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Abstrakt

Tato prace se zabyva spokojenosti zaméstnanct ve firmé Kuehne+Nagel, s. r. 0. b€hem
svétové pandemie viru SARS-CoV-2 se zaméfenim na to, zda forma Home Office byla
efektivni a neovlivnila nijak produktivitu, a pravé spokojenost zaméstnancu. V teoretické Casti
se vénuji definicim pracovni spokojenosti, motivaci, vykonnosti a trochu i logistikou, jelikoz

sledovana firma se pohybuje v odvéti primyslové logistiky.
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Abstract

This thesis regards to the satisfaction of employees within the firm during the global
pandemic with virus SARS-CoV-2 with concentration on whether Home Office was effective
and did not influence the productivity and the satisfaction of employees. In the theoretical
part, i focus on definitions of work satisfaction, motivation, performance, and briefly mention
logistics as the monitored company is in the field of industrial logsitsics.
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Uvod

Problematikou pracovni spokojenosti se odborné studie zabyvaiji jiz zhruba od 30. let 20.
stoleti. Hlavnim divodem byly jak nové pozadavky daného obdobi, tak i rozvoj personélniho
fizeni. Prvné se védci zabyvali pouze otazkami pracovni vykonnosti a vztahu ¢lovéka k praci,

poté se dostali ke studovani pracovni spokojenosti v organizacich.

Vliv pracovniho zivota a naSeho vztahu k samotné praci vede zasadni vyznam, vétSina lidi
v produktivnim véku travi vétSinu svého dne pravé v pracovnim procesu, a to Uzce souvisi i

s celkovou spokojenosti Clovéka v Zivoté.

Spolecnosti se zaCinaji vice vénovat zkoumani spokojenosti ¢i nespokojenosti svych
pracovniku. Vyhoda spokojeného zaméstnance spociva v tom, Ze je vykonnég;jsi, a to se

muze rovnat Uspésné firmé.

V roce 2020, kdy zacCala celosvétova pandemie viru SARS-CoV-2, byly firmy nuceny zadit
pouzivat formu home office, kdy pfevazné administrativni zaméstnanci museli opustit
kancelar a zacit pracovat zcela z domova. To mélo jisty efekt na spokojenost zaméstnanct,

a ne vzdy kladny.

Proto se v mé praktické ¢asti zaméfim na jednu z firem, Kuehne+Nagel, s.r.o., které se vySe
uvedené dotklo a mym cilem bude potvrdit €i vyvratit, zda opatfeni v dobé& pandemie méla
negativni dopad na spokojenost zaméstnancul ve firmé, zda forma Home Office zhorsila

produktivitu ¢i zhorSila spokojenost zaméstnancu.

V prvé fadé pouzijeme sekundarni data, které mi poskytlo personalni oddéleni firmy
Kuehne+Nagel. Jsou to dotazniky a nasledné vysledky z roku 2018 a 2021, ohledné
spokojenosti zaméstnancu, které se vypracovavaji kazdych par let. Ziskana data si

porovname a dojdeme tak bud k potvrzeni &i vyvraceni prvni hypotézy.

Dale pouzijeme primarni data, které jsem ziskala formou standardizovaného rozhovoru se
zaméstnanci, kde se zaméfime na jedno z proti pandemickych opatfeni — Home Office.
Otazky budou mifené hlavné na to, zda tato forma méla dopad na jejich produktivitu, zda
Home Office vnimaiji jako benefit nebo jim naopak vibec nevyhovoval a zhorsil tak pohled a

spokojenost v praci.



V teoretické ¢asti se budu zabyvat definicemi, které se tykaji pravé pracovni spokojenosti,
vykonnosti a co zaméstnance motivuje k odvedeni lepsiho vysledku. Jednou kapitolou se

pfiblizim i k primyslové logistice, ktera bude mit pak navaznost na praktickou ¢ast.



Primyslova logistika

Pojem logistika jako samotna zacala vznikat v souvislosti s armadou, kdy se fesilo jejich

zasobovani a az pozdéji v 60. letech se rozrostla do civilni sféry podnikani.*

Postupem €asu, jak se odvéti logistiky vyvijelo, z ni za¢al byt manazersky systém, ktery

obsahuje marketingovy, distribué¢ni, vyrobni i obchodni aktivity.?

Ted se z ni stal velice obséhly obor, ktery zahrnuje vyrobni podniky, prodejce i statni spravu.
Logistika jako samotna se zabyva planovanim a fizenim toku jak materialu, tak zboZzi, a
dokonce i sluzbami spojenymi s jeho cestou od vyrobce ke kone¢nému spotrebiteli a

skladovanim. Dulezité je, aby vSe probéhlo ve spravny ¢as a dostalo se na spravné misto. 3

Dle definice je logistika védni pragmaticka disciplina, ktera se zabyva vzajemnym
prognozovanim, realizaci, fizenim, synchronizaci a optimalizaci toku materialu a informaci,
tak aby uspokojili potfeby zakaznika s minimalnimi naklady. Snazi se toho dosahnout

s maximalni pruznosti a hospodarnosti.*

Hlavni ucel logistiky zajistit pfesun materialu, informaci ¢&i lidi z bodu A do bodu B a to co

nejefektivnéji a co mozno nejrychlejSim zpusobem.

Mezi pfepravy logistiky patfi:
1. Namorni
2. Letecka
3. Zelezni¢ni
4

Kamionova/silniéni

1 MACUROVA, Pavla, Nadé?da KLABUSAYOVA a Leo TVRDON. Logistika. Ostrava: VSB-TU Ostrava, 2014.
ISBN 978-80-248-3791-8.

2 https://www.vovcr.cz/odz/ekon/409/page02.html

3 NOVAK, Radek a Petr KOLAR. Namoini nakladni pfeprava. V Praze: C.H. Beck, 2015. ISBN 978-80-7400-601-
2.

4 SLIVA, Ales. Zaklady logistiky. Ostrava: Vysoka $kola bafiska — Technicka univerzita, 2004. ISBN isbn:80-248-
0678-9.
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Namofrni preprava

Namofini pfeprava patfi mezi nejstarsi typ vodni dopravy. Hraje zde roli takzvany bill of
landing, to je konosament, co slouzi jako potvrzeni o pfevzeti zbozi a z pravniho hlediska je

povaZovan za cenny papir.®

Funguiji tu takzvani rejdafi, to je budto fyzicka &i pravnicka osoba, ktera poskytuje pfepravu
kontejneru at uz pronajatymi ¢i vlastnimi pfepravnimi jednotkami za ucelem vlastniho zisku.
Priklad rejdare je napfiklad spole¢nost Mediterranean Shipping Company, zkracené MSC,

Hapag-Lloyd ¢i Maersk.®
Tento typ pfepravy lIze rozdélit podle nékolik kritérii jako napfiklad:
1. podle provozniho zafazeni plavidel

e Liniova
e Trampova

2. Podle prostoru pozorovani neboli také zplsobu realizace plavby

Dalnou nebo také oceanskou
e Pobiezni nebo také kabotazni (nékdy téZ coastrovou)’

Liniova namorni preprava

Tento typ pfepravy pouziva dané harmonogramy jizdnich fadd a ty se nazyvaji Sailing
Schedule nebo Sailing list. Mohou se zde piepravovat kusové zasilky — LCL, to znamena, Ze
v kontejneru je vice jednotlivych zasilek anebo existuji celokontejnerové zasilky neboli FCL

zasilky, kdy jedna zasilka zabere cely kontejner.

Definujeme ji tedy jako pfepravu, kterda ma pravidelna spojeni mezi jednotlivymi pfistavy
v urcitych oblasti, relaci €i na konkrétnich linkach. Transport kusového €i kontejnerizovaného

zboZi je podle pfedem vyhlasenych fadu a tarif(i.®

5 https://www.vovcr.cz/odz/ekon/406/page20.html

8 https://cs.wikipedia.org/wiki/Rejdaf

7 NOVAK, Radek. Namorni pfeprava. 2., pfeprac. vyd. Praha: ASPI, 2005. ISBN 978-80-7357-070-5.

8 NOVAK, Radek a Petr KOLAR. Namoini nékladni pfeprava. V Praze: C.H. Beck, 2015. ISBN 978-80-7400-601-
2.

11



Trampova namorni preprava

Na rozdil od liniové namofni pfepravy trampova nema pfedem dany ¢asovy harmonogram,
dopravné se sjednava nezavazné na jednotlivych pfipadech. Tento typ pfepravy se uplatiiuje

zejména u hromadnych nakladl jako je uhli, Zzelezo, cukr, cement a obili.

Tento typ pfepravy mizeme clenit do:
1. Trampy v pravém slova smyslu — zpravidla slouzi pro pfepravu urcitého druhu zbozi
2. Trampy uréené pro specializovanou pfepravu — jedna se zejména o piepravy
produktl z ropy, rud, uhli apod. Maijitelé lodi zde nejsou pouze rejdafi, mohou to byt i

banky nebo primyslové koncerny®

Letecka doprava

Jako dalsi forma prepravy maze byt letecka logistika, ta patfi mezi nejmladsi ale také
nejrychleji rozvijejici se formy dopravy. Na pfepravu osob tento typ dopravy v podstaté nema

konkurenci, turistika, politika a mezinarodni spoluprace je nedilnou soucasti.

