky, ve kterych zaméstnanci vykonavaji svou praci.

Bakalaisk4 prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Cilem teoretické Casti je
nalézt vlivy, které plsobi na pracovniky béhem pracovniho procesu za pomoci studované
literatury. Teoreticka Cast prace je zaméfena na vymezeni zakladnich pojmu v oblasti
psychologie prace, kde se autorka zaméfila na socidlni a inzenyrskou psychologii prace. Dalsi
kapitola se tyka pracovniho prostiedi, pracovniho vykonu a vykonnosti, lidské prace a jejich
vzajemnych souvislosti. Kapitola tykajici se pracovnich podminek definuje prostorové feseni
pracovniho prostiedi, v¢etné rozvrzeni a délky pracovni doby. Nasledujici kapitola pojednava
o péCi o zaméstnance, kde se autorka zamétila na vzdélavani, hodnoceni a odménovani
pracovnikl. Posledni kapitolu teoretické ¢asti tvofi firemni kultura, kterd je blize zamétena

na vztahy na pracovisti, tymovou praci a zékladni formy Sikany.

Poznatky z teoretické ¢asti jsou aplikovany na empirickou ¢ast prace. Cilem praktické ¢asti je
vymezit spole¢nosti M a ve 1, a.s. konkrétni faktory, které ovliviiuji pracovni vykonnost
a spokojenost zaméstnanci a nasledné navrhnout doporuceni ke zlepSeni stavajicich
pracovnich podminek. V empirické ¢asti je cilem popsat podnik M a v e |, a.s. z pohledu jeho
historie, prostorového vybaveni a pracovni ndplné¢ pracovnikli. Prace je zpracovana formou

kvantitativniho (dotaznikovy prizkum) a kvalitativniho (pozorovani) Setfeni. Dotaznikovy



pruzkum bude vyhodnocen pomoci tabulek, jejichz vysledek by mohl vést ke zlepSeni

pracovnich podminek. Na zavér jsou posouzeny piedem dané hypotézy.

Prizkum by mohl napomoci ke zlepSeni postoje zaméstnanct, K jejich praci v organizaci
a ke zlepSeni pracovni komunikace. Spole¢nost z prizkumu ziska pichled informaci

0 spokojenosti zaméstnancii, které ve firmé zaméstnava.



TEORETICKA CAST

1  PSYCHOLOGIE PRACE

»Psychologie prace je jednou z uzitych disciplin s cilem napomahat dosahovani optimalnich

r o . v v o v ’ . r v ’ . 1
vysledkii s nejmensim moznym vynaloZenim fyzickych a dusevnich sil.*

»Psychologie prace je teoretickou a uzitou védou, ktera se zabyva studiem psychologickych
zvlastnosti, podminek a vztahit pracovni ¢innosti ¢loveka v urcitém pracovnim prostiedi, a to

Jjak ve skolstvi, tak v priimyslu, obchode, dopravé aj. odveétvich.?

Historie zasahuje podle Stikara a kol. do roku 1912, kdy byla vydana kniha Psychologie
Wirtschaftsleben (Psychologie a hospodaisky zivot) némeckym psychologem Hugem
Munsterbergem. V knize byl poprvé pouzit termin ,,psychotechnika®. Munsterberg polozil
zaklady tomu, aby byla psychologie priace povazovéna za samostatnou disciplinu. Jejim
obsahem bylo zjiStovani schopnosti c¢lovéka spjatych S vybérem potencionalnich
zaméstnancl, kompletni pracovni piiprava a odborny vycvik, racionalizace prace
a pracovniho prostiedi, rozbory prace a pracovni studie. Ze vSech oblasti se nejvice rozvijela
oblast psychotechnického vybéru, a tim se zuzila jeji ndpli a doSlo k roztrzce

mezi psychotechnikou a teoretickou psychologii.3

1 SREIBROVA, E. Psychologie prdce. [online]. [cit. 2015-02-07]. Dostupné z:
http://www.oakostelec.cz/moodle/pluginfile.php/3030/mod_folder/content/0/Sreibrova/psychologie/11_PSY_psy
chologie_prace.ppt?forcedownload=1.

2 KOHOUTEK, R. Psychologie prdce. [online]. [cit. 2015-02-08]. Dostupné z: http://charlijen.net/wp-
content/uploads/downloads/2010/11/Psychologie-pr%C3%Alce.pdf

3 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété price. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, s. 21. ISBN 80-246-0448-5.
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Soucasné oblasti psychologie prace a organizace podle Stikara a kol.:

. vybér a rozmist'ovani — vyvoj hodnoticich nastroji pro vybér, rozmistovani hodnoceni
a postup pracovnikil, analyza prace a charakteristika pracovnich obort, identifikace

potencidlu fidicich pracovniki,

o vycvik a vyvoj — identifikace vycvikovych a vyvojovych potieb, formulace a uziti
programu technického vycviku a rozvoje fizeni, hodnoceni efektivity vycvikovych

a rozvojovych programii ve vztahu k produktivité a uspokojeni, planovani kariéry,

. organiza¢ni rozvoj — analyza organizacni struktury, maximalizace uspokojeni

a efektivity jednotlivci 1 pracovnich skupin,
o méteni ¢innosti — vyvoj kritérii, méfeni uzitecnosti, hodnoceni organizacni efektivity,

o kvalita pracovniho Zivota — zvySeni produktivnich vystupt jednotlivei, identifikace
faktorii spojenych s pracovnim uspokojenim, pfeméena préce, ktera ji uini vice
smysluplnou,

. psychologie spotiebitele — hodnoceni preferenci spotiebitele, identifikace reakci
spotiebitele na nové vyrobky, rozvoj strategii

o inzenyrska psychologie — upravuje pracovni prostiedi.*

Kohoutek rozdéluje psychologii prace z hlediska teoretického a praktického. Z teoretického
hlediska psychologie prace zavisi na zkoumani zakonitosti, kterymi nasledné lidské psychika
tidi pracovni ¢innost. Z praktického hlediska se tato disciplina zaobira predevs§im konkrétnimi
poznatky, které jsou vyznamné pro inovaci pracovnich postupi.”

Psychologie prace se rozdé€luje na inZenyrskou a socialni psychologii préace.

InZenyrska psychologie zkouma vztah mezi lidmi a stroji. Snazi se prizptisobovat stroje

¢lovéku a ulehcit tim tak ndmahu pii pracovnim vykonu.

Socialni psychologie prace zkouma vztahy na pracovisti, které ovliviiuji pracovni vykonnost.

*STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété prdce. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, s. 25. ISBN 80-246-0448-5.
> KOHOUTEK, R. Psychologie prdce. [online]. [cit. 2015-02-08]. Dostupné z: http://charlijen.net/wp-
content/uploads/downloads/2010/11/Psychologie-pr%C3%Alce.pdf
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1.1 InZenyrska psychologie

, Zabyva se konstrukct stroju a strojnich zarizeni ve vztahu k psychickému zaloZeni clovéeka,

ktery md stroj obsluhovat. “®

Nejrozsifengj$im impulsem k vytvofeni nové psychologické discipliny aplikované
psychologie se stala druhd svétova valka, kdy si lidé uvédomovali, ze prace s tézkymi

zbranémi a technikou neni zcela jednoducha.

Podle Pauknerové hledali nové cesty k napravé v tradi¢ni psychotechnice, kde byl provadén
vybér a vycvik vojakl, kteti méli byt pfipraveni pro obsluhu novych bojovych technik.

Vzhledem k néaro¢nosti a t&zké technice se postupné zacala technika p¥izptisobovat ¢loveku.’

wZatimco psychotechnika navazala na poznatky diferencidalni psychologie, inZzenyrska
psychologie vysla z poznatkii tykajicich se psychickych funkci (vanimadni, pozornosti, paméti

G68

apod.).

Inzenyrska psychologie se zaméfuje na zjednoduSeni vSech pracovnich pomtcek a stroji,
které omezuji €loveéka pii praci. Clovek jiZ neni bran jako stroj, ale jako samostatny celek.
Pracovni misto, pracovni technika a pracovni nafadi by mely byt pfizpiisobeny rozmanitym

zvlastnostem lidi. Jedna se o spjatost mezi jedincem a technikou.

Podle Pauknerové je Clovek lepSi nez stroj v ohledu na flexibilitu, improvizaci, vytvareni
nazoru, predvidani dalSiho vyvoje, komplexniho rozhodovani nebo pfi lepSim vnimani
prostoru, hloubky a tvaru. Oproti ¢lovéku technika zaujima vyrazné postaveni v oblasti
vypoctl, integraci, rychlého provadéni reakci, co nejpiesnéjsiho opakovani, kratkodobého

i dlouhodobého uchovéni informaci a jednoduchého usuzovani.’

Vztahy mezi ¢lov€kem, pracovnimi nastroji a pracovnim prostfedim se zabyva ergonomie.

Jejim cilem je zvySovat efektivitu vykondvané prace.

® KELNAROVA, J. a E. MATEJKOVA. Psychologie 1. dil. 1. vyd. Praha: GRADA, 2010, s. 18. ISBN 978-80-
247-3270-1.

"PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s.
43. 1ISBN 80-247-1706-9.

8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s.
43. 1ISBN 80-247-1706-9.

9 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s.
43. 1ISBN 80-247-1706-9.
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wErgonomie je interdisciplinarni obor studujici vztah cloveka a pracovnich podminek
pri uplatneni nejnovéjsich pozmnatkii veéd biologickych, technickych a spolecenskych. Jejim
cilem je optimalizace postaveni cloveka v pracovnich podminkach, a to ve smyslu dosazeni

zdravi, pohody, bezpecnosti a optimalni vykonnosti.“lo

1.2 Socialni psychologie prace

»wZabyva se psychologickymi aspekty socidlnich vztahit mezi cleny organizace.““

Socialni psychologie prace je jednou z okruht psychologie prace a zkouma podle Vtipila tii
zakladni slozky socidlniho chovéni, tj. chovani z hlediska individuélniho, interpersonélniho
a skupinového. Klasickd socialni psychologie prace zkouma prozivani a chovani jedince

e . .12
V ramci celé pracovni skupiny™*.

Aby bylo mozné pochopit chovani jedince ve skuping, je dilezité, aby byly v uvahu brany
vlivy organizacni. Podle Vtipila problematiku oznacujeme za sociadlni psychologii
organizace.’®

wocialni psychologie organizace je specializovanym oborem, ktery mad prindSet odborné

. 7 2 v ’ vy ’ ., , . ’ 14
znalosti pro vykon personalniho rizeni zaméreného na socialni vztahy v organizacich.

Z historického hlediska byl podle Nakone¢ného €Elovek bran jako pohodlny jedinec, ktery
musi byt k praci pobizen finanénimi prostfedky. Na zacatku 20. stoleti byly provadény studie
pracovnich ukont, které slouzily k vytvofeni pracovnich norem, nebot’ se soudilo, ze lidé
mohou pracovat vice, neZ obvykle pracuji. Po dlouholetych vyzkumech Eltona Maya bylo

zjiSténo, Ze zaméstnance neovliviiuji pii praci pracovni podminky, nybrz zajem organizace

19 BOZPINFO. Co je to ergonomie. [ online]. [ cit. 2015-01-19]. Dostupné z: http://www.bozpinfo.cz/knihovna-
bozp/citarna/tematicke_prilohy/ergonomie/ergonomiel.html

1'NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 19. ISBN 80-
247-0577-X.

2 VTIPIL, Z. Socidlni psychologie prace. Olomouc, 2005. Skripta. Univerzita Palackého v Olomouci,
Filozoficka fakulta. Katedra psychologie.

BB VTIPIL, Z. Socidini psychologie price. Olomouc, 2005. Skripta. Univerzita Palackého v Olomouci,
Filozoficka fakulta. Katedra psychologie.

Y NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 20. ISBN 80-
247-0577-X.
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o identifikaci skupiny scili podniku. Zachazeni s pracovniky na lep$i trovni vedlo

. . . : . TEL
k vytvareni dobrého socialniho klimatu v pracovnim prostiedi.

Mezilidské vztahy na pracovisti mohou byt harmonické i konfliktni. Béhem pracovniho Zivota
jsme obklopeni Sirokou Skalou kolegl, které si nevybirdme. Kladné socialni vztahy

na pracovisti vedou k uspokojovani socialnich potieb clovéka.

Pauknerova ve své knize uvadi nékolik socialnich potieb jedince:

. potieba socidlniho kontaktu,

. pfijimani a poskytovani pomoci,

. potieba se podfidit nebo n¢koho ovladat,
o nalezet k urcité pracovni skuping,

o potieba ziskat uznani,

o potieba sociélni jistoty.'®

¥ NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 21. ISBN 80-
247-0577-X.

18 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s.
194. ISBN 978-80-247-3809-3.
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2  ZAKLADNI POJMY PRACE

Pojem prace

Prace je podle Armstronga ,,vynakladani visili a aplikace znalosti a dovednosti".

V dnes$ni dob¢ plné chaosu a neustalych zmén je dilezité své znalosti a dovednosti postupné

zlepSovat a rozvijet.
Cela spolecnost pracuje z divodu toho, aby byla schopna uzivit sebe a své rodiny.

Samotna délba prace predstavuje proces, pii kterém je prace rozdélena na jednotlivé pracovni

ukoly, které jsou roz¢lenény na konkrétni pracovni mista a konkrétni zaméstnance.

Lidska prace

Sikyt v knize uvadi, ze ,.lidské zdroje jsou lidé, kterymi organizace disponuje a jejichz pomoci

dosahuje svych strategickych cilir®,

Lidské zdroje maji zvIastni vyznam oproti jinym zdrojim (financni, materialni, informacni),
nebot’ rozhoduji o funkénosti celého podniku a dosahovani firemnich cilt.

rv v vor ’ . . o\ vr ’ Voo er 7. 77619
Drucker pise, Ze ,, Zddnd organizace si nemiize pocinat lépe, nez jeji lidé* ™.

Pracovni prostiedi

»Pracovni prostredi tvori vsechny fyzikalni, chemické, biologické, socidlni, kulturni a jiné
Cinitele, které puisobi na zaméstnance (jejich zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky a chovani) v pracovnim procesu pri vykonavani sjednané prdce a dosahovani

. , . 20
pozadovaného vykonu.*

Pracovni prostiedi by mélo vytvaiet takové podminky, které by nemély ohroZovat zdravi

pfi praci.

" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 185. ISBN 978-80-247-1407-3.

8 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 16. ISBN 978-80-247-
4151-2.

Y DRUCKER, P. Drucker na kazdy den: 366 zamysleni a podnéti, jak délat spravné véci. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2006, s. 131. ISBN 80-7261-140-2.

Y DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 230. ISBN 80-7179-893-
2.
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Pti vytvareni pracovniho prostfedi je nutné dbat na samotné prostorové feSeni pracoviste,

na jeho barevnou upravu a osvétleni véetné hluku a dale také na mikroklimatické podminky.

Tyto pozadavky stanovuje zédkon ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci.