Bohuzel preprava zboZi a dalSiho jiného nakladu je velmi naro¢na. V téchto pfipadech se
pouziva pouze pro urgentni zasilky (posta), pro naklad podléhajicimu rychlé zkaze (vakciny)
¢i k dopravé v neodkladnych situacich (katastrofy). Je uskute¢fiovana v takzvanych letovych

koridorech

PFesnéji muzeme fict, Zze letecka doprava je jednim z nejmodernéjSich prostfedkd, jak
pfepravovat osoby a naklady. Zajisti to rychlost tak, Ze pokud by zvolena doprava byla jina,
prodlouzila by se doba dodani z hodin na dny €i mésice. Bohuzel zde narazime na
nedostatek vybavenosti letist pro pfepravu zboZi. Pfinasi to vyssi naklady na palivo, udrzbu
letadel nebo také specialni prostory a zafizeni potfebné na nakladku a vykladku. Kv(li témto
nedokonalostem se letecka doprava povazuje za nadstandardni zpusob prepravy nakladu.
Duasledkem toho se pfevazi pfevazné produkty vysoké hodnoty, pro zbozi nizké hodnoty to

pro firmy neni jiz vyhodné. *°

9 NOVAK, Radek a Petr KOLAR. Namoini nakladni pfeprava. V Praze: C.H. Beck, 2015. ISBN 978-80-7400-601-
2.

10 SLIVA, Ales. Zaklady logistiky. Ostrava: Vysoka $kola bariska — Technické univerzita, 2004. ISBN isbn:80-248-
0678-9.
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Zelezniéni doprava

Nejvyhodnéjsi formou prfepravy je ale zelezni¢ni doprava. Je vyhodna hlavné pro pfepravu
velkého objemu na vétSi vzdalenosti, vyuziva se zejména pro meziméstskou a mezistatni
dopravu. Ma ale i své nevyhody jako je napfiklad vysoka naroénost na investi¢ni prostfedky
do prepravnich cest, lokomotiv a také terminald. Tyto naklady se promitaji do struktury
nakladd, kde maji vysoky podil fixni polozky. Vyhodou je zde ale pokles proménnych
nakladu, také zde musime zddraznit ekologickou stranku, ktera zde hraje kvuli elektrické
trakce. VétSinou se ale musi kombinovat s jinymi zpUsoby pfepravy, kvili nedostatku
Zelezniénich trati, i pfestoZe je v CR sit relativné husta. V roce 1991 méla v priméru 9446

km. | tak se elektricka trakce podili zhruba ze 72 %.*!

Kamionova/silniéni doprava

Hlavni vyhoda spociva v pruznosti dopravy s pomérné malymi provoznimi a investi¢nimi
naklady. Kamionovou dopravou se prevazi zejmeéna stavebni material, tuha paliva, zvirata,
obiloviny a dalSi. S porovnanim s jinym typem pfepravy provozni naklady mohou neumérné
vzrust, pokud uvazime naklady na manipulaci pfi nakladce a vykladce, silni¢ni dan nebo také
mzdy. Je ale nejlépe slucitelna s pozadavky zakaznik( v oblasti servisu, do budoucna tedy
mulzeme predpokladat velké rozsifeni kamionové dopravy, kdyz nadale budou poskytovat
rychly a vykonny servis za ceny, které se pohybuji mezi sazbami zelezniéni a letecké

dopravy.
Silniéni dopravu Ize rozdélit podle toho, co je pfedmétem pFepravy v jejim ramci, na dopravu:

e nakladni (pfeprava nakladu)

e 0sobni (pfeprava osob)!?

Prace a jeji teorie

Prace je nedilnou soucasti vice jak poloviny naSich Zivotl. Je vykonavana za ucelem zisku,
ze kterého si nasledné muzeme uspokojit nase nezbytné potieby jako je hlad, zZizen, bydleni
atd. Je velmi dulezité, abychom ve vykonavané praci byli spokojeni, pokud by tomu tak
nebylo, mohlo by to vést k naruseni i naseho zivota mimo pracovni prostfedi a negativni

dopad na nasi psychiku. A nejen to, ovlivnilo by to i nasi vykonnost, a to uz by mélo jisty

' GROS, Ivan. Logistika. Praha: Vysoka Skola chemicko-technologicka, 1996. ISBN 80-7080-262-6.
12 SLIVA, Ales. Zaklady logistiky. Ostrava: Vysoka $kola bariska — Technicka univerzita, 2004. ISBN isbn:80-
248-0678-9.
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efekt i na zaméstnavatele a firmu jako celek, proto by si firma méla zakladat na véci, které
souvisi s tim, aby zaméstnanci byli v jejich firmé spokojeni. Tento trend se vétSina firem
snazi nasledovat, a tak zlepSovat podminky pro jejich pracovniky, aby z toho vSichni vzesli

spokojeni.

Préaci presnéji definujeme jako zdroj veSkerych spolecenskych, materialnich a duchovnich
hodnot, které jsou pro Clovéka nezbytné k uspokojovani jeho potfeb. Také v ni reflektuje své

postoje, které tak vytvareji v Sirokych souvislostech jeho pracovni ¢innost.?

Teorii prace vytvofil pan D. McGregor, ktery podle své teorie X a Y rozdélil pracovniky do
dvou skupin. Skupina X, kde zaméstnanci maji nechut k praci, nadfizeny pracovnik je musi
pomoci riznych faktorl jako je napfiklad trest nebo odména motivovat. Na druhé strané

skupina Y bere praci s radosti a pfistupuje k ni jako k zabaveé ¢i odpocinku.

Adaptace

Adaptace je proces aktivniho pfizpisobovani ¢lovéka zivotnim podminkam a jejich zménam.
Ve spoleCenském aspektu to znamena, Ze se Cloveék vyrovnava se skutecnosti, ve které pini
své zadané pracovni ukoly. Adaptace je natolik dulezita pro stabilizaci zaméstnancu, aby

podavali pfislusny vykon a aby byli spokojeni na pozici, na které se nachazeji, Ze nesmi byt
ponechana bez dozoru a musi se ve firmé regulovat a usmérfovat, je tfeba, aby organizace
poskytovala informace o podniku, jako je finanéni perspektiva, cilova funkce, pracovni rezim

Ci skupina.
Muzeme ji rozdélit do dvou skupin, které se navzajem prolinaji.
1. Pracovni adaptace

Pracovni adaptace je proces, kde dochazi k postupnému vyrovnavani osobnich predpokladu
s pozadavky jeho pracovni pozice a zaroven zvlada zmény v narocich a podminkéach, ke

kterym dochazi kvuli technickému pokroku.

2. Sociélni adaptace

Socialni adaptace je proces zaclefiovani zaméstnance do kolektivu a celkové struktury

socialnich vztah( ve firmé. Nemusi k tomu nutné dochazet pouze kdyz jedinec vstoupi do

13 NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie. Vyd. 2., roz$. a pfeprac. Praha: Academia, 2009. ISBN 978-80-
200-1679-9.
14 https://managementmania.com/cs/mcgregorova-teorie-xy
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nové firmy, kde pfedtim vibec neplsobil, tento proces nastava i pfi kariérnim ristu, kdy

napfiklad podfizeny zaméstnanec je povySen na pozici vedouciho oddéleni.
Nasledné existuji dva aspekty, které se v ramci adaptacniho procesu sleduji a to:

1. Aspekt pracovnika

Sem patfi uspokojovani potfeb a pozadavk, firmy tyto aspekty mize pokryvat napfiklad
zavedenim benefitl, ktery si zaméstnanci preji, pokryti technickych pomucek k vykonavani
prace, aby se jim tak pracovalo lépe a byli spokojeni s firemnim prostfedim. Organizace by
se také méli soustfedit na rozvoj osobnosti svych zaméstnancu a poskytnout tak rizné

seminafe — Casto se nabizi lekce anglického jazyka.
2. Aspekt organizace

Do této kategorie patfi identifikace s praci, coZz znamena, Ze by vedouci pracovnici méli
poskytovat jasné a srozumitelné instrukce a pfipadné Skoleni na nové technologie &i nové

zadanou praci.t®

Personalni rizeni

Personalni management jsou dvé vzajemné ovliviujici se sloZky, prvni, ktera vytvafi systém
podminek a pfedpokladu pro ovlivhovani jednani pracovnikl a druha skupina, ktera vlastni

vedeni lidi, pfi Eemz jde jiZ o bezprostfedni ovliviiovani védomi a jednani.