Pracovni misto

»Vytvareni pracovnich mist je vazano na konkrétni pracovni ukoly jedince nebo skupiny. Tyto

ukoly se seskupuji do elementarnich prvkii organizacni struktury, tj. pracovnich mist. <%

Bartdk ve své knize uvadi, Ze ,,kazdy jedinec, ktery prevezme pracovni misto, se automaticky
stava soucasti organizacni struktury firmy a prejima veskeré ukoly a odpovednosti spjaté

, , 22
S pracovnim mistem*".

Obrazek 1: Pracovni misto jako zakladni organizac¢ni jednotka

Pravomoc
a odpovédnost

Ukoly
a povinnosti

- Pracovni
Podminky miliio
a pozadavky
Zdroj23

Kazdy jedinec, ktery nastoupi na nové pracovni misto, by mél byt seznamen se svou ndplni
prace a s pozadavky na ni. Dale by mu mély byt sdéleny jeho pravomoci, odpovédnosti,

ukoly, povinnosti a mél by byt sezndmen s podminkami prace.

2! BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 45. ISBN 978-80-7452-020-4.

22 BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 45. ISBN 978-80-7452-020-4.

2 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 46. ISBN 978-80-247-
4151-2.
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Pracovni vykon a vykonnost
Pracovni vykon je dalezitym métitkem pracovni GispéSnosti.

~Pracovni vykon je vysledek prdace a chovani vyjadieni mnozstvim prace, kvalitou prace,

v ’ ’ vy ro. v , ) 24
véasnosti prdace, pristupem k praci, pritomnosti v prdaci apod.*

Kazdy pracovni vykon je ovlivilovan mnoha faktory, které plisobi na kazdého pracovnika.
Mutzeme zde uvést napiiklad pracovni prostfedi, motivaci, pracovni kolektiv, fyzicky

a psychicky stav jedince apod.

Jak uvadi Sikyt, ,, pracovni vykon zaméstnancii je funkci schopnosti, motivace a podminek
zaméstnancii  k vykondvani sjednané prace a dosahovdani pozZadovaného pracovniho

. 25
vwkonu*“”.

Pracovni vykonnost je pfipraveni jedince k pfimému pracovnimu vykonu, k némuz je

zapotfebi mnoho pracovnich zkuSenosti, znalosti a dovednosti.

% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 112. ISBN 978-80-
247-4151-2.
% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 112. ISBN 978-80-
247-4151-2.
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Obrazek 2: Podstata fizeni pracovniho vykonu
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Ukolem manazerti je systematicky fidit pracovni vykony, které povedou k realizaci a naplnéni

firemnich strategickych cili. Vykon a vykonnost komplexné tvofi méfitko pracovni
uspésnosti.

Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace podle Nakone¢ného znamena odpovéd’ na otdzku, proc¢ lidé pracuji.

Vétsina lidi pracuje proto, aby si vydé€lala penize na Zzivobyti, nebot” chape praci jako
prostredek obzivy.?’

wDuleZitym aspektem motivace a tedy i pracovni motivace je ocekavani vysledkii cinnosti

v oy r ’ ’ rooy v v ;o v 28
ve smyslu splnéni daného ukolu, ziskani odmeény a vynalozeni namahy a casu.*

% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 112. ISBN 978-80-
247-4151-2.

" NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 120. ISBN 80-
247-0577-X.

8 NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 120. ISBN 80-
247-0577-X.
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3  PRACOVNI PODMINKY ZAMESTNANCU

Zameéstnavatel je povinen vytvaret zaméstnancim takové pracovni podminky, které jsou
v souladu se zdkonikem prace a pravnimi piedpisy dané organizace. Pracovni podminky
zaméestnancll maji splnovat takové pozadavky, které zameéstnancim pii vykonu prace

umoziuji bezpe¢né vykonavani jejich pracovni ¢innosti.
Jedna se zejména o:

. zlepseni pracovnich podminek a celkovou udrzbu pracovist’ véetné zlepSovani jejich
vzhledu (prostorové feseni pracovisté, barevna uprava, mikroklimatické podminky,

osvétleni pracovisté a hluk na pracovisti),

o vytvareni podminek pro uspokojovani zajmt zaméstnanc,
o zavodni preventivni péci,
o rozvrzeni pracovni doby vcetné doby na jidlo a odpocinek.

Budovani optimalnich podminek pro zaméstnance byva ¢asto opomijeno a ohledy na pracovni
spokojenost jedinct pii vykonu prace se Casto neberou v uvahu. Zaméstnavatel by mél brat

ohledy na cilovou pracovni skupinu a vytvaret ji tak optiméalni podminky pro vykon jeji prace.

19



Pracovni prostredi
(v ramci celé organizace)

Pracovisté

Clovék a jeho

pracovni misto

DrEcomimEe

Zdroj29

Nejen formalni uprava pracovisté ovliviiuje pracovnika pii vykonu jeho prace. Na Cloveka
béhem jeho pracovni doby piisobi dalsi faktory, kterymi jsou druh prace, formy odménovani,
pracovni motivace, rozvoj, vzdélavani apod. Mezi dalsi fadime vztahovou stranku, kam
nalezit¢ patii vztahy na pracovisti se spolupracovniky, nadfizenymi, podiizenymi apod.30
Kazdy jedinec by mél byt bran jako diilezita pracovni sila a podle toho by se k nému mélo

pfistupovat.

® MICHALIK, D. Co je potieba pro optimdlni pracovni prostiedi?. [online]. [cit. 2015-02-09]. Dostupné z:
http://www.mvcr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx.
% MICHALIK, D. Co je potieba pro optimdlni pracovni prostiedi?. [online]. [cit. 2015-02-09]. Dostupné z:
http://www.mvcr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx.
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3.1 RozvrZzeni pracovni doby

Pracovni dobou se rozumi ¢as straveny na pracovisti, kdy je zaméstnanec povinen vykonavat
svou praci. PoCet odpracovanych hodin tydné Cinni obecné 40 hodin, které jsou rozvrzeny
do péti pracovnich dni (pond&li — patek). Pficemz zacatek a konec smény urcuje
zaméstnavatel. Dulezité je, aby délka smény nepiesdhla 12 hodin. Kazdy zaméstnanec

je povinen, aby byl na svém pracovisti v¢as a odchazel az po skonceni své pracovni smény.

Podle zdkoniku prace je zaméstnavatel povinen vypracovat pisemny rozvrh pracovni doby
nejpozdéji 2 tydny pied zacatkem konkrétniho obdobi a nasledné o ném pracovniky

informovat.>!

V délnické sféfe se casto uplatiiuji sménné pracovni rezimy, které jsou zalozeny

na pravidelném sttidani zaméstnancti béhem 24 hodin.
Podle Sikyfte Ize pracovni rezim rozdélit do &tyt kategorii:

o jednosménny (40 hodin tydné), kdy zaméstnanci pracuji v jedné sméné, kterd miize

zacinat a koncit v kteroukoliv stanovenou denni hodinu,

. dvousménny (38,75 hodin tydné), kdy se zaméstnanci stiidaji pravidelné v rannich

a odpolednich sménach v ramci 24 hodin po sobé jdoucich,

. ttisménny (37,5 hodin tydn¢), kdy se zaméstnanci sttidaji pravideln€ v rannich,

odpolednich a no¢nich sménach v rdmci 24 hodin po sob¢ jdoucich,

. nepretrzity ( 37mS hodiny tydn¢), kdy se pracovnici stfidaji pravideln€ ve dvou, tfech

a &tyfech sménach v nepfetrZitém provozu v ramci 24 hodin po sobé jdoucich.*

S MPSV. Pracovni doba a doba odpocinku. [online]. [cit. 2015-02-08]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=I1PB032

2 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 161. ISBN 978-80-
247-4151-2.
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Zakonik préace rozdéluje pracovni dobu navic do téchto kategorii:

. pruzna pracovni doba — sjednava ji zaméstnavatel spolu s pfisluSnym odborovym
organem, zaméstnanec si voli sam zacatek a konec pracovni doby v jednotlivych

dnech v ramci ¢asovych tsekl stanovenych zaméstnavatelem, nesmi piesahnout 12
hodin,

o krat$i pracovni doba — pracovni doba kratsi nez stanovena tydenni pracovni doba

naptiklad z provoznich nebo zdravotnich diivodu, sjednana v pracovni smlouve,

o préce piescas — prace vykondvana zaméstnancem nad ramec tydenni pracovni doby
a konana mimo pracovni dobu, provadi se na piikaz zaméstnavatele nebo s jeho

o oy 33
souhlasem, maximalné 150 hodin ro¢né.

Doba na jidlo a odpocinek je takova doba, ktera se nezapocitdva do bézného pracovniho

vykonu. Je bezplatna. Jedna se o Cas, kdy pracovnik nepracuje.

Pracovni pfestavka trvd nejméné pul hodiny. Kazdy zaméstnavatel je povinen dat piestavku
vSem po Sesti nepfetrzitych hodinach prace. U mladistvych je to po kazdych nejdéle 4,5

hodinach.
Piestavku si 1ze rozdélit na nékolik ¢asti. Nutno vSak alesponi jednu prestavku travit 15 minut.

Oddychova, neboli bezpecnostni, piestavka je ze zdkona ustanovena z diivodu bezpec¢nosti

a ochrany zdravi pfi praci.

3.2 Pracovni prostiedi

Jak jsme jiz zminovali, pracovni prostfedi ovliviluje pracovni vykon a vykonnost vSech
zaméstnanc firmy. Dle nafizeni vlady je dualezité dodrzovat zdkladni pravni piredpisy

pfi vytvafeni pracovniho prostredi.

3 MPSV. Pracovni doba a doba odpocinku. [online]. [cit. 2015-02-08]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?1D=2262_2006_4
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Prostorové reSeni pracovisté

wProstorové resSeni pracovisté (napr. svétla vyska prostoru, objemovy prostor, rozmery,
podlahové plochy, rozmeéry pracovni roviny, usporadani pracovniho mista apod.) musi
odpovidat hygienickym poZadavkim na prostory pracoviste, jez stanovi provadéci pravni
predpis, tj. narizeni viady ¢.361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi

. ;. v o vevr v . o ¢34
PFi praci, ve znéni pozdéjsich predpisi.*

Barevna uprava pracovisté

Kazda barva znazornéna na kterémkoli pracovisti mé urcitou funkci. Podle Sikyfe maji barvy

na pracovisti bezpecnostni, orientaéni, psychologickou a estetickou funkci.®®

Nejzakladnéj$i z bezpecnostnich barev je barva cervena, kterd oznacuje zakazy nebo
signalizuje nebezpe¢i. Oranzova, Zlutd nebo zelenozlutd jsou znacky vystrahy. Ptikazy
se zna¢i modie. Nejvyraznéjsi barva, kterd je vyuzivana téméf vSude, je barva zelena, ktera

signalizuje nouzové vychody.

Pti budovani pracovniho prostiedi je brano v uvahu rozmistovani barevnych kombinaci.

Jedna se o teplé (Zlutd, Cervend), studené (zelend a modrd) a neutrdlni (Cernd a bild) barvy.
Zatimco teplé barvy ¢lovéka povzbuzuji k praci, ty studené jsou spiSe pasivni.

Pti vybéru barev je velmi duilezité jejich rozmisténi na pracovisti. Naptiklad teplé barvy

prostory zmensuji a ty studené naopak.
Mikroklimatické podminky na pracovisti

Mezi mikroklimatické podminky fadime teplotu vzduchu na pracovisti, vlhkost vzduchu
a rychlost proudéni vzduchu.

Zaméstnavatel je podle Sikyie povinen zajistit, aby kazdé pracoviité mélo stanovené
mikroklimatické podminky, zejména pokud jde o objem vzduchu, vétrani, vlhkost a teplotu.36

Veskera nafizeni tykajici se bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci lze nalézt ve sbirce

zékontl. Mikroklimatické podminky upravuje natfizeni vlady ¢. 361/ 2007 Sb.

% SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 172. ISBN 978-80-
247-4151-2.
% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 174. ISBN 978-80-
247-4151-2.
% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 175. ISBN 978-80-
247-4151-2.
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Osvétleni pracovisté

Osvétleni pracovisté koresponduje s vykonem prace a slouzi pro zrakovou pohodu vSech

zaméstnancl. Zaméstnavatel musi dohlédnout na spravné osvétleni jednotlivych pracovist'.

Sikyt rozd€luje osvétleni pracovisté na denni, umélé nebo sdruzené, které musi odpovidat
naro¢nosti vykonavané prace na zrakovou ¢innost a ochranu zdravi pii praci v souladu
, . . y e X1 I 37

s normovanymi hodnotami a pozadavky podle piislusné ¢eské technické normy.

4

Pii osvétlovani pracovisté je nutné dohlédnout na intenzitu svétla (méfi se v luxech). Na jeho
rozlozenost jasu, smérovost, oslnéni a barvu. Osvétlovani pracovnich prostor urcuje Ceska

technicka norma, tj. CSN EN 12464-1.

Hluk na pracovisti

Podle Koubka je hluk na pracovisti ,,zvuk, ktery neprijemné, rusivé nebo Skodlivé pusobi

v 38
na zamestnance ™.

Hluk, ktery ptsobi na zaméstnance, vyrazné¢ ovliviiuje jejich pracovni vykony. Kazdé
pracovisté je ovlivilovano ruznymi zvukovymi podobami. Nadmérny hluk muze pracovnika
uvést do pracovni neschopnosti (trvalé poskozeni hluku), ale také ho mize uvést do Spatné

nalady a nasledné zvysit irazovost.

Pii hodnoceni rizika hluku se podle Sikyfe piihlizi k trovni, druhu a dobé trvani expozice
hluku, k pfipustnym expozi¢nim limitim a hygienickym limitdm hluku, k jejich u¢inkiim

hluku na zdravi zaméstnanci a k jejich bezpeénos‘ti.39

Ke snizovani hluku na pracovisti je nezbytné vyuzivat r0zné ochranné pomicky
a protihlukové zastény ¢i protihlukové systémy, které vyrazné omezi dopad hluku na jedince.
Pti méteni zvukové hladiny akustického tlaku se pouziva zvukomér. Pfipustny limit hluku je

80-85dB pro osmihodinovou sménu.

3 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 176. ISBN 978-80-
247-4151-2.

%8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 354. ISBN 978-80-7261-168-3.

% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 177. ISBN 978-80-
247-4151-2.
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Pti vykonavani nékterych profesi, kdy se hluku neda vyhnout, je povinnosti zaméstnavatele,
aby zaméstnanci byli proSkoleni a dodrzovali ochrannd opatieni. Jejich bezpecnostni

ptestavka se oproti jinym sméndm zahajuje uz po dvou hodinach pracovniho vykonu.
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4  PECE O ZAMESTNANCE

,Ucelem péce o zaméstnance a jejich pracovni podminky je dosdhnout priznivych hodnot
ve vsech casovych (pracovni doba), prostorovych (pracovni prostredi), bezpecnostnich
(bezpecnost a ochrana zdravi pri praci) a jinych faktoru, které ovliviiuji zaméstnance
V pracovnim procesu pri vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.“40
PéCe o zaméstnance je upravena zakonikem prace (§ 224 — §247). Kvalitni péce
0 zaméstnance je soucasti dobré firemni kultury, kterou by meéla organizace disponovat.
Organizace by méla byt svym zaméstnancim schopna pomoci v kterékoliv Zivotni situaci,
je-li fesitelna. Jedna se napiiklad o pomoc v dobé onemocnéni nebo individualnich potizich.
Rady vztahujici se k pracovnimu mistu by nemély byt opomijeny ze strany vedoucich
pracovniki. Ukolem zaméstnavatele je své zaméstnance spravedlivé hodnotit a odméiovat,
jak je tomu psano v zdkoniku prace. Efektivni péce je dobrym podkladem pro podporu
vykonnosti a vérnosti svych zaméstnancli. V dobé obrovské konkurence na trhu je dilezité,

aby si zaméstnavatelé vazili svych zaméstnanct a brali je jako nejdilezitéjsi zdroj podniku.

Péce o zaméstnance zahrnuje tyto oblasti:

. rozvrzeni a délku pracovni doby,

. pracovni prostiedi,

o bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci,
. vzdélavani zaméstnancu,

. hodnoceni a odménovani zaméstnancti.

Zamg¢stnavatel je podle zdkoniku prace svym zaméstnanclim povinen umoznit ve vSech
sménach stravovani. Povinnosti zaméstnavatele je poskytnout zaméstnanciim pracovni volno
a prostory pro stravovani, nikoliv zajisténi jidla. Tuto povinnost nemd, pokud je pracovnik
vyslan na sluzebni cestu. Zvyhodnéné stravovani je poskytnuto zaméstnanciim tehdy, pokud

to bylo dohodnuto v kolektivni smlouvé nebo zvla§tnim pravnim piedpisu firmy.*

0 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 154. ISBN 978-80-
247-4151-2.

* SVOBODOVA, E. Stravovdni zaméstnancii. [online]. [cit. 2015-02-10]. Dostupné z:
http://www.accontes.cz/stravovani-zamestnancu
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4.1 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou dilezitymi procesy pro prohloubeni znalosti
a dovednosti zaméstnancti, které se vztahuji k jejich povoldni. Vzdélavani lze realizovat

formou podnikového vzdélavani nebo ve Skolicich centrech ¢i riiznych stiediscich.

Sikyt ve své knize uvadi, ze ,ucelem vzdélavani zaméstnancii je systematicky utvaret,
prohlubovat a rozsirovat schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) zaméstnancii

roor . r ’ ror v ’ ’ 42
K vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu*™*.

Zdokonalovani zamé&stnanct vede k piimé pfipravé na ur€ité zmény, které se v podniku budou
realizovat. Hlavnim tkolem organizace je své zaméstnance motivovat a priblizit jim zmény

tak, aby je brali jako svou pfilezitost, kterd povede ke zvySeni konkurenceschopnosti podniku.

Pokud podnik zaméstnava lidi, ktefi jsou schopni a motivovani, ma tak nejvétsi Sanci uspét
na trhu. Pro kazdého zaméstnavatele je dilezitd dlouhodoba prosperita a trvala konkurenéni

vyhoda na trhu.

Oblasti vzdélavani ¢lovéka

»Vzdélavani zaméstnance béhem jeho zaméstndani u zaméstnavatele je soucdsti vzdelavani
cloveka béhem jeho Zivota ve spolecnosti, které obvykle zahrnuje oblast vSeobecného

vy 7 r , vir . 43
vzdelavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje.*

Podle Sikyte zabezpetuje vieobecné vzdélavani stat (osvojovani si zakladnich a vieobecnych
schopnosti jedince), odborné vzdelavani zabezpeCuje samotny stat 1 zameéstnavatel. Stat
pfipravi potenciondlni zaméstnance na konkrétni povolani, pfiCemZ zaméstnavatel
zabezpeCuje zasSkoleni (adaptaci, orientaci), doSkolovani (prohlubovani kvalifikace)

a preskolovani (rekvalifikace).**

*2 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 146. ISBN 978-80-
247-4151-2.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 254. ISBN 978-80-7261-168-3.

* SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 146. ISBN 978-80-
247-4151-2.
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Oblasti vzdélavani zaméstnance

Odborny rozvoj zaméstnancti zahrnuje zaskoleni a zauceni, odbornou praxi absolventl skol,

prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.*

o Zaskoleni a zau€eni — tyka se vSech novych zaméstnanct, kteti vstupuji

do zaméstnani, pfechazeji na nové pracovisté nebo na novy druh prace.

o Absolventi §kol — zamé&stnanci, kteti po ukonceni $koly nastoupi do zaméstnani

na zakladé oborové kvalifikace.

o Prohlubovani kvalifikace — zamétuje se na rozsifovani dosavadnich znalosti

a dovednosti. Podle Sikyfe mliZze zamé&stnavatel zaméstnanci uloZzit tcast na Skoleni

nebo jinych formach ptipravy za ti¢elem prohloubeni jeho kvalifikace.*®

o ZvySovani kvalifikace — ,, zména hodnoty kvalifikace, stejné jako jeji ziskani nebo
vy recd7
rozsireni*"".
o Rekvalifikace zaméstnancti — jednd se o pfeménu piivodni kvalifikace nebo jeji
rozsifeni.

4.2 Hodnoceni pracovniki a pracovniho vykonu

~Kvalitni systéem hodnoceni pracovnikii je jednim z klicovych predpokladii uspésného
I vy , 48
personalniho Fizeni.*

Dulezité je spravné hodnotit vSechny pracovniky a jejich pracovni vysledky a nasazeni.

Zamgéstnavatel tak ziskava dobry zaklad pro tcelny a efektivni zptsob jejich rozmistovani.*®

* SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 147. ISBN 978-80-
247-4151-2.

*® SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 147. ISBN 978-80-
247-4151-2.

" SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 148. ISBN 978-80-
247-4151-2,

*® BARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 77. ISBN 978-80-7452-020-4.

*® BARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 77. ISBN 978-80-7452-020-4.
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Hodnoceni pracovnikii je dulezité pro chod podniku, nebot’ pravé lidské zdroje jsou
vyznamnym faktorem pro tvorbu strategii a cili kazdé organizace. Zpétna vazba pracovnikiim
umoznuje pohled na né¢ samé a organizace jim davd najevo, v em se mohou nadile

zdokonalovat.

Hodnoceni pracovnikii nesouvisi pouze s vykonem jejich prace. Hodnoceni je spjato

S ptistupem jednotlivych pracovnikt k praci a s chovanim na pracovisti.

Podle Bartdka hodnoceni umoznuje posuzovanému pracovnikovi a jeho nadfizenému

vyhodnocovat za uplynulé obdobi jeho:

o pracovni vykonnost,

o kvalitu prace,

. samostatnost Vv préci,
. . 50

o pracovni postoje.

Bartak dale uvadi, ze smyslem hodnoceni je zaméfit se na budoucnost hodnoceného:

o vyuziti jeho silnych stranek, které Ize dale rozvijet,

o umoznéni co nejlepsiho uplatnéni v oboru,

. usnadnéni zlepSovani kvality prace,

o identifikaci jeho potieby dalsiho vzdélavani a rozvoje,

. vyuziti jeho specifickych ptedpokladi.™

O BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 78. ISBN 978-80-7452-020-4.
SLBARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 77. ISBN 978-80-7452-020-4.
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Metody hodnoceni
Podle Bartdka mohou mit charakter:
. verbalni — vyuziva se slovni popis,

o neverbalni — pouzivaji se hodnotici $kaly, které vyjadiuji numericky nebo graficky

uroven prislusnych hodnocenych zpiisobilosti,

. kombinované - vychazeji z hodnoticich skal, které jsou doplnény slovnim

vykladem.>

Formy hodnoceni

Mezi formy hodnoceni podle Pilafové obecné fadime zatazovani, parové srovndvani, nucenou

distribuci, metodu kritickych udalosti, hodnotici rozhovor, hodnotici $kaly, psychologické

testy a dotazniky, metodu stanoveni uloh, metodu stanoveni cilii a assessment centre.

2 BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 78. ISBN 978-80-7452-020-4.

S PILAROVA, L. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s.
30. ISBN 978-80-247-2042-5.
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Formy hodnoceni podle Pilatové:

54
metoda zatazovani — sefazeni hodnoticich pracovnikii od nejlepsiho po nejhorsi
podle konkrétnich kritérii, metoda je urCena pro maximalni pocet patnacti pracovnik,

parové srovnavani — jedna se o porovnavani vsech zaméstnanct ve skupin€ mezi

sebou, kdy kazdy vitézny pracovnik ziska za sviij vykon jeden bod,

nucena distribuce — metoda hodnoceni rozdélujici pracovniky do ,,vykonnostnich

skupin® na zéklad¢ Gausovy kiivky,

metoda kritickych udalosti — metoda pozorovani a zaznamenavani kritickych vysledka

pracovniho chovani, vysledkem je vycet vSech pozitivnich a negativnich ptipadi,

hodnotici pohovor — jedna se o pfedem stanoveny scénat pohovoru, hodnotitel i

hodnotici pracovnik se na pohovor pfedem pfipravuji,

hodnotici skaly — metodou hodnotime chovani jedince na pracovisti, jeho vysledky

apod.,
psychologické testy a dotazniky — hodnotiteli pfedstavuji informace o pracovnikovi,

assessment centre — soubor metod (psychologické testy, dotazniky, pozorovani, prace

ve skupindch, rozhovory, hry, apod.) vyuzivanych k hodnoceni jednotlivct ¢i skupin.

Bartak fadi mezi nejobvyklejsi formy hodnoceni:

cyklické sebehodnoceni — umoziiuje posoudit sebekritiénost hodnoceného pracovnika,
hodnotici rozhovor — hodnoceni pfimého nadfizeného,

hodnoceni 180ti stupiiové — zahrnuje hodnoceni nadfizeného, sebehodnoceni

a hodnoceni spolupracovniki na stejné trovni,

hodnoceni 360ti stupiiové — zahrnuje navic oproti 180ti stupfiovému hodnoceni

podiizenymi hodnoceného pracovnika,

hodnoceni 540ti stupiiové — hodnoceni zahrnujici mimo vyse uvedeného 1 hodnoceni

zakaznikl, dodavateld, apod.55

¥ PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s.
31. ISBN 978-80-247-2042-5.

% BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 79. ISBN 978-80-7452-020-4.
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4.3 Odménovani zaméstnancu

» Ucelem odmeénovani je spravedlivé ocenit skutecny vykon zaméstnancii a efektivné

. v roor r . r ’ roy v ’ ’ 56
stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.*

K vytvoteni spravedlivych a srovnatelnych mzdovych a platovych struktur podle Bartaka

v r v v . r 57
slouzi systémy odmeénovani.

Zékladni charakteristiky systémi odménovani podle Bartaka:

o zasluhovostni versus socidlni odménovani — odmény za dobte vykonanou préci,

schopnosti a Usilim odslouzena 1éta, apod.,

. Vv soucasné dob¢ se do poptedi dostava diferenciace mezi ,,taznymi* a ,,chovnymi*
zameéstnanci,
o soucasti odménovani byvaji nepenézni odmény — benefity, zaméstnanecké vyhody,

delegovani narocnéjsich ukoll, uznani, apod.

Zameéstnavatel ocenuje své zaméstnance za svou vykonanou praci prostfednictvim penéznich
(mzda, plat, odména) a nepenéZznich forem (pochvaly, motivujici, pracovni, ukoly,
zamé&stnanecké vyhody apod.) odméfiovéni.”

,» Spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnancii slouzi jak k dosahovani strategickych cili

zaméstnavatele, tak | K uspokojovani specifickych potieb zaméstnancii.«>®

~Hodnoceni vykonii je provadéno mésicné nebo kvartalné a tomu obvykle odpovida i perioda
vypldceni pohyblivé slozky platu (vvkonové prémie, bonusy). Smérem k délnickych pozicim se
frekvence hodnoceni vykonu a vypldaceni pohyblivé slozky zvysuje (mésicni hodnoceni, mésicni

, L\ B0
vykonové prémie).*

® SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 124. ISBN 978-80-
247-4151-2.

" BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, 5. 83. ISBN 978-80-7452-020-4.

8 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 124. ISBN 978-80-
247-4151-2,

% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 124. ISBN 978-80-
247-4151-2,

% PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, s.
61. ISBN 978-80-247-2042-5.
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Mzdovy systém zaméstnavatele

Kazdy zaméstnavatel, ktery odménuje vykonanou praci mzdou, musi brat ohled na zasady
odménovani za praci, které stanovi zakonik prace a pravni predpisy. Zaméstnavatel je povinen
spravedlivé odménovat své zameéstnance, stejné jako je povinen predchazet napiiklad

diskriminaci na pracoviéti.61

Podle Sikyie za praci stejné hodnoty musi kazdému pracovnikovi ptipadnout stejna mzda,
kterd se posuzuje podle odpovédnosti, slozitosti, namahavosti, podle pfislusSnych pracovnich

podminek a podle pracovni V}'/konnosti.62

wZamestnavatel je povinen kompenzovat zaméstnanciim praci prescas (§ 114 zdakoniku prace),
praci ve svatek (§ 115 zakoniku prace), nocni praci (§ 116 zdkoniku prdce), prdci ve ztizeném
pracovnim prostiedi (§ 117 zakoniku prdce).“63

» Mzda je penezité plnéni a plnéni penézZité hodnoty (naturalni mzda) poskytované

zaméstnavatelem zaméstnanci za praci (§ 109 odst. 2 zakoniku prdce).“64

Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody jsou slozky odmény, které zamé&stnavatel poskytuje navic k riznym
penéznim formam odmény. Rizné zaméstnanecké vyhody lze chépat jako nastroj motivace

zaméstnancu.

81 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 130. ISBN 978-80-
247-4151-2.
%2 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 130. ISBN 978-80-
247-4151-2.
83 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 130. ISBN 978-80-
247-4151-2.
% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 131. ISBN 978-80-
247-4151-2.
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Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod podle Armstronga:

. penzijni systémy,

. osobni jistoty — riizné druhy pojisténi,

o finan¢ni vypomoc — slevy na zbozi, které¢ vyprodukoval podnik, rizné formy ptjcek,
o osobni potfeby — dovolend na zotavenou, preruseni kariéry, poradenstvi, permanentky

do rekreacnich zafizeni apod.,
o podnikové automobily a pohonné hmoty,

o jiné vyhody — vyhody zvysujici pracovni tiroven pracovniki (mobilni telefony,

osaceni, kreditni karty, piisp&vky na stravovani).®

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 595. ISBN 978-80-247-1407-3.
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5  FIREMNI KULTURA A IDENTITA

Firemni kultura

Termin kultura se zacal pouzivat v70. letech minulého stoleti. Kazda kultura je pfevazné
vytvofena nevédom¢ na zakladé hodnot vrcholového vedeni, zakladatele organizace
a klicovych lidi. Po urcitém cCase se kazda kultura podnikové organizace snazi svou kulturu
ménit tak, aby vyhovovala jejich osobnim podmink4m na trhu.®

» Charakteristicky zpusob pracovniho, Fidictho i spolecenského jednani zaméstnancii

firmy.«®

Podle Urbana firemni kultura zasahuje do oblasti tykajicich se pracovniho a fidiciho jednani,
tj. charakteristického postupu pfi feSeni riznych pracovnich tkoll a striktniho dodrzovani

uréitych pravidel &i zasad a piistupu k inovacim.®®

Soucasti kazdé firemni kultury jsou mezilidské vztahy, které ovliviiuji chod kazdé organizace.