Mélo vytvaret organizaci a pokryvat tak veskeré aktivity a sdruzovat do skupin tak, aby
podporovali integraci a kooperaci a zaroven musi pruzné reagovat na zmény a zabezpecit
efektivni komunikaci a rozhodovani. Také rozhoduje o obsahu a roli pracovnich mist, do toho
spada odhad budoucich potfeb zaméstnancu ale i trovné kvalifikace a schopnosti a
nasledné formulovat a zrealizovat plan s cilem naplnit tuto potfebu, at’ uz ziskavanim
zameéstnancu nebo jejich vzdélanim, rozvojem nebo snizovanim poctu pracovnikl ve firmé.
Rozvoj jednotlivych pracovnikl je také jedna z aktivit HR, zaméstnanci by méli byt pribézné
ukold, to plati i na rozvoj béznych, ale i vedoucich pracovnikd. Musi zajistit pracovni rust pro

kvalitni pracovniky. Nasledné zaméstnance musi vyhodnotit v ramci organizace, tymu i

15 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd. Praha: Management Press,
2002. ISBN 8072610643.
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jednotlivell a nasledné nastavit cile, kde by se méli véci zlepsit. Do hodnoceni patfi také
patficné odménovani, jak mzda, tak rlizné benefity a zaméstnanecké vyhody. Ma hlavné za
ukol informovat a zapojit zaméstnance do rozhodovani, co se tyka obou stran. Nesmime
zapomenout také na zdravi a bezpecnost, personalni fizeni by mélo poskytovat sluzby péce
a pripadné pomoct pfi feSeni osobnich problému. Jako posledni by méli vytvaret informacéni

systémy, které poskytuji datovou zakladnu a pomoc pfi rozhodovani.®

V pfilozeném obrazku muzeme vidét strukturu aktivit personalniho Fizeni:

STRATEGICKE PODNIKOVA
PROSTRED PLANY KULTURA Obrazek 1
1= | ¥
PERSONALNI
STRATEGIE
A PLANY
— ORGANIZACE ZISKAVANI ROZVOJ | | ODMENOVANI PRACOVNI SLUZBY PERSONALNI
PRACOVNIKU PRACOVNIKU PRACOVNIKU [T] VZTAHY 71| PRACOVNIKUM SPRAVA
Vytvareni ~ Planovani Vzd&lavani Hodnoceni Vztahy mezi Zdravi a Zaméstnanecké
organizace lidskych zdroj prace odbory a manag. bezpeé&nost zaleZitosti
Vytvareni Ziskavani a + - Systémy Zapojeni a i Informaéni
_{ prac. mist I— vybér I |Rozvo; manaleml_, odméfovani participace |SOc|élnl psace I systémy
Rozvijeni z Odménovani za -
| Rizeni vykonqu.I vikoh _.[ Komunikace |'—
Analyzy Zaméstnanecké
—| pracovnich vyhody
mist a roli
| r—— -

Obrizek 1.1 Persondlni ¢innosti - vzajemné vztahy

Motivace

Motivace zaméstnancu je jednim z kliovych faktort uspéchu. Vytvari se tak vnitini zajem a
ochota se angazovat na pInéni UkolU a splnit tak cile organizace. Ukazuje se, Ze v lidské
psychice jsou takzvané vnitfni hybné sily — pohnutky neboli motivy, které ¢lovéka orientuii,

aktivizuji a nasledné aktivitu udrzuji.t’

RozliSujeme dva typy motivace, a to je vnéjsi a vnitini. Nejznamé;jsi vnéjsi motivacni faktory,
které firmy pouzivaji, jsou napfiklad bonusy, rizné zameéstnanecké slevy ¢&i sluzby, takové

benefity mohou mit i negativni dopad a to takovy, Ze si zaméstnanci mohou myslet, Ze se je

16 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

17 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd. Praha: Management Press,
2002. ISBN 8072610643.
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organizace snazi zmanipulovat ¢i podplatit. Na vnitfni motivaci pomahaji jasné ukoly, kdy
nadfizeny musi poskytnout srozumitelné, a hlavné dosazitelné cile. Za odvedenou praci by
zaméstnanci méli dostat zhodnoceni a pfipadné uznani. Zapojovani do rozhodovani Ci
podpora napadu jedincu by meélo byt také soucasti chodu firmy. Nesmime zapominat na

spolupréci s kolegy a rtiznorodost. Vnitfni motivujici faktor je také urcité kariérni rist.8

Muazeme i takzvané ,ziskat® motivaci tim, ze se aktivné budeme vyhybat trestim a budeme
zvyKkly, za urcitou praci dostat uritou odménu, za tyto odmény nasledné muzeme uspokojit

naSe potieby a nastane efekt spokojenosti.®

Jednim z nejvétSich motivatort pro zaméstnance, je urcité mzda. Ti si vytvareji svoji
predstavu o tom, kolik by za svou pozici a ukoly méli dostavat, podle aktualniho déni. Pokud
od firmy ziskaji mensi, nez o jaké si mysli, ze je ,férova“ budou svoji vykonnost omezovat
nebo dokonce ukongi pracovni pomér a prejdou ke konkurenci. Naopak pfi mzde, ktera je
vy$8i, nez by mohli na trhu prace najit, ziskavaji tendenci ,bojovat” o své misto, a tedy snazit
se vydavat vykon, ktery je oCekavan, aby si takové misto udrzeli. K motivaci mizeme také
vyuzit model soutéze, kdy firma nasledné firma vytvofi poradi, kde hodnoti pracovniky podle
produktivity a na zakladé dosazenych vysledk(l pak rozdéli odmény, s tim ze vitéz dostane
vyrazné vysSi nez ty pod nim. Motivuje to pak zaméstnance vynalozit vysSi Usili na jejich

odvedené vysledky, aby tak ziskali prvni misto, a naopak nebyli mezi poslednimi. 2°

Aby se regulovalo pracovni prostfedi a rozvijela se tak politika a postupy, jak zaméstnance
spravné motivovat za uc¢elem zlepSeni vykonu, pfipravuje se takzvana strategie motivace.?
PFiprava strategie se mize zacit az po tvorbé jasné stanovenych firemnich cil(. Zaméstnanci
si musi také uvédomit své dulezitosti, aby se vytvofena strategie a cile mohli vibec

uskutecnit.??

18 https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/142-motivace-zmestnancu

19 NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Praha: Academia, 1997. ISBN 978-80-200-0592-2.

20 BROZOVA, Dagmar. Kapitoly z moderni ekonomie trhii prace. V Praze: C.H. Beck, 2018. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 978-80-7400-719-4.

21 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

22 HAGEMANN, Gisela. Motivace. Praha: Victoria Publishing, 1995. ISBN 80-85865-13-0.
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Teorie motivace

V navaznosti tak vznikly tfi teorie motivace:
1. Teorie instrumentality
2. Teorie zaméfené na obsah

3. Teorie zamérené na proces

Teorie instrumentality

Teorie intrumentality spociva v pfesvéd&eni, Ze lidé pracuji pouze za finanéni ohodnoceni.

Vykony jsou spojeny s odménami a tresty a na této bazi jsou lidé motivovani. 2

Zakladatelem této teorie je Frederick Winslow Taylor, ktery vychazi z metod védeckého

fizeni. Nedostatek je ale nutnost silné kontroly a hodnoceni prace.*

Teorie zamérené na obsah
Autofi teorii zaméfené na obsah jsou Maslow (1954) a Herzberg (1957).

Teorie od Fredericka Herzberga spociva v tvrzeni, Ze na pracovisti existuji pouze dva faktory
a to tak, ze absence prvnich zpusobuje nespokojenost, ale nevede ke spokojenosti, naopak

u absence druhych nezplsobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost vede ke spokojenosti.

Mezi tyto dva faktory patfi:

1. Hygienické faktory — do této kategorie spadaji napfiklad pracovni podminky, vztahy
na pracovisti, plat, jistota atd. Absence téchto faktort vyvolavaji pracovni
nespokojenost.

2. Motivatory — sem patfi vSechny, které dokazou nabudit motivaci a spokojenost,

napfiklad Uspéch, uznani nebo profesni rust®

Vedouci pracovnici Ci personalni oddéleni by méli primarné naplfiovat hygienické faktory a

poté je doplnit motivacnimi, ty pak pozenou vykonnost pracovnika.

23 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Pelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

24 https://chcipracovat.info/pracovni-motivace/

25 Https://www.pmconsulting.cz/slovnikovy-pojem/dvoufaktorova-teorie-fredericka-herzberga/[online]. [cit. 2022-
03-13].
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Maslowova teorie potieb je zejména pouzivana pfi sestavovani &i pochopeni motivaénich
faktord zaméstnancl v organizaci. Podle ni tvofi lidské potfeby hierarchickou strukturu,
pyramidu. Zaklad je postaveny na potfebach D (Deficiency needs) a chce dosahnout potieb
B (Being Values) s tim, Ze kazdy jedinec se nejdfive snazi uspokoijit nedostatky v D-

potfebach, aby se mohl pfesunout a ziskat tak potencial na oblast v B-potieb.2®

Obrazek 2

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlasini potencial

Estetické potreby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potieby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpedi

Fyziologickeé potreby: hlad, Zizen apod.