Jedna se nejen o vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, ale i o vztahy mezi jednotlivymi
pracovnimi skupinami. V $ir§im pojeti do firemni kultury zahrnujeme vztahy mezi organizaci
se zadkazniky, vefejnosti a obchodnimi partnery. Pokud chceme, aby firemni kultura
fungovala, musi byt uznavana v§emi pracovniky organizace.

Podle Urbana do firemni kultury fadime ,,soubor firemnich zvyklosti, hodnot, norem a tradic,

;. ’ . v, ’ v ey Vo ’ . ’ o s 069
které si dand organizace zaloZila na zakladé snadnéjsiho reseni svych ukolii a problémui*™.

% STUDENC, M. Podnikovd kultura. [online]. [cit. 2015-02-10]. Dostupné z: http://www.vsem.cz/data/data/sis-
texty/studijni-texty-bc/st_mlzll_pk_studenc.pdf

" URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.13. ISBN 978-80-
87974-05-6.

% URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.13. ISBN 978-80-
87974-05-6.

% URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.13. ISBN 978-80-
87974-05-6.
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Hodnotami se rozumi to, co je pro organizaci na prvnim misté nebo o co konkrétni organizace
usiluje. Podle Urbana muze byt piikladem zvySovéani kvalifikace stavajicich zaméstnanct,
udrzovani nizké ceny vyrobku, zdokonalovdni pracovnich postupl, daraz na kvalitu
nabizejicich sluzeb, tymova organizace prace, ve srovnani s trhem zachovani vyssi urovné

mezd a benefiti v trhu, které povedou k ziskani kvalitni sily apod.”™

Normy predstavuji v rdmci firemni kultury pravidla, kterd pracovnici berou jako pomyslnou

. . s L 7
hranici chovani ve skupiné ¢i organizaci jako celku.

Ptredpokladem uspésné firmy je docilit konkurencnich vyhod firmy. Urban uvadi nékolik

spjatych vlastnosti tispé$né firemni kultury:

. diraz na vykon, osobni odpovédnost a pracovni narocnost,
° duveéra a otevienost,

o tymova atmosféra a loajalita vS§ech zaméstnanct,

o dodrzovani etickych hodnot, image organizace.’®

Vyznam firemni kultury spociva v ovliviiovani jedndni a vzdjemnych vztahd uvnitt firmy
i navenek. Ukolem kazdého podniku je odlisit se od svého okoli a poskytnout tak &lentim
podniku identitu. Firemni kultura je chapéana jako nastroj fizeni lidi. Tam, kde je potieba, aby
zaméstnanci vedle svych ukoli dodrzovali i urcité obecnéjsi zasady ¢i hodnoty, které

NV - P
prispivaji k usp&§nému fungovani podniku.”

" URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.15. ISBN 978-80-
87974-05-6.
"M URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.15. ISBN 978-80-
87974-05-6.
"2 URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.48. ISBN 978-80-
87974-05-6.
B URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.23. ISBN 978-80-
87974-05-6.
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Typy firemni kultury podle Bartaka:

o kultura moci — spoc¢iva v osobnosti dominantniho autoritativniho jedince, ktery
direktivné tidi a rozhoduje o celé organizaci, kultura se uplatiiuje zejména v malych a

rodinnych firmach

o funk¢éni kultura — opiré se o byrokratické modely s vertikalni strukturou,
vicestupiiovym fizenim, orientovanym primarné na ,,vykonavani ¢innosti spravné®,
organizace je rozdélena do n¢kolika useki, které maji dany jasnou funkci a oblast

specializace,

o kultura roli — kazd¢ roli jsou pfic¢len¢na urcitd pravidla, kterd by méla byt dodrzovana,
predpoklada se u nich spise odborna kvalifikace nez inovacni schopnosti, statni

sprava, piipadn¢ nadnarodni organizace,

o kultura ukolti — typicka orientace na cil, pravomoci se odvijeji od zptisobilosti, véetné
osobnostnich a socidlnich (kreativita, dobré chovani), nez od zastavané pozice,
spole¢na odpovédnost, pracovnici pracuji pomérne samostatng, vyuziva se ve firmach,
které se pohybuji v siln¢ konkuren¢nim prostiedi, jako jsou média, poradenské

agentury, apod.,

o procesni kultura — orientuje se na fizeni podle cili, participativni a kooperativni
pristup ke spoluzaméstnanctiim, opira se o leadership, teambuilding a pozitivni

synergii tymoveé spoluprace s orientaci na inovace,

° osobnostni kultura — kultura ,,sebe sama se tidicich* individualit vhodna
pro specifické profese (malif, grafik, sochat, Zurnalista, makléf, apod.), samostatné

pracujici jedinci, které spojuje sdileni kultury jejich organizace.”

Osvojovani firemni kultury zaméstnanci

. g, . v o 75 . ror ’
»Proces socializace, akulturace a personalizace zaméstnancii.*"> Osvojovani firemni kultury

podle Bartdka probihd v adaptacnim procesu, kdy se jedinci seznamuji s firemni vizi,

"“BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 21. ISBN 978-80-7452-020-4.
® BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 79. ISBN 978-80-7452-020-4.
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poslanim, etickym kodexem, firemnimi hodnotami, symboly a artefakty.76 Proces osvojovani
probihd v riznych ¢asovych intervalech. S firemni kulturou se nemusi vzdy zaméstnanci
,»SZit™“. Problematiku nesouladu do jist¢ miry lze teSit spolupraci vedouciho pracovnika,
mentora, patrona a spolupracovniki béhem adaptace nového zameéstnance. Trvaly odpor

adaptujiciho se pracovnika obvykle vede k ukonceni pracovniho poméru.77

Firemni identita

Identita firmy se oproti firemni kulture vytvari zcela zamérné. Podle Urbana ,.firemni identita

vy . ’ . ’ o ’ v Vo 78
tvori obraz a image celé organizace, ktera piisobi na sirokou verejnost"".

wHlavnim smyslem firemni identity je napomoci firme dosdahnout jejich obchodnich Cilii

’ Vo7 . . . . . J s 7«9
na zaklade diferenciace jeji produkce, ale i firmy jako takové, ve srovnani s konkurenci.*

Mezi nastroje firemni identity lze zahrnout tvorbu znacek a vyuzivani obchodnich znémek,

kter¢ diferenciaci firemni produkce podporuji.80

"® BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 21. ISBN 978-80-7452-020-4.

""BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 21. ISBN 978-80-7452-020-4.

"® URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.12. ISBN 978-80-
87974-05-6.

" URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.12. ISBN 978-80-
87974-05-6.

8 URBAN, J. Firemni kultura a identita. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.12. ISBN 978-80-
87974-05-6.
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5.1 Mezilidské vztahy na pracovisti

Socialni vztahy na pracovisti

Podle Pauknerové hraji socidlni vztahy na pracovisti vyznamnou roli zejména v oblasti

uspokojovani socialnich potieb cloveka, fadi tam:

. potiebu socialniho kontaktu,

. potiebu poskytovat a ptijimat pomoc,

. potfebu nékoho ovladat nebo se nékomu podiizovat,

. pottebu byt pfijiman, nalezet k urcité pracovni skupingé,
o nalézat osoby blizké,

o potiebu socialnich jistot.*

Pauknerova rozlisuje formalni a neformalni vztahy na pracovisti. Formalni vztahy
na pracovisti jsou upraveny jasnymi organizatnimi normami a pravidly (organizacni
a pracovni fad).* Neformalni vztahy na pracoviti si clovek vytvaii sam bshem své adaptace.
Clovék si béhem svého piisobeni na pracovisti vytvaii neformalni vztahy mezi pracovniky.
SnaZzi se zaclenit do jiZ zab&hnutého kolektivu. S nékterymi komunikuje vice, s nékterymi
méné. Vzijemnad komunikace mezi jednotlivymi pracovniky vytvafi socidlni klima
na pracovisti.

Pauknerova za socialni klima povazuje ,,charakter previddajicich vzajemnych vztahii mezi

8

Jjednotlivymi cleny pracovni skupiny*™. Vzajemné vztahy na pracovisti pisobi na cely priibéh

pracovni ¢innosti.
Na socidlni klima na pracovisti plsobi fada faktorti. Podle Pauknerové jsou to socialni normy,

postaveni pracovni skupiny v organizaci, styl fizeni, osobnostni rysy pracovnika

a interpersonalni konﬂikty.84 ~Konflikt je proces, kdy se dvé ¢i vice stran domnivaji, Ze ostatni

81 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s.
196. ISBN 80-247-1706-9.
82 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s.
196. ISBN 80-247-1706-9.
8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006, s.
199. ISBN 80-247-1706-9.
8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s.
200. ISBN 80-247-1706-9.
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Jjednaji nebo budou jednat protichﬁa’mz“.“85 Vyznam slova konflikt pochazi z latinského nazvu
,conflictum®, které v prekladu znamen stiet nebo srazku.®® V dnesni spole¢nosti si pod timto
slovem vétSina lidi ptfedstavi nejcastéji nazorovy stied, ktery v lidech vyvolava negativni
emoce, jez v nékterych pfipadech mohou vést k agresi. V mensim méfitku vyvolavaji v lidech
piijemné pocity, jako uvolnéni napéti, uspokojeni nebo radost.?” Zalezi na tom, v jaké situaci
se Cloveék nachazi a jaky je jeho momentalni psychicky a fyzicky stav. Zakladnim prvkem
konfliktt je odlisnost, ktera byva spoustécem negativnich jevii na pracovisti. K nejcastéjsim
konfliktiim na pracovisti patfi Spatnd organizace prace, nepfesné vymezeni odpovédnosti
a pravomoci, socialni povahy (vztahy nadfizenych a podfizenych, nedostatky v hodnoceni
a odménovani prace) a psychologické faktory (osobnostni rysy v konfliktu zicastnénych
osob).%

Druhy konfliktii podle Bednate a kol.:

o intrapersonalni konflikty — vyskytuji se pfedevsim u introvertu, jsou to rozpory, které

se odehravaji v ramci jednoho ¢lovéka, osobni vnitini konflikt,

o interpersonalni konflikty — rozpory mezi dvéma a vice lidmi, sklon pro tento typ

konflikti maji extroverti, kteti davaji najevo svoje ndzory,

o skupinové konflikty — rozpory mezi jednotlivymi ¢leny skupiny, neshoda v nazorech
apod.,
o meziskupinové konflikty — rozpory mezi dvéma a vice skupinami.89

Dlouhodobé nefesené konflikty na pracovisti vedou k nizkému vykonu prace a ke sniZeni
soudrznosti mezi jednotlivymi pracovniky. Konflikty mezi jednotlivymi skupinami v ohledu

na inovace a prosazovani novych myslenek nemusi byt brany zcela negativné.

% BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 187. ISBN 978-80-247-4211-3.

% BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 187. ISBN 978-80-247-4211-3.

8 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 188. ISBN 978-80-247-4211-3.

8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s.
200. ISBN 80-247-1706-9.

8 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
s. 187. ISBN 978-80-247-4211-3.
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Existuji 3 klicové schopnosti, které vedou ke spravné komunikaci:

o komunikace — schopnost mluvit o v§em, co by mohlo vést ke konflikttim,

0 problémech, o vztazich na pracovisti, kladech, zaporech, moznostech, apod.
. kooperace — plnéni stanovenych ukolt ve skuping, schopnost spolupracovat,

. kompromis — schopnost dohodnout se na pravidlech a prioritach, které budou

vyhovujici pro ob¢ strany.90

5.2 Tym a tymova prace

Pojeti tymu
»okupina spolupracujicich lidi, kteri maji spolecné, casové omezené cile a pri dosahovaini

techto cilii jsou na sobé zavisli. Tim se lisi od pracovni skupiny, ve které mohou lidé, na rozdil

. . .. s 91
od tymu, vykondvat praci samostatné.*

Charakteristika tymu podle Horvathové:

o spole¢ny cil a sdilena viile tohoto cile dosahnout,

. rovnopravne postaveni ¢lenti tymu,

o vzajemné respektovani pravidel,

. jasné vymezené role a odpovédnosti,

o efektivni komunikace mezi jednotlivymi ¢leny a Gcelné feSeni konflikti,
. hodnoceni celého procesu odvedené prace,

. davéryhodnost a otevienost ¢lent,

. rozmezi ¢lend v tymu 5-9 , idedlné 7.9

% SMORANCOVA. N. Komunikace na pracovisti. [online]. [cit. 2015-02-10]. Dostupné z:
http://www.mujkouc.cz/komunikace-na-pracovisti-i-dil/

' HORVATHOVA. P. Tymy a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s.12. ISBN 978-
80-7357-390-4.

%2 HORVATHOVA. P. Tymy a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s.12. ISBN 978-
80-7357-390-4.
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Multikulturni tym

21. stoleti pfinasi obrovské moznosti v oblasti trhu prace. Pracovni tymy jsou Casto slozeny
z ¢lent, kteti do Ceské republiky p¥ichazeji z celého svéta. Vznik multikulturnich tym mize
byt pro firmu vybornym zdrojem pro ziskdni novych zkuSenosti. Nejvétsi prekazkou
V mezinarodnim tymu jsou komunikace a kulturni rozdily. Novi zaméstnanci mohou trpét
kulturnim Sokem, do kterého se dostanou béhem kontaktu s novou kulturou. Kulturni Sok,
ktery neni feSen, mize vést kuzavieni jedince do sebe a ndslednym odchodem

Z multikulturniho t}'/mu.93

Tymova prace

Pti zadévani ukold se uplatiiuje spojeni veskerého usili vSech zaméstnanct, kteti spole¢né

na zaklad¢ svych znalosti, zkuSenosti a dovednosti dosahuji firemnich cila.

Horvathova vysvétluje tymovou préci jako proces urcitych po sob€ jdoucich fazi, které

y e e o S y 4
zahrnuji stanoveni cild pies jejich vytvofeni, fungovéni aZ po zp&tnou vazbu.’

wZakladem tymové prace jsou dobré vztahy na pracovisti, divéra, otevienost, vzdajemny

respekt, cestnost, urcitd stalost reakci, tedy tzv. ,, klima dobré spoluprdce“.95

Komunikace je zékladni veli¢ina pro udrZeni vztahl na pracovisti. Pokud lidé mezi sebou
budou pravideln¢ komunikovat, vyhnou se veSkerym problémim tykajicich se vztaht
na pracovisti. Chybéjici komunikace a divéra spoleéné vedou k utlumeni pracovnich vykont

a zaméstnanci se spiSe zaobiraji pouze svymi vlastnimi problémy.

Podle Horvathové ma na vytvafeni piijemné pracovni atmosféry a diivéry vedouci tymu, ktery
by mél byt schopen utuzovat mezilidské vztahy a zajistit davéru na pracovi§ti.96

wPodstatou tymové prace je tvorivé propojovani usili, potencialu jednotlivych clenit tymu

V. s ’ v o , 97
pri dosahovani predem stanoveného, spolecného cile.*

¥ HORVATHOVA. P. T¥my a tymovd spoluprace. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s.23. ISBN 978-
80-7357-390-4.

¥ HORVATHOVA. P. Tymy a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASP1-Wolters Kluwer, 2008, 5.118. ISBN
978-80-7357-390-4.

® HORVATHOVA. P. Tymy a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASP1-Wolters Kluwer, 2008, 5.119. ISBN
978-80-7357-390-4.

% HORVATHOVA. P. Ty¥my a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, 5.119. ISBN
978-80-7357-390-4.

"HORVATHOVA. P. Ty¥my a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, 5.120. ISBN
978-80-7357-390-4.
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Synergicky efekt

Horvathova ve své knize uvadi, ze synergicky efekt je tvofen vazbami mezi jednotlivymi
pracovniky, ktefi se navzijem pii své praci obohacuji pfednostmi a nedostatky svych
pracovnikil a vzajemné se dopliiuji o nové rady a zkugenosti.”

»ynergicky efekt (SE) je ddan rozdilem mezi vysledkem prdce, kterého by dosdhl sehrany tym

(VT), a vysledkem, kterého by bylo dosazeno souhrnem vysledkii préce jednotliveii (SV.J).«%°

Synergie podle Horvathové:

° tym vic vi —,,vic hlav, vic rozumu®,

o tym podnécuje — vzajemna inspirace, tvirci pristup,

o tym spojuje — propojeni vSech potiebnych,

o tym povzbuzuje — povzbuzovani k lepSimu vykonu,

o tym zvySuje — na vystup préce je poohlizeno ochotnéji a dﬁvéryhodnéji.100

Podle Horvathové si manaZzeti ¢eskych organizaci uvédomuji vyhody tymové préce, ¢asto ale
Vv téchto organizacich ptevlada individualni piistup zaméstnanctu k feSeni svych pracovnich

4 o 14 4 . 14 . ~ /4 1 1
ukolid. Pracovni tymy nejsou podporovany ani ocefiovany. 0

Negativni synergie nastava ve chvili, kdy tymy nemaji spole¢né cile a jednotlivi pracovnici se

snazi prosadit na tkor tymu.

Efektivni a neefektivni tym

V soucasné dobé zamé&stnanci uZ nepracuji samostatné. Existuje uz jen malé mnozstvi ukold,
které by jedinec byl schopen splnit sam. Pokud pracovni tym dobie funguje, pfinasi tak
podniku dobré vysledky. Zalezi hlavné na vedoucim pracovnikovi, aby rozhodl, zda je lepsi

pracovat ve skupin¢ nebo jako jednotlivec.

% HORVATHOVA. P. Tymy a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s. 120. ISBN
978-80-7357-390-4.
¥ HORVATHOVA. P. Tymy a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s. 120. ISBN
978-80-7357-390-4.
W HORVATHOVA. P. T¥my a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s. 121. ISBN
978-80-7357-390-4.
YYHORVATHOVA. P. T¥my a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s. 121. ISBN
978-80-7357-390-4.
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Znaky efektivniho pracovniho tymu:

. jedinec chape a ptfijima svij ukol,

. VvV tymech panuje harmonické atmosféra,

o ¢lenové tymu na sebe berou veskerou zodpovédnost pfi feSeni ukoll a situact,

o vzajemna kritika je na mistg,

. konflikty se fesi okamzité,

. ¢lenové jsou iniciativni a vzajemné si pomahaji,

o ukoly se ptidéluji podle schopnosti jednotlivych ¢lent,

o vzajemna rovnocennost kazdého jedince v tymu, vedouci je respektovan a uznavan,
o kazdy dba na soudrznost tymu, dodrZuje se princip spolecného autorstvi.'*

Vyhodou téchto tymi je vzdjemna pomoc a piipadné zastoupeni jeden druhého. Diveéra je
Vv téchto tymech na prvnim misté. Spole¢né mohou odolavat vétSim stresovym situacim
a dlouhodobému natlaku. Velky problém nastava v situaci, kdy do kolektivu vstoupi novy
¢len. Trva dlouho, nez se dokaze ptizpusobit jiz zabéhnutému tymu. Mnoho konfliktl nastava

i v dobg, kdy se tymy spole¢né propojuji s jinymi tymy.

Problémy neefektivniho tymu podle Horvathové:

o Spatny vybér jednotlivych ¢lent tymu,

o nedostate¢nd kontrola ze strany vedouciho tymu,

. nedostatecné planovani a nejasné cile,

o nespravedlivé odménovani za vykonanou praci,
. . . 103

. Spatna komunikace.

2 HORVATHOVA. P. T¥my a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s. 32. ISBN
978-80-7357-390-4.
1% HORVATHOVA. P. T¥my a tymovd spoluprdce. 1. vyd. Praha: ASPI-Wolters Kluwer, 2008, s. 33. ISBN
978-80-7357-390-4.
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5.3 Mobbing, bossing a diskriminace

Mobbing

Vsude, kde lidé pracuji v kolektivu, se musi pocitat s konflikty a riznymi neshodami.
Mobbing,nebo-1i psychické tyrani ¢lovéka, je podle Novaka ,systematicky, cilevéedomy
a opakovany prevazné psychicky utok na konkrétni osobu «104 Nejedna se o fyzické napadeni
jedince, ale o formu Sikany na pracovisti z hlediska nadmérné kritiCnosti, zesmésiovani
a intrik, které se neustale stupiiuji a opakuji. Cilem mobbingu je zesmé$nit a trvale poskodit

jedince.

Betio rozliSuje ¢tyti vyvojové fdze mobbingu:

o nevyieSeny konflikt — nenapadné a veelku neskodné naschvaly ze strany jednoho nebo
vice kolegt,

o psychoteror — budovani neviditelné zdi mezi jedincem a kolektivem, kdy je
poskozenému jedinci odepten jakykoliv pfisun informaci, ¢lovek se dostava
do socialni izolace,

o do hry vstupuje $éf — posledni zachranou na pracovisti miize byt vedouci pracovnik,
vzhledem ke $patnému identifikovani pravého ptivodce konfliktli a problém1 je to
prave obét, ktera opousti pracovni kolektiv,

o vylouceni obéti z kolektivu — obét’” opousti svou pracovni pozici a odchazi, pfipadné je

Y o VI
piefazena na jiné pracovni misto.'%®

Y NOVAK, T. Sdm sobé psychologem 2. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 32. ISBN 978-80-247-2956-
5.
1% BENO, P. Miij §éf, miij nepritel?. 1. vyd. Brno: ERA, 2003, s. 47. ISBN 80-86517-34-9.
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Jak se branit mobbingu podle Bena:

. opakovang¢ si pokladat otazku, zda zustat nebo odejit,

. nenechat si nic libit — okamzita reakce v 1. vyvojové fazi,

o najit si spojence — pracovisté, rodina, instituce zabyvajici se mobbingem a bossingem,
o volba strategie — pisemnosti o zaméstnani, denik (kfivdy a fakta), dokumenty (sporna

rozhodnuti vedoucich apod.), prostudovani zakoniku prace,

o prohra mize byt zadatkem vitézstvi.'®

Ptic¢iny mobbingu na stran€ vedeni firmy podle Halika:

o nedostate¢né schopny vedouci pracovnik,

o nadmérny tlak na produktivitu prace,

o nizka firemni kultura v oblasti vztahu k lidem,
o Spatné fungujici firemni struktury.107

Mobbing se S$ifi zejména nepravdivymi zpravami o jedinci, zkreslovanim nebo neustalym

zatajovanim informaci, které jsou dilezité k vykonavani prace.

Bossing

’ v . . » . rove J , 1
Hlavni mySlenkou bossingu je podle Bena ,, systematické sikanovani ze strany vedoucich* 08,

Vedouci pracovnik vyuziva svého postaveni v organizaci.

Obétem bossingu jsou lehce pfipisovany rizné chyby, jsou zbaveny vyhod a nejsou jim
poskytovany Zadné informace ze strany vedeni. Bossing se miiZe projevovat nerovhym
zachazenim s podfizenym pracovnikem. Piikladem mulZe byt zadavani nesmyslnych

a nesplnitelnych pracovnich ukoli.

% BENO, P. Miij $éf, miij nepfitel?. 1. vyd. Brno: ERA, 2003, s. 86. ISBN 80-86517-34-9.

WYHALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 109. ISBN 978-80-247-
2475-1.

1% BENO, P. Miij §éf, miij nepritel?. 1. vyd. Brno: ERA, 2003, s. 10. ISBN 80-86517-34-9.
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Diskriminace na pracovisti

O diskriminaci na pracovisti se piili§ ¢asto ve spoleénosti nemluvi. Ukolem zaméstnavatele je
predejit veskeré diskriminaci na pracovisti. Zakon, ktery chrani lidska prava v oblasti
diskriminace, se nazyva antidiskrimina¢ni zakon. Ten rozd¢luje diskriminaci na piimou,
nepfimou a obtézovani. Diskriminaci se rozumi znevyhodiiovani jednotlivct z diivodu rasy,
etnického plvodu, narodnosti, pohlavi (vcetné téhotenstvi), véku, sexudlni orientace,

. NI P 10+
zdravotniho postizeni, ndbozenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru™ .

Pfimou diskriminaci se rozumi rozdilné zachazeni s osobami nebo skupinami, které
znevyhodnuje jedince pfi vykonu prace. Podstatou pifimé diskriminace je rozdilné zachazeni
mezi osobami ve srovnatelné situaci.'’® Mezi prvky pfimé diskriminace patii umyslné
napadeni osob z divodu rasy, etnického pivodu, veku, zdravotniho postizeni, sexualni
orientace, rodinného stavu, ndbozenstvi nebo z diivodu vyznavani urcitych politickych stran.
Na rozdil od nepfimé diskriminace je pfima diskriminace snadno rozpoznatelna, nebot’ si lidé

uvédomuji, ze je s nimi zachazeno jinak, nez by mélo.

Neptimou diskriminaci Jakubka rozumi ,,fakové jedndni nebo opomenuti, kdy na zaklade
zdanlive neutrdlniho rozhodnuti, kritéria nebo praxe je z nékterého z vymezenych diivodii

"y . . . ;o il
urcitd osoba znevyhodnéna oproti ostatnim.*

Za diskriminaci na pracovisti se nepovazuje takové rozdilné zachazeni, které je dilezitym
krokem pro vykon prace. Umyslné navadéni k diskriminaci je také brano jako forma
diskriminace. Ubranit se diskriminaci na pracovisti je mozné pouze piimym vyjedndvanim.

Pomoc je mozné hledat u zaméstnavatele, v horsich ptipadech soudni cestou.

O obtézovani se jedna tehdy ,,pokud dojde k nezadoucimu chovani souvisejicimu s rasou nebo
etnickym piivodem, které ma za ucel nebo za nasledek naruseni diistojnosti osoby a vytvoreni
zastrasujici, nepratelské, zahanbujici, ponizujici nebo urdazejici atmosféry. V této souvislosti

miuzZe byt vyraz obteézovani vymezen v souladu s vnitrostatnimi pravnimi predpisy a zvyklostmi

19 OCHRANCE. Sikana na pracovisti. [online]. [cit. 2015-02-09]. Dostupné z:
http://www.ochrance.cz/stiznosti-na-urady/chcete-si-stezovat/zivotni-situace-problemy-a-jejich-reseni/sikana-na-
pracovisti-mobbing-bossing-a-diskriminace/

110 ZACHRANNY KRUH. Typy diskriminace. [online]. [cit. 2015-02-10]. Dostupné z: http://www.zachranny-
kruh.cz/pro-verejnost/kriminalita-rizikove-chovani/diskriminace-mobbing/typy-diskriminace.html

ML IAKUBKA, J. Rovné zachdzeni a diskriminace v prdci. [online]. [cit. 2015-02-10]. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d5137v7161-rovne-zachazeni-a-diskriminace-v-
praci/?search_query=
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Clenskych stani.“M? Obt&zovani je brano jako nevhodné, urazlivé nebo nevitané chovani

jedince k druhé osobé& nebo skuping.

12 pORADNA PRAVA. Diskriminace, jeji hodnoceni a dokazovani prostiednictvim statistickych tidajii v Ceské
republice. [online]. [cit. 2015-02-10]. Dostupné z: http://www.poradna-
prava.cz/folder05/diskriminace__jeji_hodnoceni_a_dokazovani_prostrednictvim_statistickych_udaju.pdf
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PRAKTICKA CAST

6 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANEHO PODNIKU

Cil zarizeni

Spole¢nost M a ve |, as. je jednou z piednich mezinarodnich inzenyrskych a vyrobnich
firem, ktera vyrabi a dodava ucelené technologie pro malé vodni elektrarny (MAVEL = MAI¢

Vodni ELektrarny) po celém svéte.

Cesko-americka spole¢nost ma vice nez 100 patentovanych vzorti pro Kaplan, Francis, Pelton

a mikroturbiny pro elektrarny do 30 MW na jednotku.

Financovani, druh organizace

Spolecnost vyuZziva celou fadu finan¢nich nastrojii. V soucasné dobég, kdy mnoho firem ma
problémy se schopnosti dostat svym finanénim zdvazkim, M a v e 1, a.s. je silnou spolecnosti.
Vedle dobie nastaveného cash flow v uzavienych kontraktech vyuziva spolecnost tvérové
zdroje ne na financovani provozu, ale investi¢niho charakteru (pofizeni strojni technologie).
V neposledni fadé vyuZiva dotacnich titull v riznych oblastech. Od podpory vyzkumu,

pfes vyvoj novych produktil, az po pofizeni nové strojni technologie.

Mavel a.s. se tési dobrému finanénimu zdravi a je schopen dostat svym zavazkim jak vici

obchodnim partnertim, tak i zamé&stnanctim.

Strucna historie

Spolec¢nost M a v e 1, a.s. byla zalozena roku 1990 jako inZenyrska firma, zamétfend na oblast
staveb a dodavek strojni technologie pro malé vodni elektrarny, ktera sidlila v Praze. O dva
roky pozd&i vramci rozvoje podnikatelskych aktivit ptesidlila do prondjmu prostor

ve vyrobnim zavode¢ ve mésté BeneSov a stala se 1 vyrobni spole¢nosti.

V roce 1998 zvysila firma investi¢ni kapital z konsorcia evropskych a americkych investori.