26 Maslowova pyramida potieb (Maslow's Pyramid of Needs). Https://managementmania.com/cs/maslowova-
pyramida-potreb [online]. [cit. 2022-03-20].
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Teorie zamérena na proces

V této teorii se klade duraz zejména na psychologické procesy &i sily, obCas se tato teorie
muze nazyvat kognitivni neboli poznavaci, jelikoz také zkouma, jak lidé reaguji a jejich
chapani pracovni prostfedi. Teorie zaméfené na proces jsou vice realistické a celkoveé pro

manazery uziteCné;jsi.?’
Do této teorie spadaiji:

- teorie oCekavani (teorie expektance)
- teorie cile (teorie dosahovani cil()

- teorie spravedlnosti

- teorie kompetence

- volba chovani (teorie reaktance)

- aktivacni (stimulacni teorie)

- CANE model pracovni motivace (teorie zavazku a nezbytného usili)

Metodika pracovni motivace

Chovani fidiciho pracovnika je dulezita sou¢ast motivovani, jelikoz vytvafi a nasledné uziva
motivatory na fizené zaméstnance. Cilem je ovlivnit kladnym zpasobem zakladni slozky

lidské motivace kterymi jsou:

1. Vytvofit Zadouci motivaéni zaméfeni — musi se zafidit, aby byl zaméstnanec pIné
ztotoznén s pracovnim Ukolem
2. Vytvofit zadouci intenzitu motivace — sklon k tomu, aby byl pracovnik dostate¢né

motivovan k dosazeni pracovnich ukoll a kvalitni prace

Mezi motivatory se také zahrnuje vztah k organizaci, snazime se tak o vy$Si pracovni
¢innost, kde zaméstnanec projevuje vlastnosti jako je pracovni iniciativa, obétavost Ci
tvofivost, bohuzel tato metoda nelze pouzit na v8echny druhy prace, napfiklad rutinni ¢innost

u pasu toto zcela vylucuje.®

27 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

28 NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie. Vyd. 2., roz$. a pfeprac. Praha: Academia, 2009. ISBN 978-80-
200-1679-9.
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Benefity

Novodobym trendem, jak ziskat nové zaméstnance a udrzet si souCasné i stavajici jsou
poskytované benefity, které si kazda firma urCuje sama. Firmy se snaZzi pouzit hlavné takové,
které si nasledné muize uplatit na danich a snizit tak dafovy zaklad, zaroven ani
zaméstnanci nezaplati dan &i zdravotni nebo socialni pojisténi. Mezi takové patfi napfiklad
penzijni pojisténi, stravenky anebo vzdélavani a rekvalifikace. Pak nastavaji takové benefity,
u kterych zaméstnanec ma jiz zdanitelny pfijem, to jsou napfiklad sluzebni telefony, tyden

dovolené navic nebo sickdays.?®

Tyto zaméstnanecké benefity jsou pfidany individualné k finanénimu ohodnoceni, jejich ucel
neni primarné aby pracovniky motivovali, ale aby v urcité firmé vibec pUsobili. Do jaké miry
jsou poskytovany a kdo na né ma narok zalezi na pracovni pozici, s tim, ze pokud kariérné
roste nebo v dané firmé pusobi nékolik let, ziskava moznost ziskani dalSich ¢&i vyssich
pracovnich benefitli. Napfiklad penzijni a zivotni pojisténi, které firmy poskytu;ji, tak se
predpoklada dlouhotrvajici vztah mezi zaméstnancem a firmou. Tyto benefity jsou ale
limitované, zaméstnavatel ma nastavenou maximalni ¢astku, kterou mize ro¢né pfispét, a to
je okolo 50 tisic. Organizace tento zplisob odmén vyuzivaji, jelikoz progresivni dané z mezd

je odrazuji od zvy$ovani mezd a je to tak pro né vyhodnéjsi.®°

Mezi nejoblibenéjsi benefity, které firmu déla atraktivnéjSi pro potencialni zaméstnance a je

vétsi Sance, Ze nalakate vice kandidatd pati:

Home office

Flexibilni pracovni doba
Sick days

Seminarfe a kurzy zdarma
Wellness pobyty

Otcovska dovolena

N o g~ DR

Karta do sportovniho centra®

Casté benefity, které obvykle bereme jako samoziejmost jsou napfiklad éaje a rizné jiné
napoje na pracovisti zdarma, nebo jakékoliv ovoce a jiné jidlo, firemni vecirky, parkovaci

misto u kancelare nebo také ucast na konferencich.

29 https://pruvodcekarierou.zkola.cz/benefity-v-zamestnani/

30 BROZOVA, Dagmar. Kapitoly z moderni ekonomie trhii prace. V Praze: C.H. Beck, 2018. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 978-80-7400-719-4.

31 https://portal.pohoda.cz/pro-podnikatele/uz-podnikam/6-benefitu-ktere-skutecne-lakaji-zamestnance/
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Vykonnost pracovnikii

Pracovni vykon je oznaceni pro kvalitu a kvantitu odvedené prace. Ve vykonu se odrazuje
ochota a také kvalita vztahu s kolegy ve firmé ale i mimo firemni prostfedi, napfiklad

s pracovnimi partnery.®? | piestoze zaméstnavatelé vyzaduiji, respektive chtéji stabilni vykony
od svych podfizenych, nemlzeme pracovni vykon povazovat za stalou veli€inu. MGze ji
ovliviiovat spoustu véci jak kladné, tak negativné, faktor(, ktery efektivnost mize narusovat

je spousta, a tak tedy nemuazeme predpokladat, Ze vykon bude vzdy stejny nebo lep$i. 33

Mezi hlavni 3 faktory, které maji velky vliv na vykonnost pracovniku je pracovni stres,

motivace a komunikace.

Pracovni stres nastava, kdyz zaméstnanec neni schopen at’ uz z nedostatku poskytnutych
technickych ¢&i jinych hmotnych aspektd nebo chybéjicimi informacemi a Skoleni, dokoncit Ci
vlbec zacit zadany ukol od svého nadfizeného. Stres nemusi vzdy ale znamenat zhorseni

vykonu, mensi pracovni zatéz mize vést i k pozitivnim vysledkdm.

Motivace, o které piSu vyse, je jednim z novodobych trendu, ktery firmy pouzivaji pravé

k tomu, aby zaméstnanci chtéli dosahovat lepSich pracovnich vysledka.

Posledni uvedeny vliv je komunikace. Dobra komunikace vytvari ve firmé balanc, v dusledku
se pak jedinci ¢asto vyvaruji chyb z nepozornosti ¢i z neznalosti, nebot’ se mohou poradit se

svymi zkusenéjsimi kolegy.

K tomu, aby pracovnik vykazoval kladny vykon v praci, potfebujeme ale jeSté nékolik dalSich
faktor(, na které se nesmi zapominat, jako jsou napfiklad — schopnosti, védomosti a
dovednosti, aby byl pracovnik vibec schopen splnit zadany ukol, dale je tfeba i technické
vybaveni pracovisté ¢i uroven fyzickych podminek. 3* Musime dbat ale také na hranici
pracovni vykonnosti. Ta je biologicky a spoleCensky omezend, to znamena, Zze musime brat

v potaz i vék, pohlavi nebo na zdravotni stav. Mlady Clovék, ktery je v perfektni kondici firmé

32 https://www.praceamzda.cz/clanky/pracovni-vykon-zamestnancu-faktory-ktere-ho-ovlivnuiji
33https://www.aspi.cz/products/lawText/7/284029/1/2?vtextu=Covid%252BCoronavirus%252BKoronavirus%2528
%2522SARS%2520C0oV-2%2522%252BSARS-CoV-2%252Bn%25C4%259Bco#lemal

34 Factors Influencing Employees’ Performance: A Study on the Islamic Banks in Indonesia

35 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd. Praha: Management Press,
2002. ISBN 8072610643.
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muze poskytnou vyssi vykon nez ¢loveék, ktery je v dichodu a ma napftiklad problémy

s chuzi.®®

Spokojenost pracovnikii

Spokojenost mizeme definovat jako urc€ity stav, pro ktery plati, Ze ¢im lépe se firma stara o
své zameéstnance, tim vysSi je jejich spokojenost. Spokojenost s pracovnimi podminky

v zaméstnani nijak nehybe s motivaci, ale naopak nespokojenost muze plsobit demotivacné.
Muazeme rozlisit spokojenost v praci, tedy vztah k pracovnim podminkam anebo spokojenost
S praci, kdy se feSi, zda samotna napli prace a ukoly pracovnikovi vyhovuji. Z pfistupnych
teorii v této oblasti ale vyplyva, ze neexistuje univerzalni faktor, ktery by jednoznacéné a
pfimou umérou ovlivhoval motivaci zaméstnancl. Obecné mizeme fict, Ze spokojeny
zameéstnanec nemusi nutné mit vysoky vykon, ale lidé, ktefi maji vysoky vykon, byvaji

v organizaci spokojeni.
Faktory, které ovliviiuji pozitivné spokojenost zaméstnanct jsou hlavné:

- Kariérni rast

- Mzda

- Kuvalita a ¢innost pracovnika

- Jednani a vlastnosti pracovniku

- Uplatriovany styl organizace a fizeni
- Fyzické podminky prace

- Péce podniku o pracovniky*’

Z provedenych vyzkum, které jsem nasla, také vzeSlo, Ze lidé, ktefi jsou proaktivni a sami
od sebe vyhledavaji zpétnou vazbu, ptaji se, pokud né€emu nerozumi a celkové sami od

sebe velmi dobfe komunikuji s vedenim, byvaiji ve firmé& spokojenéjsi. Souvisi to také s tim,
Ze vedouci oceni aktivitu a snahu, a to mlze vést i k uréitym odménam, které pak vedou ke

spokojenosti zaméstnance.®

Z hlediska nakladu, je pro firmu podstatné lepsi, kdyz budou zaméstnanci se svoji praci

spokojeni, takovi jedinci jsou totiz ochotni obétovat kus svého volného Casu, kdyz je tfeba,

36 https://ebozp.vubp.cz/wiki/index.php?title=Pracovn%C3%AD_vykonnost

37 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd. Praha: Management Press,
2002. ISBN 8072610643.