Novy kapital slouzil k rozsiteni technickych a vyrobnich zatizeni.
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V dnes$ni dobé M a v e |, a.s. udrzuje svlij program vyvoje novych vyrobkt, rozsifeni vyrobni

kapacity a investic do personalniho rozvoje.

Organizacni struktura

Na prvni pohled je patrna nevyvazenost mezi jednotlivymi odbornymi tediteli 1. fidici linie
(velky rozsah cinnosti na provoznim fediteli). V soucasné dobé probihaji analyzy, jak
V provozni oblasti z pohledu fizeni snizit pocet fidicich stupnt, s tim, ze dojde k integraci
a pfesuntim v ramci organizacniho fadu spolec¢nosti. Organizac¢ni struktura odpovidd maticové
struktufe, tj. napfi¢ odbornym utvarim jdou projektové tymy na cele s piisluSnym
projektovym manazerem, coz nejlépe odpovidd charakteru cinnosti spolecnosti (vyroba

a dodavky investi¢nich celki).

Prostorové a personalni vybaveni

M ave l, a.s. ma dnes pies 200 stalych zaméstnancti. Konkuren¢ni vyhodou spolecnosti je

pokryti vSech aktivit vlastnimi specialisty.

Hlavni vyrobni zdzemi je v BeneSové a menSi v Rdjci Jestiebi, v obou jsou umistnéné
| piislusné technické utvary. Ve spoleCnosti prob&hla Caste¢na obména vyrobni strojni
technologie, diky dota¢nim titulim, coz umoznilo eliminovat velkou zavislost na externich

kooperacich.

Pracovni napli pracovniki a zpiisob Fizeni spolecnosti (metody a techniky prace)

V souladu s platnou vnitrofiremni legislativou (organiza¢ni a pracovni fad) je na kazdou
pracovni pozici u technicko-administrativnich profesi vytvofen popis pracovni ¢innosti. Tento
pisemny dokument je rozdélen na obecnou ¢ast a specifickou ¢ast. Specifickd ¢ast obsahuje
vycet Cinnosti, které pracovnik vykonava na své pozici. S ohledem na velikost spole¢nosti
jdou u nékterych specialisti napfi¢ spektrem cinnosti. Napiiklad projektovy manazer je

aktivné zapojen do fizeni kvality nejen na svém projektu, ale 1 obecné.

Cela spolecnost je fizena predstavenstvem, které je ,.executive™, to znamend, ze Clenové
pfedstavenstva zarovenl vykonavaji pozice generalniho feditele a odbornych fediteld. Tento

model fizeni spolecnosti bude v pritbé¢hu roku 2015 opustén a predstavenstvo se bude vénovat
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strategii a ,,business development®. Spole¢nost vyuziva maticovy zptsob fizeni. To znamena,
ze vedle existujicich odbornych utvart je hlavni fidici metodou projektové fizeni, které je
odvozené od charakteru pfedmétu Cinnosti spolecnosti. M a v e I, a.s. dodava technologické
zafizeni vodnich elektraren, Cili investi¢ni celky, jejichz dodavka trva i 2 a vice let. Jednotlivi
projektovi manazefi jsou na Cele projektovych tymi, které jsou jmenovany pii podpisu
kontraktu. V roce 2015 v ramci zmén procesniho fizeni spolecnosti dochazi k posilovani

pravomoci projektovych manazera.

Instituce, organy a organizace spolupracujici s instituci

S ohledem na charakter Cinnosti spolecnosti je nutné Siroké spektrum spolupracujicich
organizaci. Nechame stranou subdodavatelskou sféru (M a ve I, a.s. neni vyrobcem
pfevodovek a generatord, ale nakupuje je od svych subdodavatell), ale pokud jde o technicka
feSeni (inovace, vyvoj apod.) je nezbytné v rdmci udrZzeni konkurenceschopnosti trvaléd
spoluprace s technickymi univerzitami a vyzkumnymi Gstavy po celém svété. M a v e |, a.s.
vyuziva statnich podpor pro oblast vyzkumu a vyvoje prostiednictvim Technologické
agentury CR a Cerpa dotaéni prostiedky na spolupraci s univerzitami (napf. s CVUT Praha
aZCU Plzen). Dale pak spolupracuje ad hoc s technickym institutem v Norsku apod.
Vedle toho je nezbytna spoluprace se statni spravou, protoze M a ve |, as. je exportni
spoleénost, a tak spolupracuje s MPO, bankami typu CEB a poji§tovnou EGAP. Hodné dobré
spoluprace je s mistné piisluSnym urfadem prace v rdmci zvySovani konkurenceschopnosti

spolecnosti prostiednictvim dotovaného odborného a jazykového vzdélavani.
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7 PRUZKUMNE SETRENI

Vymezeni vyzkumného cile

V ptedchozich kapitolach bakalaiské prace byly popsany faktory, které znacné ovliviuji
pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnanct. Ukolem praktické &asti je tyto faktory
zkoumat ve vyrobnim strojirenském podniku M a v e |, a.s. v BeneSové a nasledné je

vyhodnotit.

Cilem praktické ¢asti je zaméstnavateli nastinit problémy, které v soucasné dob¢€ potlacuji
spokojenost pracovnikil ve firm¢, a tim omezuji jejich pracovni vykonnost. Priizkum by mohl

napomoci ke zlepSeni postaveni vSech zaméstnanct délnickych profesi.

Prizkumna otizka a hypotézy

Na zéklad€ zpracované teoretické Casti a priizkumného vzorku byly stanoveny nasledujici

hypotézy, které budou potvrzeny nebo vyvraceny.

Hypotéza €. 1: Finan¢ni ohodnoceni ovliviiuje pracovni spokojenost zaméstnanct.
Hypotéza €. 2: Vztahy na pracovisti ovliviiuji pracovni vykon zaméstnanct.
Hypotéza €. 3: Zaméstnavatel klade dliraz na pracovni potfeby zameéstnanci.

Hlavni otazkou prizkumu bylo zjistit, co Vsoucasné dob& nejvice ovliviiuje pracovni

vykonnost a spokojenost zaméstnanci firmy M avel, a.s.

Prvnim krokem S$etfeni bylo analyzovat vékovou strukturu zaméstnancti, ktera se na pracovisti
nachazi. Neni pfekvapenim, Ze zaméstnanci tvoii pracovni skupiny sloZzené pouze z muzi.
Otazky tykajici se pracovni spokojenosti a nespokojenosti byly tvofeny na zéklad¢ poznatkt
z teoretické Casti a vlastnich zkusenosti autorky. Tykaly se pfevazné finan¢niho ohodnocent,
mezilidskych vztahti na pracovisti, pracovni doby a pracovniho prostiedi. Nedilnou soucasti
bylo urcit, do jaké miry zaméstnanci vyuzivaji zaméstnanecké benefity, jsou-li jim
poskytovany ze strany zaméstnavatele. Podstatnymi otdzkami Setfeni bylo zjistit, zda
zaméstnavatel pro své zaméstnance vytvaii optimalni podminky pro jejich préaci. Vcetné
moZnosti zvySovani kvalifikace, kterd je v dobé velké konkurence dlileZitou soucasti
uspésnosti firem na trhu. Vzhledem k podminkam pracovisté, které nejsou nikterak piijemné,

smétovala dals$i otazka dotazniku k bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci. Posledni ¢ést
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dotazniku byla zaméfena na mozZnost mimopracovniho vyziti vcetné vztaht s kolegy.
Spole¢nost M a ve |, a.s. poskytuje svym zaméstnancim moznost stravovat se ve vlastni
zavodni jidelné. Spokojenost s formou stravovani byla posledni otazkou, kterd méla

rozpoznat, jsou-li zamé&stnanci spokojeni se sou¢asnym dodavatelem obé&du.

Prizkumna metodika

Praktickéa ¢ast prace je zpracovana za pomoci kvantitativniho Setfeni formou dotaznikového
pruzkumu. Vzhledem Kk obecnému zpracovani dotaznikového Setfeni, byla pro rozSifeni
kvantitativniho Setfeni pouzita kvalitativni metoda formou pozorovani. Dotazniky byly
respondentim piedlozeny v tisténé verzi na pracovisti. Prizkumu se ucastnilo celkem 36
zaméstnanct délnické tiidy (z celkového poctu 47), zabyvajici se vyrobou a montazi malych
vodnich elektraren. Chyb¢jicich 11 zaméstnancli bylo nepfitomno béhem Setieni z divodu

nemoci a montaZznich cest.

Respondentim bylo zdiraznéno, ze dotazniky jsou anonymni a s vysledky prace budou
pozdéji sezndmeni. Bylo jim sdé€leno, ze prizkum byl proveden z diivodu zlepSeni situace na

pracovisti.

Dotaznik tvofilo celkem 15 wuzavienych otazek, které byly nasledné zpracovany
a vyhodnoceny tabulkami se slovnim vyjadifenim. Pfi zpracovani dotaznikii byly pouzity

zkuSenosti nabyté na pracovisti v pribehu vykonavani Skolni praxe béhem 4. a 5. semestru.

Casova organizace prizkumu

Pfedem domluvené Setfeni se uskuteCnilo celkem ve tfech dnech, nebot’ pracovnici pracuji

V tfisménném pracovnim reZimu.
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7.1  Vysledky pruzkumu

Tabulka 1: Vékové uspotradani zaméstnanct

Pocty respondentii Podil v %
18-26 8 22
27-35 10 28
35-42 6 17
42-50 2 6
50+ 10 28
Celkem 36 100

Z prazkumu je patrné, ze nejvetsi podil zaméstnanct v délnické tiidé tvoii muzi ve véku mezi

27 a 35 let s 28 %. Stejné rozsahlou veékovou kategorii tvofi muzi nad padesat let, ktefi uz

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

dlouhodobé napomahaji k dosazeni firemnich cilti uz od pocatku zalozeni firmy.

Tabulka 2: Délka zaméstnani ve firmé

Pocty respondenti Podil v %
1 rok 4 11
2-5 let 9 25
5-9 let 9 25
10 a vice let 14 39
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Ptevaznou vétSinu tvoii firemni hodnoty zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji vice jak deset let.
Z hlediska délky setrvani téchto pracovnikl Ize soudit, Ze pracovni a spolecenské podminky
pro zaméstnance jsou v této firmé€ na velmi dobré trovni. Dal§i pocetnou skupinu tvofi
zamestnanci, ktefi ve firm¢ pracuji v rozmezi mezi dvéma az deviti lety. Pouze 4 pracovnici

uvedli, ze ve firmé pasobi kolem jednoho roku.

Tabulka 3: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pocéty respondentii Podil v %
Finan¢ni ohodnoceni 24 67
Dobry pracovni kolektiv 8 22
Pocit z dobie vykonané prace 3 8
Pozitivni hodnoceni od vedouciho pracovnika 1 3
Jiné 0 0
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Podnik od svého zaloZeni pfed 25 lety proSel nékolika zménami, které by mély pracovnikiim
uleh¢it jejich praci. Ze strany zaméstnavatele jsou pracovnikiim poskytovany zakladni
ochranné pomtcky pro vykon jejich prace. Podnik se soustfedi jak na obnovu pracovisté, tak
na modernizaci technického vybaveni. Z pozorovani autorky plyne, Ze jsou zaméstnanci
vystaveni namahavé a Casové narocné praci, kterd by podle nich vyzadovala lepsi financni
ohodnoceni. Dulezitym faktorem, ktery ovliviluje pracovni spokojenost, je dobry pracovni
kolektiv. Vzhledem k rozmanitosti vékovych kategorii 1ze konstatovat, ze pracovni kolektiv

1ze jen ztidka zachovat.
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Tabulka 4: Okolnosti ovliviiujici pracovni nespokojenost

Pocty respondentii Podil v %
Fyzicka zatéz 3 8
Finan¢ni ohodnoceni 19 53
Spatné pracovni vztahy 12 33
Jiné 2 6
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

na pracovisti a predchézet tak Sikan¢ a diskriminaci jedinc.

Pracovni nespokojenost tvoii z 53 % finan¢ni ohodnoceni. Druhym vyznamnym faktorem,
ktery ovlivituje pracovni nespokojenost jsou Spatné pracovni vztahy. Autorka ve spolec¢nosti

zpozorovala Spatnou komunikaci mezi managementem a délnickymi profesemi.

Dtivodem neuspokojivych pracovnich vztahti je podle autorky Spatné nastavena firemni
kultura. Pracovnik, ktery je souasti firmy by mél mit pocit, Ze ho firma nebere jen jako
pracovni silu, ale jako soucéast celého podniku. Komunikace mezi jednotlivymi stupni
organizace by méla byt na prvnim misté. Pracovnik, ktery je malo informovan o zamérech
firmy, nemitiZze byt dostate¢né motivovan. Pracovni vztahy pfimo na pracovisti jsou nedilnou

soucasti kazdého pracovniho vykonu. Vedouci pracovnik by mél dbat na dobré vztahy

Tabulka 5: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Pocty respondentii Podil v %
SpiSe spokojen 7 19
Spise nespokojen 13 36
Spokojen 2 6
Nespokojen 14 39
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

56




Naprosta vétSina respondentti je nespokojena se svym finanénim ohodnocenim. Takto
odpovédélo celkem 39 % dotazanych. Autorka si dovoluje tvrdit, ze nespokojenost
s finan¢nim ohodnocenim je zastoupena respondenty ve vétSiné piipadi v mlad$im véku,
nebot’ pravé mladi lidé neuméji se svymi finanénimi prostiedky dobie nakladat. V soucasné
dobé¢, kdy platy ptili$ nerostou, je jasné, ze vSichni musi Setfit. SpiSe nespokojeni zaméstnanci

jsou v zastoupeni 36 % z odpovidajicich. Jen malé procento respondentd je se svymi platy

spokojeno.
Tabulka 6: Vyuzivani zaméstnaneckych benefita
Pocty respondentt Podil v %
Stravenky 12 33
Penzijni piipojisténi 0 0
Zivotni pojisténi 0 0
Volnocasové aktivity 7 19
Skoleni a kurzy 9 25
Ptechodné ubytovani 2 6
Zvyhodnéné ptjcky 0 0
Nepenézni dary 6 17
Motorové vozidlo 0 0
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Zaméstnancim firmy M a v e 1, a.s. zaméstnavatel poskytuje benefity ve form¢ stravenek.
Tyto benefity ziskavaji pracovnici, ktefi jsou ve firm¢ stilymi zameéstnanci. DalSim
benefitem, které ma zastoupeni v 25 % jsou rtizné formy Skoleni a kurzd. Piikladem téchto

kurzii jsou vazacéske, jerabnické a svarecské zkousky.
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Tabulka 7: ZvySovani kvalifikace

Pocty respondentii Podil v %
Ano 21 58
Ne 15 42
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

Celkem 58 % respondenti ma zkusenost se zvySovanim své kvalifikace, ktera jim je
umoznéna. Zbyla procentualni zastoupeni jsou ponechana t€ém osobam, které zajem o zvySeni
své kvalifikace pfili§ nemaji, nepiiSla na n¢ fada nebo o ni nevédi. Vzhledem k finanéni
a Casové narocnosti zvySovani kvalifikace je jasné, ze zaméstnavatel dava prednost tém
zaméstnancim, kteti proskoleni potiebuji. Za velky problém autorka povazuje jazykovou

bariéru vSech montaznich pracovniki, ktefi vykonavaji ¢as od ¢asu svou préci v zahranici.

Tabulka 8: Zajisténi podminek pro bezpecnost na pracovisti ze strany zaméestnavatele

Pocty respondenti Podil v %
Ano 23 64
Ne 13 36
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Zameéstnavatel dbd podle 64 % zaméstnancli na zajiSténi podminek pro bezpecnost
na pracovisti. Firma se v tomto ohledu tidi zdkonikem prace. Podle zjiSténi autorky je
ve spolecnosti zaveden systém periodickych kontrol potadku na pracovistich, v¢etné kontroly

dodrzovani norem bezpecnosti prace.
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Tabulka 9: Optimalni podminky pro praci

Pocty respondentii Podil v %
Ano 14 39
Ne 22 61
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

61 % respondentll odpovédélo, Ze nejsou spokojeni s pracovnimi podminkami, které jim

zaméstnavatel vytvari.

Zameéstnanci pracuji celoroéné za kazdych podminek v jakémkoli ro¢nim obdobi. Podle
zjisténi autorky jsou celé dny vystaveni $patnym klimatickym podminkam, jsou vybaveni
riznymi ochrannymi prostiedky, jako jsou bundy, rukavice, Cepice a tepld obuv (v zimé¢).
V letnich dnech jsou zaméstnanciim poskytovany baliky neochucenych vod pro osvézeni. Jak
bylo jiz zminéno vySe, zaméstnavatel svym pracovnikim poskytuje zékladni ochranné
pomucky, které koresponduji se zdkonikem prace. Poskytovany jsou jim i pfipravky na myti
Spinavych rukou nebo praci prasek na pradlo. Dvakrat ro¢né jim je poskytnuta pracovni
kombinéza, tricka a pracovni obuv. Jednou za ¢étvrt roku dostavaji zaméstnanci toaletni

potieby a jednou ro¢né rucniky.

Jako zlepSeni pracovnich podminek by autorka doporucila ptechod od klasickych stroju

k ¢islicove fizenym, kde se pracovnik stava operatorem.
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Tabulka 10: Uvahy o zméné zamé&stnani

Pocty respondenti Podil v %
Nekdy 16 44
Nikdy 3 8
V posledni dobé ano 10 28
Ano, jiz delsi dobu 7 19
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

Pouze 8 % zaméstnancl neuvazuje o zmén¢ svého zaméstnani. 44 % respondentd 0 zméné
zaméstnani premysli. 28 % uvazuje o zméné v posledni dobé a 19 % jiz delsi dobu.
Z vysledku Ize soudit, Ze pracovni podminky zaméstnanct jsou na velmi nizké Urovni i pies
veskerou snahu zaméstnavatele. Uvaha o zméné zaméstnani mize byt individualni. Nékoho
prace nemusi napliiovat, a proto by volil cestu odejit. Divody k piechodu do jiného
zaméstnani nemusi byt pouze chybou ze strany zaméstnavatele. Jednim z dalSich dtvodu
K odchodu byva nespokojenost s vysi ohodnoceni, stresujici prace, Spatné vztahy

na pracovisti, vy€lenéni z kolektivu nebo vnéjsi okolnosti, které s podnikem nesouviseji.

Tabulka 11: Pracovni vztahy s kolegy

Pocty respondenti Podil v %
Vyborné 12 33
Primérné 7 19
Dobré 13 36
Spatné 4 11
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Podle prizkumu jsou vztahy s kolegy v 36 % na dobré trovni. 33 % povazuje své pracovni

vztahy za vyborné. 19 % tvoti vztahy primérné a jen 11 % vztahy Spatné.

Podle nazoru autorky vztahy na pracovisti nejsou vubec Spatné. Vzhledem k tomu, Ze podnik
M ave |, as. zaméstnava i slovenské a ukrajinské prisluSniky, zvétSuji se i socialni rozdily

mezi zaméstnanci.

Tabulka 12: Utuzovani kolektivu formou mimopracovniho vyziti

Pocty respondentii Podil v %
Ano 23 64
Ne 13 36
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

Akciova spolecnost pofada pro své pracovniky kazdorocné spolecenské a kulturni akce.
Zucastnit se téchto akci muze kterykoliv pracovnik. Hlavnim cilem téchto akci je utuzeni

kolektivu v celé firmé.

Vyznamnou spole¢enskou akci byva setkani vSech zaméstnancti spole¢nosti M a v e |, kdy
byva zvykem ocenit nejlepsi pracovniky roku. Pro nékoho motivace ke zlepSeni svého
pracovniho vykonu, pro nékoho naopak. V letnich dnech zaméstnanci M a ve |, as.
s kolegy. 36 % procent lidi odpovédélo, ze k utuzovani vztahti nedochazi. Za problém autorka
povazuje komunikaci mezi jednotlivymi skupinami zaméstnanc (pozorovani). Vzhledem
ke $patné¢ komunikaci dochazi k tomu, Ze se informace o téchto akcich nedostanou vsude,
kam by méli. Zaméstnavatel pro své zaméstnance sjednava i jiné akce, jako jsou divadelni

ptredstaveni apod.
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Tabulka 13: Pfedchazeni diskriminace na pracovisti

Pocty respondentii Podil v %
Ano 23 64
Ne 13 36
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)

64 % respondentli si uvédomuje, Ze se zameéstnavatel snazi predchézet diskriminaci
na pracovisti. Zbylych 36 % dotdzanych s kladnou odpovédi bud’ nesouhlasi, nebo tento fakt

nebere v potaz. Zaméstnavatel se podle poctu odpovédi snazi predchazet diskriminaci

na pracovisti.
Tabulka 14: Spokojenost s formou stravovani
Pocty respondentii Podil v %
Spise spokojen 3 8
SpiSe nespokojen 6 17
Spokojen 20 56
Nespokojen 7 19
Celkem 36 100

Zdroj: autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

56 % zaméstnanci je s formou stravovani spokojeno. 19 % s formou stravovani spokojeno

neni. 17 % je spiSe nespokojeno a 8 % je spise spokojeno.

Zamgéstnancum firmy je k dispozici zavodni jidelna, kterd funguje kazdy pracovni den. Jako
jednim z faktorti, které spokojenost s formou stravovani ovliviiuji, je zména dodavatele
obédl. Po celou dobu existence firmy obédy dodavala spolecnost EUREST, a.s., ktera byla
nahrazena spolecnosti BENEREST, a.s. Podle zjisténi autorky je nespokojenost s polednim

stravovanim hlavné z diivodu $patné kvality nékterych z jidel.
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Firma M a ve |, a.s. hradi ¢ast nakladt na poledni stravovani ze svych finan¢nich zdroja.

Vsichni zaméstnanci v§ak moznost levnéjSiho stravovani nevyuzivaji.

7.2 Interpretace vysledku a doporuceni pro praxi

D¢lnické profese ve spole¢nosti M a v e | jsou vzhledem k charakteru prace zalezitosti muza
z velké casti ve véku mezi 27 — 35 roky a muzi nad 50 let. Skupina nejstarSich respondenti
pracuje pievazné pro podnik uz vice jak deset let, jak tomu bylo zjisténo v dotaznikovém
Setfeni. Vzhledem k nizkému poctu nové ptichozich zaméstnanct je patrné, ze je spolecnost
se svymi stavajicimi pracovniky spokojend natolik, Ze neni potieba tyto pracovniky
obménovat. Spolecnost stejné jako fada jinych strojirenskych firem ma nedostatek mladych
kvalifikovanych pracovnikid, schopnych pracovat na nové potfizenych CNC obrabécich
strojich. Proto spole¢nost za¢ina blize spolupracovat s primyslovymi Skolami v okoli a za¢ina

nabizet programy pro jejich absolventy.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci spole¢nosti M a v e |,
a.s. spokojeni se svym stavajicim pracovnim mistem. Prizkum ukézal, Ze by pracovnikiim
nejvice vyhovovalo, kdyby doslo ke zvyseni jejich finan¢niho ohodnoceni. Tato odpovéd’
byla zaznamenana celkem v 67 %. Druhou nejcast&jsi odpovédi byl nazor o zlepSeni
pracovniho kolektivu. ZlepSeni pracovnich vztahtli by ptedstavovalo pro stavajici zaméstnance
zvyseni pracovni spokojenosti a ndsledné 1 pracovniho vykonu a ochoty. Jak bylo jiz zminéno
Vv teoretické Casti, vyborné vztahy na pracoviSti vedou k efektivnimu vykonu prace
a k dosazeni strategickych cilii organizace. Mezilidské vztahy na pracovisti mizeme zatadit
do Maslowovy pyramidy zékladnich lidskych potieb, kde bychom je umistili na druhy pilif —
pocit bezpe¢i a jistoty. Konflikty a Spatné vztahy s kolegy ptedpoklddaji Spatnou firemni
kulturu v oblasti socialnich vztahi na pracovisti. Této problematice by se autorka
do budoucnosti doporucila vénovat mnohem vice, nez doposud. Nadiizeny pracovnik by
nem¢l prehlizet konflikty na pracovisti. Pokud potiZe na pracovisti nejsou usmérnény, dopada
na to cely pracovni kolektiv v€etné celé organizace. Dal§imi po€etnymi odpovéd'mi byly pocit
Z dobfe vykonané prace a pozitivni hodnoceni od vedouciho pracovnika nebo zaméstnavatele.
Vyhodou spolec¢nosti M a v e |, a.s. je, Ze tyto zaméstnance zaméstnava. Neni nic lepsiho, nez

kdyz ¢lovéka prace bavi a snazi se ji vykonavat se v$i energii a nadSenim. Clovek, ktery svou
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praci vykonava rad, a je za tuto praci spravedlivé ohodnocen, je motivovany k dalSim
vykontim. Pracovnik, na kterékoliv pracovni pozici, by mél mit pocit, Ze ho firma nepovazuje
jen za pracovni silu, ale za dulezitého ¢lena, bez kterého by firma nemusela fungovat. Autorka
povazuje uctu k pracovnikim firmy za zakladni pfedpoklad chovani kazdé organizace. Aby
vzajemny vztah mezi organizaci a pracovniky fungoval efektivné, je dilezité, aby oba tyto
subjekty vzdjemné komunikovaly. Komunikace mezi jednotlivymi stupni organizace by m¢la
byt na prvnim misté. Jestlize zaméstnanci nejsou dostate¢né informovéani o strategickych
zménach organizace, je ziejmé, Ze tito pracovnici nebudou sdilet firemni hodnoty a dojde

k navySeni absenci a nezajmu o praci.

Jak bylo vySe zminéno, naprostd vétSina pracovnikil neni spokojena se svym finanénim
ohodnocenim. Tento fakt potvrdilo celkem 39 % dotazujicich. 36 % respondentd je se svym
ohodnocenim spise nespokojeno. 19 % spokojeno spiSe a pouze 6 % spokojeno je. Tento
vysledek autorka nepokladd zcela za chybu zaméstnavatele. Nespokojenost s finanénim
ohodnocenim by autorka piisuzovala spiSe za problematiku dne$ni doby. Média a reklamy,
ktera neustale Gto¢i ze vSech stran na potencionalni zakazniky, nuti své okoli, aby finan¢ni
prosttedky vkladalo do zbytecnosti. Na zaklad¢ vypovédi 1ze potvrdit hypotézu €. 1 (Financni

ohodnoceni ovlivituje pracovni spokojenost zaméstnanct.).

Zaméstnancim firmy umoziiuje zaméstnavatel vyuzivat benefity ve formé stravenek
(stravovani). Na tyto benefity maji narok pracovnici, ktefi jsou ve firmé zaméstnani na plny
pracovni uvazek. Tuto moznost vyuziva celkem 29 % dotdzanych zamé&stnancl. Z pozorovani
autorky vyplynulo, ze firma spolupracuje s riznymi pracovnimi agenturami, které poskytuji
potencionalni pracovniky. Dal§imi nejcastéjSimi benefity jsou formy riznorodych Skoleni
a kurzl. Pfikladem téchto benefitl jsou Skoleni fidicl, vazaclské, jefabnické a svarecské
zkousky. Mezi podporované volnocasové aktivity ze strany zameéstnavatele patii pravidelné
ptispévky na podporu hokejového tymu, kterym firma disponuje. Hokejovy tym vnikl diky
tomu, Ze je M a v e 1 mezinarodni spole¢nosti s dcefinou firmou, ktera sidli v Bostonu, kde je
hokej velmi popularni. V soufasné dob&€ probihd na tUrovni predstavenstva diskuse
na pifedlozeny material ohledné benefiti. Kromé jiz béZici podpory mimopracovnich aktivit
formou relaxacnich aktivit a podpory sportovnich aktivit. Déle je diskuse zaméfena na otazku
prodlouZeni dovolené, odmén pii pracovnich jubilei, pfispévek na penzijni ¢ Zivotni
piipojisténi (coZ z pohledu spole€nosti je zajimavé i1 jako dafiova optimalizace osobnich
nakladii a odvodu s tim spojenych). Vysledek jednani predstavenstva neni podle autorky

zatim znam.
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58 % dotazujicich odpovédélo, ze ma zkuSenost se zvySovanim své kvalifikace, kterd rozviji
schopnosti, dovednosti a znalosti potiebné pro vykon prace. Zbylad procentudlni zastoupeni
jsou ponechédna tém osobam, které zajem o zvySeni své kvalifikace pfiliS nemaji, nepfisla
na n¢ fada nebo o nich nevédi. ZvySovani kvalifikace povazuje autorka za jednu z hlavnich
cest, jak zkvalitnit vykony vSech zaméstnancii a zaroven rozvijet celou organizaci. Zvysovani
kvalifikace je propojeno i sfadou inovaci, které jsou dilezité pro udrzeni firmy na trhu.
Firma, kterd nezvySuje zpusobilost svych zaméstnancli, neni schopna konkurovat jinym
firmam. Vzhledem k financni a Casové naroCnosti, kterd se tyka zvysSovani kvalifikace je
jasné, ze zaméstnavatel prednostné vzdelava ty pracovniky, ktefi to potiebuji. Jak bylo jiz
zminéno pifi vyhodnocovani dotazniki, velkym problémem je jazykova bariéra montaznich

pracovnikd, kteti jezdi pracovat do zahranici.

Podle 64% zaméstnanci firmy M a ve |, a.s. zaméstnavatel dba na zajisténi a dodrzovani
podminek pro bezpecnost na pracovisti. Ve spolecnosti je zaveden systém periodickych
kontrol potadku, v¢etné dodrzovani norem bezpecnosti prace. Firma se v tomto ohledu fidi
zakonikem prace. Zbylych 36 % respondenti tvrdi, Ze zaméstnavatel nezajistuje veskeré
podminky pro jejich bezpecnost pti praci. Vzhledem k Siroké Skdle moznosti, jak zabezpecit
pracovniky pfi préci, je tato odpoveéd akceptovatelna.