38 https://positivepsychology.com/job-satisfaction/
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méneé chybi a samoziejmé ve firmé zistanou a neodejdou ke konkurenci. Firma na venek
muze pusobit atraktivné, napfiklad kvuli nabizenym benefitim, a tak nalakat schopné a
vykonné jedince, dalSi véc je ale tyto pracovniky ve firmé udrzet, proto je tfeba na celkovou

spokojenost dbat a rychle reagovat.*
Moznosti zkoumani spokojenosti pracovniku

Spokojenost ve firmé bézné ziskavame pomoci zpétné vazby od pracovnikd. RozliSujeme
zde dotazovani osobni a pisemné. Nevyhodou je objektivnost téchto dotaznik(/rozhovort,
nebot respondenti maji tendenci odpovidat tak, jak si mysli, Ze je to ,spravné®, proto je
nejdfive nezbytné zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci ochotni odpovidat podle skute¢nost a

nasledné se rozhodnout, jakou metodu pouzit.
1. PIné standardizovany — fizeny rozhovor

V tomto typu zkoumani je pevné dana formulace otazek a jejich pofadi pro vSechny

respondenty, je zde moznost vidét jejich upfimnou reakci.
2. Osobni standardizované dotazovani

Je zde potieba kvalifikovany tazatel, ktery béhem dotazovani a pozorovani reakci, muze
predem dané otazky doplnit &i otazky dovysvétlit. U tazateld, jak u pIné standardizovaného
rozhovoru muze vzniknout jedna velka nevyhoda a to takova, Ze mlize pUsobit nepratelsky a
vyvola tak v dotazovanych jedinct pocit, ze musi Fict to, co si mysli, Ze tazatel chce slySet a

nefeknou tak opravdu svuj Cisty nazor.
3. Dotaznik

NejCastéjSi formou dotazovani, které firmy pouzivaji k zjiSténi spokojenosti svych
zaméstnancu je dotaznik. Je to nejlevnéjsi a nejrychlejSi forma, ale nejsou natolik spolehlivé,
jako osobni rozhovory, je zde mozZnost, Ze se respondent necha ovlivnit nazory svého

kolektivu, se kterym otazky mUze probirat. 4°

39 https://magazin.Imc.eu/clanky/jak-firmy-zjistuji-spokojenost-zamestnancu-pomoci-robota-i-na-
cigarku/

40 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd. Praha: Management Press,
2002. ISBN 8072610643.
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Prace na dalku

Prace na dalku aktualné pfinasi spoustu novych moznosti. Dfive, kdy lidé museli dojizdét do
velkomést kvuli pracovnim nabidkam, které v blizkosti obydli neméli a centra se preplriovali,
v dnesni dobé uz nemusi byt aktualni. Moznost vyuzit home office lidem dodava volnost
pracovat ze svého domova, ktery maze byt nékolik hodin od mista, kde se nachazi firemni
kancelare. Pfinasi to vyhody pro obé strany, lidé uSetfi Cas i penize za dojizdéni a firma si
tak maze ponechat schopné pracovniky, zmensSit své prostory a uSetfit tak za najem. Tento

trend samoziejmé nesel vyuzit dfive, kdy dostupna komunikace byla posta €i fax.

Duvod nastupu tohoto trendu jsou hlavné technologie, které se za posledni roky vylepsily
natolik, Zze home office umoznily. Ve velké vétsiné firem ma kazdy pracovnik svuj vlastni

pfenosny pocita¢ a telefon, takze neni vazan na elektroniku v kancelafi.

Dalsi divod pomalého nastup home office, kromé dfive nedostupné technologie, jsou obavy
firem hlavné z divodu, Ze nad zaméstnanci nemaiji takovou kontrolu a prehled, jaky by méli,
kdyby pracovali z kancelare, takovy problém Ize vyfesSit obéasnym setkanim, video hovory
nebo nastavit ¢astec¢né dochazeni do kancelare, kdy zaméstnanec bude moct byt 3 dny na
Home Office a 2 dny v kancelafi. VSechny tyto drobnosti ale zalezi na vzajemné duvére a
komunikaci, ktera by ve firmé méla panovat i bez tohoto faktoru. Trend Home Office se ale

stale zveda a mizeme ocekavat, Ze to bude brzy bézny zplisob vykonu prace.*

Problém ale nastava v efektivnosti, pfece jen domaci prostfedi nabada k tomu, abychom
délali néco jiného nez samotnou praci. K tomu, abychom byli celkové produktivnéjsi muze
prispét napfiklad uz jen to, Ze se prevliknete do oble€eni, ve kterém byste normalné 3li do
kancelare, to Vas podvédomé muze nabit energii a dohnat tak k vykonani Vasi prace. Dobré
je i vymezit pracovni prostor. Naopak mize nastat druhy extrém, a to takovy, Ze u prace
prosedite cely den, proto je dobré si naplanovat svou denni aktivitu a nezapominat na

prestavky na obéd nebo na jiné osvézeni.*

41 FRII%D, Jason a David Heinemeier HANSSON. Prace na dalku: zn.: Kancelaf zbytecna. V Brné: Jan Melvil,
2014. Zadna velka véda. ISBN 978-80-87270-99-8.
42 https://lwww.businessanimals.cz/prace-z-domova-home-office/
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PRAKTICKA CAST

Predstaveni firmy Kuehne + Nagel, S. R. O.

Firma Kuehne + Nagel s.r.o. byla zalozena roku 1890 v Némecku Augustem Kuehne a
Friedrichem Nagel, spojenim téchto dvou jmen vznikl nazev spole¢nosti, se kterym na trhu
pusobi do ted. Zabyva se globalni logistikou a nabizi vysoce specializovana feSeni pro velka

primyslova odvéti na celém svété.

V soudasnosti mé firma sidlo ve Svycarsku a ptisobi ve 106 zemich, kde ma témé&F 1300

fungujicich kancelafi, které obsluhuji okolo 400 000 zakaznik.

V Ceské republice ma firma Kuehne + Nagel, s. r. 0. 5 poboéek, a to v Praze, Brng,
Hostivicich, Teplicich a Varnsdorfu. Celkovy pocet zaméstnanct Cini 380, s tim Ze nejvice
zaméstnancu pusobi na pobocce v Hostivicich, pokud ale budeme brat pouze administrativni
pracovniky, tak téch nejvice plsobi na poboc¢ce v Praze. Personalni oddéleni ma
zaméstnance rozdélené do dvou skupin, a to White Collar — administrativni pracovnici, téch
je z celkového poctu 229 a Blue Collar — skladnici, téch Cini 151. Tyto udaje byly poskytnuty
od HR a jsou aktualni k roku 2022.

Spokojenost zaméstnancu ve firmé

Prvné se zaméfime na vysledky dotazniku, které vytvarelo personalni oddéleni sledované
firmy. Prvni dotaznik mame z doby pfed covidové, tedy z roku 2018, druhy dotaznik byl
vytvoren v roce 2021, kdy jiz celosvétova pandemie byla nedilnou soucasti naSich zivota.
Poskytnuty vyzkum se tyka pouze skupiny White Collar. V roce 2018 odpovédélo na
dotazované otazky 139 pracovnikd, v roce 2021 se pocet zvySsil 0 48 odpovédi, celkové tak

pocet respondentu Cini 187.

Poskytnuté vysledky jsem si nasledné sama upravila a pfevedla na sloupcové grafy, kde od

pohledu mizeme vidét rozdil, ktery béhem sledovanych let nastal.
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Znam strategii, vize i cile nasi spolecnosti v %
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Znat vizi, strategii a cile firmy je v prostfedi zaméstnanct dulezity faktor, je tfeba, aby védéli,
pro€ svoji praci a zadané ukoly délaji a co maji od téchto vysledkl ocekavat. K motivaci, jak
je napsano vySse, je potfeba, aby si zaméstnanci uvédomili svou ¢ast, ktera je dllezita

k tomu, aby se nastavené firemni cile byly dosazeny, tim pak ziskaji vnitfni motivaci ke
splnéni svych pracovnich ukolu. Oproti roku 2018 se jistota snizila 0 1,16 %, naopak se ale
velmi zvysil CasteCny souhlas s tim, ze firma déla vSe pro to, aby zaméstnanci s témito fakty
byly obeznameni, z pouhych 35,8 % se Cislo vySplhalo az na 51,4 %. Také se snizil pocet

zaméstnancu, ktery s timto vyrokem nesouhlasili a to 0 2,4 %.

MUj nadtizeny ocenluje dobfe odvedenou praci v
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SlySet pochvalu od svého nadfizeného ¢i dostat odménu za odvedenou extra praci, ktera se
Vam povedla, ma urcité velky efekt na motivaci a dodava Vam to vétsi sebevédomi a radost
danou praci vubec vykonavat. Vice jak polovina zaméstnancu se citi, Ze jejich nadfizeny
dobfe odvedenou praci patficné ocefuje. Nesouhlas k této otazce se béhem dvou let se

snizil. Vedouci muze dobfe odvedenou praci ocenit napfiklad rdznymi finanénimi odménami
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jako jsou bonusy k nastavené mzdé. Nebo rizné benefity, jako je navstiveni konference

nebo seminarl k rozvoji své osobnosti. Nebo pouha pochvala, za dobfe odvedenou praci

muze pracovnika motivovat, aby sv(j vykon stale zvySoval.