Jo 4

61 % respondenti odpovédelo, ze zaméstnavatel nevytvari dostatecné optimalni podminky
pro vykon jejich prace. Staré budovy, kde se nachazeji pracovni dilny, by bylo tfeba
zrekonstruovat. Zaméstnanci jsou vystaveni nepfiznivym pracovnim podminkam, jak
v zimnich, tak letnich dnech, které je znacné¢ omezuji pti vykonu prace. Pracovnikiim jsou
vzhledem K nepfiznivym podminkdam na pracovisti poskytovany dvakrat roc¢né zakladni
ochranné prostfedky, kterymi jsou pracovni kombinézy (i zateplené), bundy, rukavice nebo
pokryvka hlavy ¢i ochrany proti poSkozeni sluchu. V letnich dnech jsou jim ptidéleny baliky
neochucenych vod. Jednou za ¢tvrt roku néalezi zaméstnanclim toaletni potieby. Jako zlepSeni
pracovnich podminek by autorka doporucila piechod od klasickych stroji k Cislicové
fizenym, kde se pracovnik stavd operatorem. Vysledek prizkumu tykajici se pracovnich
podminek zaméstnancl, potvrzuje hypotézu ¢. 3 (Zaméstnavatel klade dliraz na pracovni
potieby zaméstnanctl) pouze ¢astecné. Autorka vypozorovala kladny pristup zaméstnavatele
k vytvafeni optimalnich pracovnich podminek, které jsou ovSem pro zaméstnance

nedostacujici.

Prazkum zjistil, Ze 44 % respondentid n€kdy uvazovalo o zméné svého zaméstnani. Vysokeé

procento téchto odpovédi neni piekvapivé. Vzhledem k vékovému obsazeni pracovnich mist
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je jasné, Ze s piibyvajicimi roky stoupa i1 fyzicka zatéz pracovnikl. V posledni dobé
uvazovalo o odchodu ze zaméstndni celkem 28 % dotazujicich. Rozhodnuti o zméné
zaméstnani jsou individudlni a je t€zké je specifikovat. 19 % respondentii odpovédelo, ze
0 zmén¢ uvazuji jiz delsi dobu. V tomto piipadé by autorka jako problém uvedla jiz zminéné
vztahy na pracovisti a podminky, pii kterych zaméstnanci pracuji. Spokojeni zaméstnanci
tvoii nejméné pocetnou skupinu (8 %). Tito pracovnici svou praci vykonavaji s hrdosti

a zajmem podilet se na dobie odvedené praci.

Za ,,dobré vztahy s kolegy* povazuje celkem 36 % zaméstnancii. 33 % uvadi, Ze jsou jejich
vztahy dobré. 19 % odpovédi tvoii vztahy primérné a zbylych 11 % vztahy Spatné. Na svété
neexistuje zadna pracovni skupina nebo tym, které by byly provazeny pouze kladnymi vztahy
na pracovisti. Novodobé trendy v podobé zaméstnavani cizinct se nevyhnuly ani spole¢nosti
Mav el, as. Ta dopliuje ceské zaméstnance o prislusniky slovenské a ukrajinské narodnosti.

Dochazi tim ke zvétSujicim se socidlnim rozdilim mezi jednotlivci.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze podle 64 % pracovnikli zaméstnavatel predchazi diskriminaci
na pracovisti. Zbylych 36 % tvrdi opak. Vzhledem k odpovédim tykajicich se spokojenosti
zamé&stnancl na pracovisti by autorka spole¢nosti M a ve |, as. doporu¢ila zaméfit se

na mobbing nebo diskriminaci na pracovisti.

Utuzovani kolektivu je z pohledu autorky na velmi dobré Grovni. Firma organizuje pro své
zam¢stnance rtizné akce a teambuildingy nékolikrat do roka. Negativem téchto udalosti je

Spatna informovanost nékterych zameéstnanctli o pofadani akce.

Zavodni jidelna, ktera je k dispozici kazdy pracovni den vSem stalym zaméstnanciim, prosla
béhem let nekolika zménami. Od zmény dodavatele stravovani az po modernizaci objektu.
Spole¢nost EUREST, a.s. dodavala diive obédy do zavodni jidelny. Po né€kolika letech
spole¢nost M a v e |, a.s. svého ptivodniho dodavatele nahradila spole¢nosti BENEREST, a.s.,
ktera stravu pro zameéstnance zajistuje jiz druhym rokem. Podle prizkumu je 56 %
zamestnancu s touto formou stravovani zcela spokojeno. 19 % dotazujicich odpovédélo, Ze
se stravovanim spokojeno neni. 17 % zaméstnanci je spiSe nespokojeno a 8 % je spise

spokojeno. Pric¢inou nespokojenosti je podle zjisténi autorky Spatna kvalita nékterych z jidel.

Po vyhodnoceni praktické casti bakalarské prace by autorka rada spole¢nosti M a ve |, a.s.
doporucila, aby se vice zamé&fila na komunikaci mezi jednotlivymi skupinami zaméstnanct
napii¢ firmou. Spatnd komunikace a negativni mezilidské vztahy vedou k vyraznému

oslabovani produktivity prace.
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Zavér

Zavérem je mozno konstatovat, ze M a v e |, a.s. v souladu s platnou legislativou zajistuje
standardni podminky pro vykon prace. Jak v délnickych, tak i technickych profesich svych
zaméstnancll 1 agenturnich pracovnikd. Je samozifejmé, Ze toto je proces neustalého
zlepsovani. Ke zdokonalovani pracovnich podminek spole¢nost vyuziva dota¢nich programt
zaméfenych na lepS§i pracovni prostfedi, v€etné modernizace strojni technologie s cilem

zatraktivnit praci v M a v e | u pro nedostatkové profese na trhu prace (operatoti CNC strojit).

Z dotaznikového Setfeni autorky je mozZno vyvozovat nedostateCnou komunikaci mezi
délnickymi profesemi a jejich pfimymi nadiizenymi. Nejen pokud jde o strategii spolecnosti
s cilem jejiho sdileni zaméstnanci, ale i béZznou komunikaci o problémech na pracovistich.
Toto prispéje k neformalni autorité¢ vedoucich pracovnika fidicich vyrobu u podfizenych
pracovnikii a pfispéje to k eliminaci pfipadnych pracovnich konflikti mezi jednotlivymi
pracovniky. Autorka doporucuje kratké denni ,,desetiminutovky* pii zahdjeni jednotlivych
smén, kde se vyhodnoti pfedchozi den, ptfipadné se proberou aktualni problémy a upiesni

program vyroby.

Vzdélavani zaméstnancl v oblasti odborného rozvoje a jazykovych dovednosti je nezbytné

pro zajisténi zahrani¢nich dodavek. Autorka se touto problematikou doporucuje zabyvat.
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ZAVER

Pracovni prostfedi vcetn¢ pracovnich podminek ovliviluje do zna¢né miry pracovni
spokojenost a vykonnost zaméstnancti. Konkurence v 21. stoleti je natolik vysokd, ze dochazi
K pfesyceni trhu nabidkami stejného sortimentu. Podniky se snaZzi vzajemné bojovat
a predhanét se na prednich ptickach uspésnosti firem. Dochazi k tomu, ze pfes veSkerou
snahu udrzet se na trhu cCasto firmy zapominaji, Ze maji peCovat o své zaméstnance,

a nesoustiedit se pouze na uspésnost vyrobku.

Prace na téma ,,VIiv pracovniho prostfedi na vykonnost a spokojenost zaméstnancli méla
za kol zjistit, jaké okolnosti ovliviluji pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnancl ve

vyrobnim strojirenském podniku M a v e |, a.s. v Benesove.

Bakalatska prace byla rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoreticka ¢ast prace byla
rozdélena celkem do péti kapitol. Prvni kapitola byla zamétena na psychologii prace, jejiz
podkapitolu tvofili socidlni a inzenyrska psychologie, kterd blize informovala o zékladni
problematice pracovniho prostfedi. Druha kapitola analyzovala hlediska zékladnich pojmu,
kde bylo podrobnéji popsdno, co znamena pojem prace, lidska prace, pracovni prostiedi,
pracovni misto, pracovni vykon, pracovni vykonnost a pracovni motivace. Tteti kapitola se
orientovala pfimo na pracovni podminky zamé&stnanct. Popisovala rozvrzeni pracovni doby
veetné doby odpocinku a nasledné vyli€ila pracovni prostfedi z ergonomického hlediska
(barevna uprava pracovisté, osvétleni pracovisté a hluk na pracovisti). Pfedposledni kapitola
obsahovala péci o =zaméstnance, ktera blize informovala o vzdélavani, hodnoceni
a odménovani zameéstnancii spiSe dé€lnickych profesi. Firemni kultura a identita pfedstavovaly
posledni kapitolu teoretické €asti prace. Do firemni kultury byly zahrnuty mezilidské vztahy
na pracovisti, tym, tymova prace a v posledni Casti prace 1 mobbing, bossing a diskriminace

na pracovisti. Celd teoretickd ¢ast byla zaméfena pfevazné na vyrobni strojirenské podniky.

V praktické casti byly pouzity poznatky z teoretické Casti prace a vlastni zkuSenosti autorky.
Prace byla zpracovana za pomoci kvantitativniho (dotaznikového) a kvalitativniho
(pozorovani) Setfeni, které byly vyhodnoceny pomoci tabulek a slovniho vyjadieni. Byl
vymezen cil prace, vyzkumné otazky vcetné hypotéz, které byly potvrzeny nebo vyvraceny.
Formulovéan byl vyzkumny vzorek, vyzkumnd metodika, ¢asova organizace a interpretace

vysledkl v€etn€ doporuceni pro praxi.
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Z vysledkl bylo zjisténo, ze zaméstnance pii pracovnim vykonu ovliviiuji ze vSeho nejvice
prumérné mezilidské vztahy na pracovisti a finan¢ni ohodnoceni. Zajimavym zjisténim bylo,
ze firma zaméstnava v soucasné dobé¢ i takové pracovniky, které prace bavi a napliuje je.
Ackoliv se zaméstnavatel snazi vytvaret pro své pracovniky optimalni pracovni prostiedi
a podminky, ne vSichni tento nazor sdileji. Spatné klimatické podminky jsou dal§im
problémem, ktery omezuje zaméstnance pii jejich praci. Za kladné autorka povazuje
poskytovani riznych forem benefitii a utuzovani vztahli na pracovisti formou firemnich akci

a teambuildingg.

Doporuceni autorky spocivd ve zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi stupni organizace.
Nejen pokud jde o strategii spolecnosti s cilem jejiho sdileni zaméstnanci, ale i bé&znou
komunikaci o problémech na pracovistich. Autorka doporucuje kratké denni
,desetiminutovky“ pfi zahijeni jednotlivjch smén. Zadouci zménou je podle autorky
vzdélavani zaméstnancli v oblasti odborného rozvoje a jazykovych dovednosti, které jsou
nezbytné pro zajisténi zahrani¢nich dodavek. Autorka dale vidi napravu ve zlepSeni
pracovnich podminek zaméstnancli ze strany zaméstnavatele a doporucuje se touto

problematikou zabyvat i do budoucnosti.

Zpracovani bakalatské prace poskytlo prehled informaci o pracovnim prostredi, které znacné
ovlivituje pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnanct spole¢nosti M a v e |, a.s. Za hlavni
ptinos bakaléafské prace autorka povazuje zpracovani praktické casti, kterd spole€nosti
poskytla zpétnou vazbu od jejich stavajicich pracovnikii. Autorka dale navrhla doporuceni
Kk dalsimu rozvoji spolecnosti v oblasti odborného a jazykového rozvoje zaméstnanci,

komunikace na pracovisti a zlepSeni pracovnich podminek na pracovisti.

~r

Zadoucim tématem, kterym se musi vedeni spolecnosti zabyvat, je plnd integrace diivéjsi
dcetiné spolecnosti do M a v e | u, pokud jde o praci s lidmi a sblizovani firemnich kultur

a nastavenych hodnot.
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Priloha A — Dotaznik

Jsem studentkou 3. ro¢niku Univerzity Jana Amose Komenského Praha. Pisi
bakalarskou praci na téma ,, Vliv pracovniho prostiedi na vykonnost a spokojenost

zaméstnancu®.

Prosim Vais o vyplnéni tohoto dotazniku.

Vysledky budou pouZity jen pro ucel této prace.

1) Jsem a) Muz b) Zena

2) Vék a) 18-26 b) 27-35 c) 35-42 d) 42-50 e) 50+
3) Jak dlouho se Vasemu zaméstnani vénujete?

a) 1 rok

b) 2-5 let

c) 5-9 let

d) 10 a vice let

4) Co si myslite, Ze by nejvice ovlivnilo Vasi pracovni spokojenost?
a) Finan¢ni ohodnoceni

b) Dobry pracovni kolektiv

¢) Pocit z dobie vykonané prace

d) Pozitivni hodnoceni prace od vedouciho pracovnika/zaméstnavatele
e) Jiné

5) Co podle Vas ovliviiuje nejvice Vasi pracovni nespokojenost?

a) Fyzické zatéz

b) Finan¢ni ohodnoceni

¢) Spatné pracovni vztahy

d) Jiné
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6) Jste spokojen s finanénim ohodnocenim?

a) Spise spokojen

b) Spise nespokojen

c) Spokojen

d) Nespokojen

7) Vyuzivate zaméstnanecké benefity? Pokud ano, uved’te které.

a) Stravenky

b) Penzijni piipojisténi

¢) Zivotni pojisténi

d) Volnocasové aktivity

e) Skoleni a kurzy

f) Pfechodné ubytovani

g) Zvyhodnéné pljcky

h) Nepenézni dary

ch) Motorové vozidlo

8) Je Vam umoznéno ze strany zaméstnavatele zvySovat svou kvalifikaci?
a) Ano

b) Ne

9) Zajistuje Vam zaméstnavatel veSkeré podminky pro Vasi bezpecnost p¥i praci?
a) Ano

b) Ne

10) Myslite si, Ze zaméstnavatel vytvari optimalni podminky pro Vasi praci?
a) Ano

b) Ne
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11) Premyslel jste nékdy o zméné zaméstnani?
a) Nekdy

b) Nikdy

) V posledni dobé ano

12) Jaké jsou Vase vztahy s kolegy?

a) Vyborné

b) Primérné

¢) Dobré

d) Spatné

13) Myslite si, Ze mimopracovni vyZiti, které Vam umoziiuje zaméstnavatel, prispiva

K utuzeni kolektivu?

a) Ano

b) Ne

14) Snazi se zaméstnavatel predejit Sikané na pracovisti?
a) Ano

b) Ne

15) Jste spokojen s formou stravovani?

a) SpiSe spokojen

b) SpiSe nespokojen

c) Spokojen

d) Nespokojen
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