7 v

MUj nadrizeny resi Spatné odvedenou praci v %
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Resit $patné odvedenou préaci je urgité také spravné. Konstruktivni kritika se do pracovniho
zivota hodi. Zaméstnanec by mél védét kde ma své mezery a co mu pfili§ nejde, aby se
pfipadné na tyto véci soustfedil vice a snaZil se zlepSovat. Najit a vyfesit problém hned je
lepsi, nez Cekat az se nedostatek projevi v né€em vétSim. Musi to byt ale v urcité mife,
neustale opakovani jedné urcité véci, ktera se stala Spatné muze v pracovnikovi vyvolat stres
a nasledné muze jeho vykon stagnovat nebo klesnout. VétSina zaméstnancu se v téhle

otadzce pohybovala v kladné ¢asti odpovédi. Nesouhlas byl oproti roku 2018 minimalni.
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Vedouci pracovnici obecné zapojuji své kolegy a
pracovniky do rozhodovani, které se tyka jejich
prace v %
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Zahrnovat bézné zaméstnance do rozhodovani, které se nasledné tyka vykonavani jejich
prace by méla byt nedilnou soucasti chodu firmy. Kdo Iépe vi, co je tfeba zménit, nez
samotni lidé, ktefi se danymi ukoly zabyvaji? Byt sou€asti komunikace s vedenim a
rozhodovat o jistych zménach v pracovnikovi maze téz vyvolavat motivaci k lepSim vykontm.
Podle grafi se v obou letech vice jak polovina citi byt zahrnuta, jistota o 9 % sice klesla, ale
sekce ,spiSe ano“ se naopak zvysila. V negativni Skale se pohybuje minimalni pocet

zaméstnancu. Spokojenost b&éhem téchto par let tedy stoupla.

Nase kultura ve firmé je spiSe zalozena na tom
"jak se poucit z chyb", nez na tom "kdo byl
vinikem" v %
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Systém ,jak se poucit z chyb®, s tim, Ze vedouci pracovnik jasné fekne, co se stalo Spatné,
co by se pfisté mohlo zlepSit a jak si tfeba ,kryt zada“ aby se tento pfipad znova neopakoval
i pro ostatni, bez toho, Ze si budou ukazovat prstem, kdo to pokazil, kdo byl tedy vinikem, je

urcité dobré. Zabrani to tak pfipadnou chybu u jiného pracovnika a mlze to zajistit lepSi a
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efektivnéjsi vykon. Rozdil u této otazky mizeme vidét u odpovédi ,spiSe ano® a ,spiSe ne.
Obé se od prvniho dotazovaného roku zvysili. Pfestoze se ¢astecny nesouhlas zvysil, tak

naopak kleslo pocet odpovédi u moznosti ,rozhodné ne*, coz bereme jako pozitivni odezvu.

MUj nadfizeny rozhoduje odborné a kvalifikované
vV %
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Vybér vhodnych kandidatd na pracovni mista a obzvlast na fidici pracovniky by mél byt
velmi ddkladny. Nadfizeny zaméstnanci by méli mit celkovy pojem o tom, co se ve firmé
déje, kam se pfipadné obratit a mél by samoziejmeé byt kvalifikovany v daném oboru.
Vedouci pracovnik také pusobi jako motivator pro jeho podfizeny, tedy kdyz personalni
fizeni vybere na pozici nékoho laxniho, muze se to pak odrazet i na vykonnosti celého
oddéleni. Zaméstnanci, ktefi naprosto souhlasi s tim, Ze jejich nadfizeny je dostatecné
kvalifikovany na jeho pozici se sice 0 4 % zmenSila, ale celkovy souhlas se zvysil na skoro
100 % bé&hem sledovanych let.
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Informace k mé praci, které dostavam od svého
nadrizeného, jsou jasné a srozumitelné v %
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Velmi dllezity aspekt pro spokojenost zaméstnanctl v organizaci je také jakym zplsobem
dostavaji informace od svého nadfizeného ohledné svych ukold, které maji spinit. Od roku
2018 se pozitivni odezva velmi zvysila a souhlasi s timto vyrokem vice nez 90 % pracovniku.
Jasné a srozumitelné pozadavky vedou firmu k tomu, aby byli zaméstnanci efektivni a
vykonnéjsi a vypada to, Ze se to organizaci prozatim dafi. Opét na odpovédi, kde
zaméstnanci nesouhlasi s timto vyrokem, kleslo, a dokonce i v roce 2021 je méné nez

v piedeslém roku 2018.

Komunikace v nasem tymu probiha bez problému
a v pratelském duchu v %
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Pro chod firmy a udrzeni schopnych pracovniku je potfeba, aby komunikace v daném tymu ¢i

oddéleni byla bezproblémova a pratelska. Komunikace také pfispiva k tomu, aby méli
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pracovni motivace. Podle vysledk( dotaznikd se v obou letech pracovnici citili ve své pozici
mezi kolegy spokojené. V roce 2018 souhlasilo 81 % pracovnikd, Cislo se v roce 2021 zvysilo

a souhlas vyjadfilo az 92 % zaméstnancu.

Nasemu tymu se dafi plnit stanovené cile v %
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Nastavené cile, kterych firma a jeji pracovnici snazi dosahnout, musi byt jasné a splnitelné,
nadmérna vétsina z obou let, tvrdi, Ze se cile dafi plnit, coz také znamena, Ze jsou realné a
pochopitelné. Cile by mély byt ale hlavné takové, které nasledné nevytvori pracovni stres,
ten pak maze mit na vykonnost a spokojenost zaméstnancl negativni dopad a vedlo by to
tak k zhorSeni vysledku celé firmy. Odpovédi se b&éhem let pfeklonili spiSe k pozitivnimu
ohlasu, lidi, co nesouhlasi nebo jsou vtomto ohledu neutrélni, je minimum. Do budoucna,
pokud firma bude nadale pokraCovat v tom, co déla, muzeme podcitat s tim, Ze respondenti

tuto moznost jiz nevyuziji.
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Jste spokojen/a se sou¢asnymi benefity ve
spolecnosti Kuehne+Nagel v %

60

50

40

30

2

- i

. B =

Rozhodné ano SpiSe ano SpiSe ne Rozhodné ne

o

o

W ROK 2018 mROK 2021

Benefity v zaméstnani jsou jednim z vnéjSich faktoru, jak ovlivnit motivaci ¢i vykonnost
zaméstnancu. Jak muzeme vidét, béhem let se spokojenost s odménami vylepsila a drtiva
vétSina méla pozitivni reakci na tuto otazku. Méla jsem moznost nahlédnout i do odpovédi,
kde se zaméstnanci firmy mohli rozepsat ohledné toho, co jim chybi nebo naopak co
vyhovuje. V roce 2018 pracovnici poZadovali multisport kartu a zvySeni dovolené na 5 tydnd,
oba tyto pozadavky byly firmou spinény. 5 tydnt dovolené trva do soucasnosti, bohuzel
multisport karta byla na konci roku 2021 zruSena, hlavnim divodem byla pandemie, pfi které
sportovni centra byla zaviena a multisport karta tak pozastavena, misto toho zavedli
Edenred Cafeterie benefity, které funguji jako stravenky, ale pravé také na sportovni centra
Ci do Iékaren. V roce 2021 byly vytky jesté ohledné sick days, které ve firmé v podstaté
nejsou. Tyto dny si musite ,odpracovat®, za odpracované roky ve firmé, dostanete néjaky
pocet na vyCerpani, ale v zacatcich své kariéry tyto dny vyuzivat nemuzete, z toho pracovnici
nadSeni nejsou, ale zatim s tim firma nic neudélala. To je ale jediné, co jsem vypozorovala,
co by se vedouci zaméstnanci nesnazili spinit v ramci benefitd, jinak na pozadavky pozitivné

reaguji a snazi se tak vytvofit pracovni misto, kde budou lidé spokojeni.

33



Je pracovni vykon v obdobi pandemie vyssSi v %
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Jedna ze stanovenych hypotéz, které v této bakalarské praci chceme zjistit je, zda SARS-
CoV-2 mél dopad na vykonnost pracovnikl, hlavné v ramci Home Office. Podle odpovédi jak
jednotlivych zaméstnanc, tak i v ramci celého oddéleni se béhem pandemie pracovni vykon
zvysil. Zmého pohledu, jako jeden ze zaméstnancu, se vykonnost zvysSila hlavné kvdli
zvys$eni pracovnich UkolG. Béhem této doby se totiz ztizili podminky v pfistavech, které se
preplfiovali a dopravci kontejnery nestihali odvazet, lodé, na kterych se prokazal nékdo,

s pozitivnim testem na SARS-CoV-2 nemohli doplout do pfistavu a nékolik dni/tydni museli
zustat na Sirém mofi, harmonogram pfipluti se tedy nékolikrat zménil a tento efekt mél dopad
na zaméstnance firmy, ktefi neustale museli svou udélanou praci ménit, klidné i nékolikrat za
den. A fakt, Ze naSe oddéleni nemélo dostatek kvalifikovanych pracovniku, které v ramci
dotaznikl muzete sledovat nize, se tak pracovnici museli vice soustfedit na praci a vydavat

veétsi vykon, nez bylo v pfed pandemickém obdobi.
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Velikost naseho tymu je dostatec¢na v %
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Dostatecna velikost tymu, kde se vesSkera prace rozdéli tak, aby pracovnici nebyli pfehlceni a
zvladali tak praci sloudit s osobnim Zivotem nebo naopak polovinu dne nestravili koukanim
do zdi a firma tak zbyte¢né neplatila nepotiebné naklady je aspekt, ktery by se mél také
usmérfiovat. Spokojenost ale b&éhem 3 let znacné klesla a pracovnici, ktefi s velikosti tymu
nejsou spokojeni a mysili si, Ze je tfeba posilit jejich tym vzrostl o 7 %. Nejvétsi rozdil ale

muzeme vidét na odpovédi ,rozhodné ano“ kde procento kleslo o vice jak polovinu.

Vyhodnoceni dotaznikdi:

Po nahledu na dotazniky, které vypracovalo personalni oddéleni sledované firmy Kuehne +
Nagel, s. r. 0. mizeme vesmes fict, Ze vice jak polovina zaméstnancu se ve firmé citi dobfe
a se svoji pracovni pozici a chodem firmy jsou spokojeni, pokud firma bude pokraCovat dale
s tim, co déla a dbat na odezvu zaméstnancu, mizeme pocitat s tim, Ze negativnich reakci
v dalSich letech bude ubyvat. Sledované obdobi bylo v dobé, kdy vypukla celosvétova
pandemie viru SARS-CoV-2 a zjiStovali jsme, zda mél negativni efekt na spokojenost
zameéstnancu, tomu tak ale nebylo. Ve vétsiné pfipadl byly vysledky stejné, a dokonce

v néjakych pfipadech i lepSi. Pouze u otazky ohledné velikosti tymu muzeme vidét negativni
vysledek k roku 2021, kdy dost velka ¢ast nesouhlasilo a mysli si, Ze je potfeba do jejich
tymu pfidat nové ¢leny. To, pokud firma do budoucna neudéla, mize mit negativni nasledek
na celkové vykonnosti a spokojenosti firmy. Co se ty€e napfiklad benefitd, je vidét Ze firma
reaguje a snazi se svym zaméstnancim vyhovét, jeding, co je ted problémem jsou sickdays,

které ve firmé jsou dostupné minimainé.
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Forma ,,Home Office*

Na poskytnuté odpovédi z vyzkumného dotazniku od personalniho oddéleni sledované firmy,
ze kterého jsem si vypracovala a nasledné popsala grafy, jsem se rozhodla vytvofit
dopliujici otazky ohledné formy home office a jejich nazor na Covid19 v rdmci firmy.
Rozhodla jsem se k tomu vyuzit kvantitativni vyzkum pomoci standardizovaného rozhovoru
se zaméstnanci firmy Kuehne + Nagel, s. r. 0. Probihaly ve volnych chvilich pfi pracovni
dobé na zacatku dubna v roce 2022. VSem bé&znym pracovnikim byly podany stejné otazky,
vedoucim pracovnikim byly doplnény dvé navic ohledné toho, jak vnimaji své podfizené.
Jména respondent po domluvé nebudou zvefejnéna, jediné, co bude uvedeno je jejich
pozice ve sledované firmé. V§echny rozhovory byly nahrany a nasledné prepsany do mé
bakalarskeé prace za ucelem vyhodnoceni a nasledné potvrzeni ¢i vyvraceni zadanych

hypotéz.

Jako prvni se zaméfime na rozhovory, které mi poskytly bézni pracovnici na

administrativnich pozicich. Celkovy pocet dotazovanych je 8.

1. Vyuzivate moznost Home Office?

Respondent &. 1 — ,Ano, vyuzivam, pravidelné kazdy tyden.*
Respondent &. 2 — ,Jo, vyuzivam.*

Respondent &. 3 — ,Ano, ale jenom obcas.”

Respondent &. 4 — ,Ano*“

Respondent €. 5 — ,Moc ne, prakticky vibec.“

Respondent &. 6 — ,Zfidka, uz si ani nepamatuju kdy naposledy.*
Respondent &. 7 — ,Zfidka. Ani ne tfeba jednou mési¢né.*

Respondent €. 8 — ,Ano, plné.”
- Pokud Ano, jak €asto na ném jste?

Respondent €. 1 — ,Tak narazové, ale tak 2x — 3x tydné.”

Respondent &. 2 — ,Pokousim se minimalné, protoze se doma absolutné nesoustredim.*
Respondent €. 3 — ,Tak jednou az dvakrat do mésice”

Respondent &. 4 — ,Jak potfebuji, tak jednou az dvakrat tydné.*”

Respondent &. 8 — ,No, vétsinou cely tyden. Idealné to je tak 80:20"
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- Pokud Ne, dlivod pro¢?

Respondent &. 5 — ,Jsem rad mezi lidmi v praci”

Vyhodnoceni: Respondenti vyuzivaji formu home office narazové parkrat do tydne. Néktefi
tuto formu vlibec nevyuzivaiji, jelikoz jsou mezi radi mezi lidi nebo maiji kancelar par metr(i od
svého bydlisté. Posledni respondent ale tuto formu vyuziva klidné i cely tyden. Dotazovani
jsou radi, ze mohou tuto formu vyuzit, kdyz je potfeba, ale kvuli produktivité radéji dochazeji

do kancelare.

2. Prijde Vam, ze jste na Home Office vykonnéjsi?

Respondent €. 1 — ,Uréité ne, protoZe v kancelafi mam dva velké monitory a doma pouze
notebook, takze tam jsem pomalejsi. A jsou tam i dal$i vlivy, jako napriklad videa, telka a tak
dale.”

Respondent ¢. 2 — ,Rozhodné mini, je tam spousta ruSivych elementd, ¢lovek nema takovou
tu moréalku té prace, nema néjakym zplsobem ten ,drive” do té ¢innosti a furt ho v§echno
vyruSuje — televize, dité, pocitac, play station. Je tam strasné moc téch vedlejsich rusivych
faktord.“

Respondent &. 3 — ,Ne, nemam tam to zazemi, dvé obrazovky, interakce s kolegy...“
Respondent €. 4 — ,Ne, protoZe jsem doma. Je to takovy... zvlast kdyz nejsem sam nebo
televizi mam pusténou, a tak riizné. Samoziejmé to, co musim, to udélam, ale trva mi to
trochu dyl. Plus jesSté jsem si neuzplsobil poradné stul, takze to Sudlam na notasu.”
Respondent &. 5 — Nevyuziva HO

Respondent &. 6 — Nevyuziva HO

Respondent &. 7 — Nevyuziva HO

Respondent €. 8 — ,Ano.”
Vyhodnoceni: Pouze jeden z respondentl potvrdil, Ze je doma vykonné;jsi, nez kdyby byl

v kancelafi. Ostatni se doma nedokazou natolik soustfedit kvuli ruSivym elementim, jako je

napfiklad televize.
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3. Vnimate Home Office jako benefit?

Respondent &. 1 — ,Uréité ano, pro mé, jako dojizdéjiciho ano.*

Respondent &. 2 - ,Stejné jako sluZebni telefon to v posledni dobé benefit rozhodné neni.“
Respondent &. 3 — ,Ano*

Respondent &. 4 — ,V dnesni dobé asi ne, myslim si, Ze v dnedni dobé je to spise nutnost to
nabizet. VyloZzené jako benefit bych to nenazval nebo benefit jako takovej, kterej beru jako
samozrejmost, spis§ by bylo velké minus, kdyby to zaméstnavatel nenabizel. Povinny
benefit!*

Respondent €. 5 — ,Urcité.”

Respondent &. 6 — ,Jo, ta volba je prima.”

Respondent &. 7 — ,Uréité ano, kdyZ je to za potfebi.”

Respondent €. 8 — ,Ano, urcité.”

Vyhodnoceni: VSichni dotazovany berou moznost prace na dalku jako plus, jedna
z odpovédi dokonce fika, ze by v této dobé HO mél byt zaveden jako povinny benefit ve

firmach a pokud by tomu tak nebylo, firma by tak mohla ztratit schopné pracovniky.

4. Co Véas motivuje k tomu byt vykonnéjsi v kancelari nez na HO?

Respondent &. 1 — ,Dva monitory nebo informace napfiklad o zpozdéni lodi, ty se lépe
dostavaji v kancelari“

Respondent &. 2 — ,Za prvé, sedi vedle mé $éf. Za druhé mam néjakou praci, kterou musim
odvést a za tfeti mé motivuje vyplata, protoZze samoziejmé musime vSichni platit hypotéku, i
kdyz ty asi zatim ne....”

Respondent &. 3 — ,Asi ¢lovek nema to rozptyleni, Ze doma si ten ¢as si mizZe zorganizovat
trochu jinak, tady prosté prijdes a musis tu délat, abys tu nebyla treba cely den.“
Respondent €. 4 — ,Tady je za A takovy pfirozeny pracovni prostfedi, protoZe tady
vSeobecné se hodné pracuje, tak prosté tady sedim a mam tady ty dva monitory a jsem na to
tak néjak zvyklej a vyhovuje mi to. Prosté se mi tady pracuje dobre, tak proto jsem tady
vykonnéjsi.”

Respondent €. 5 — ,Nemam to rozptyleni jako doma, Ze bych si zapnul televizi, nebo délal
néco uplné jinyho, na co neni v praci ¢as.”

Respondent €. 6 — ,Ta moZnost si jit néco vytisknout, a ne nékoho obtéZovat, tak je mi to
prijemnéjsi, udélat si to sam vsechno.

Respondent &. 7 — ,ProtoZe prace z domova mé nenaplriuje, dva monitory, povidat si preci

jenom s ostatnimi kolegy.“
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Respondent €. 8 si mysli, Ze na HO je vykonng;jsi, tedy otazka byla podana opacné, co Vas
motivuje k tomu byt vykonné&jSi na HO nez v kancelafi?“ — ,Nejsou rusivé elementy kolem,

mam klid doma.

Vyhodnoceni: VSichni az na jednoho dotazovaného tvrdi, ze jsou vykonnéjsi v kancelafi,
tedy otazka byla mifena na to, pro€ tomu tak je, co je na pracovisti motivuje k vykonani
zadanych ukolud. VSichni se vice méné shodli na tom samém — neni tam tolik ruSivych
elementd, soustfedi se na praci, informace, které se v nasem oboru kazdou chvili méni, se
lépe dostavaji od kolegl na pfimo nez pres elektronickou podobu. Jeden respondent mél ale
jiny nazor a to, Zze zdomova je vykonngjsi, tam jsem otazku trochu pozménila a zeptala se,
jaké faktory ovliviuje to, ze je vykonnéjsi na HO. Odpovéd byla pifekvapivé takova, ze tam
nema rusivé elementy a ma klid. Coz se od ostatnich naprosto lisi, ale z vyzkumu muzeme
fict, ze dotazovani pracovnici ve firmé Kuehne+Nagel jsou vykonnéjsi v kancelafi nez na

dalkové formé home office.

5. Ovlivnil Vasi spokojenost ve firmé Covid19?

Respondent €. 1 — ,Uréité ano, testovani se mi nelibi, je to v mych ocich zbytecné, i kdyz se
nemusi$ testovat na akcich, tak se stale musi testovat tady v kancelari. Tedy se spise
zhorSila*®

Respondent €. 2 — ,Firma to zvladala v celku nadpramérné, co vim od znamych oproti
konkurenci, respektive jinych zaméstnavateld, tak mi jsme na tom byli jesté dobre, nas obor
muZze mit home office, takovy ¢isnik si domd praci nevezeme. Jé uz jsem od zacatku toho
néjakym zpusobem to nefesil, jestli budu nebo nebudu v kancelafi nebo jaky to bude mit vliv,
prosté jsem si na to néjak zvyknul a prizpGsobil, dulezité je pfizpasobit se.*”

Respondent &. 3 — ,Pokud to vezmeme jenom na firmu, tak mé to asi nijak neobtéZovalo.
Nebo ty pravidla, co byly zavedeny. Ze zacatku teda kdyz byly povinny home office, to mi
tolik nevyhovovalo, ale...”

Respondent &. 4 — ,Tak asi, nevim, nemam pocit, Ze by to firma nezviadla, spi$ jako... ja uz
si to poradné ani nepamatuju, to ¢lovék tak néjak proplul, Ze to ani extra neresil. Ale urcité se
rozjeli vice ty home office a v tom se udélal pokrok velikanskej, Ze pred tim bylo mozné si
vzit home office, ale bylo to takovy jakoZe, Ze se to néjak schvalovalo, nebo vic se to fesilo,
dal se vzit, ale tak jednou za mésic ale Ze si to dopredu domluvis a ted je to pfirozena véc.
To beru jako plus, firma byla nucena se na to technicky pripravit a zaridit a ted’ kdo chce, si

ho maze vzit.“
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Respondent €. 5 — ,Covid19 mé urcité ucinil nespokojenym, firma to zvladala, ale trosku
nutila, posilala lidi na home office, a to se mi nelibilo, protoze nemam rad home office — teda
nuceny home office, mam ho rad, kdyz si ho vyberu, kdyz ja chci.”

Respondent &. 6 — ,Ne.*”

Respondent &. 7 — ,Naprosto bez problému, takze jsem se dokazal vyrovnat i s tim, kdyZz to
bylo narizeny byt doma, pro vSechny, tak jsem to bral jako nutnost, tak jsem se s tim
vyrovnal, ale s tim Ze to mam 10 minut do prace pésky, tak preci je pro mé lep$i dojit do
kancelafe nez sedét doma.”

Respondent &. 8 — ,Hmm, ani ne.*”

Vyhodnoceni: Kromé jednoho respondenta se vSichni shodli na tom, Ze se jim kvuli
celosvétové pandemii nezhorsila spokojenost ve firmé. Firma v dostateéné mife pfistupovala
k nafizenim, poskytovala pomucky jako napfiklad respiratory a antigenni testy. Nejlépe ale
zvladla pfipravu na praci na dalku. Zaméstnancum poskytla co nejdfive monitory, klavesnice,
mysSi a notebooky, ale na tuto formu méli dostatec¢nou technologii v jejich domacnostech.
Jediné minus byl nuceny home office, zaméstnanci ho maji radi jen pokud si ho sami od

sebe zvoli. Nijak to ale neovlivnilo jejich pohled na firmu, jelikoz to v té dobé byla nutnost.
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DalSi rozhovory byly uskuteénény s TeamLeadry oddéleni a s dvéma pracovniky personalni
oddéleni, zde jsme zkoumali i jak vnimaji zménu a vykonnost pracovniku, ktefi jsou

zaméstnani pod nimi.

1. Vyuzivate moznost Home Office?

Team leader €. 1. — ,Ano.”
Personalni pracovnik &. 1 — ,Ano, vyuZivam*

Personalni pracovnik €. 2. — ,Ano.

Team leader &. 2 — ,Ano, vyuZivam.”

Vyhodnoceni: Jak bézni pracovnici, tak i na vy$Sich pozicich je forma home office

vyuzivana.

- Pokud ano, jak ¢éasto na ném jste?

Team leader &. 1. — ,Jednou az dvakrat tydné.”

Personalni pracovnik €. 1 — ,Momentalné je to asi 2 - 3x do tydne, podle moznosti.“
Personalni pracovnik &. 2. — ,Maximalné jedenkrat do tydne. A je to spi§ z toho duvodu, Ze
moje prace je hodné zaméfena na administrativu a k tomu potrebuju byt opravdu v kancelari
a mit tiskarnu, razitko, potvrzujeme prijmy pro banky, tak abych vidéla osobni slozky
zaméstnancu, takZze pro mé je lepSi byt v praci nez na HO.*

Team leader &. 2 — ,Dvakrat v tydnu.

Vyhodnoceni: Personalni oddéleni firmy jesté stale vede z velké ¢asti papirovou formu a
nikoli elektronickou, tedy u nich se velmi téZko pracuje z domova bez toho, aby ke své préci
potfebovali asistenci a museli tak zadat své kolegy, které se v danou dobu nachéazi

v kancelafi, kazdy ma ale jinou napln prace a personalni pracovnik ¢islo 1 muze vyuzivat

tuto moznost vice nez druhy dotazovany. Vesmés se ale vSichni pohybuji kolem 2x do tydne.

2. Prijde Vam, ze jste na Home Office vykonnéjsi?
Team leader ¢. 1. — ,Ne.”
Personalni pracovnik €. 1 — ,Asi ani ne, pro mé je to stejné, sice teda zalezi, co mam zrovna
na praci, nékdy se potfebuji vic soustredit, je lepsi home office, potom chci papirovacky, tak

je lepsi byt v praci.”
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Personalni pracovnik €. 2. — ,Nejsem, protoZze musim ukolovat, nebo ne tkolovat, ale prosit,
aby mi respektive, dokument v listinné podobé musim pfipravit, musim ho poslat kolegovi,
aby mi ho vytiskl, orazitkoval, znovu mi ho poslal naskenovany a ja ho pak dal musim poslat
datovkou nebo zaméstnanci do mailu, takZe vykonnéjsi uréité nejsem, spis jesté obtéZuju
své kolegy.“

Team leader ¢. 2 — ,Uréité.”

Vyhodnoceni: Tfi ze Ctyf dotazovanych se na formé home office neciti vykonnéjsi, hlavni
ddvod je, ze ne vSechny ukony se daji vykonat na dalku, jako je napfiklad papirovani,

razitkovani, posta a tak dale.

3. Vnimate Home Office jako benefit?

Team leader ¢&. 1. — ,Ur¢ité.”

Personalni pracovnik ¢. 1 — ,KdyZ si vezmeme v rdmci Covidu, tak to byla nutnost, ale
myslim si, Ze ted jak se to uvolriovalo, tak je uz je to znovu benefit pro ty zaméstnance, uz to
neni Ze musime doma, ale Ze muzeme byt doma, zaméstnanci ho radi ¢erpaji, kdyZ je to
mozné.*

Personalni pracovnik &. 2. — ,Pro zaméstnance je to urcité forma benefitu.”

Team leader ¢. 2 — ,Ano.”“

Vyhodnoceni: VSichni dotazovani se shodnou, Ze home office vnimaiji jako jeden z benefitd,

ktery firma nabizi.

vews wa

Team leader . 1. — ,To asi zaleZi, ja bych to rozdélila do dvou kategorii, lidi, ktefi v podstaté
pracuji pouze na home office, at' uz je to kvali delSimu dojizdéni nebo maji néjakou jinou
pfekazku pro¢ prosté pracuji tedka zviast' v té dobé Covidu zdomova, tak maji stejny vykon
jak v praci, tak doma. Pro né uz to domaci prostfedi je viastné pracovni, tim Ze jsou tam 99
% sveého pracovniho ¢asu. A u téch, kteri vyuZivaji home office jako napriklad ja, jednou —
dvakrat tydné nebo v prosté v dobé kdy mam nemocné dité, tak vérim, Ze ten vykon takovy
prosté neni, protoZe jsou prosté zvykly pracovat v té kancelafi. Takze bych to rozdélila takhle
na ty dvé skupiny.”

Personalni pracovnik €. 1 —, To asi nemam pfehled, to nevim. Nikdo si nijak nestéZoval, Ze

by zanedbaval praci, takZe asi je to na rovnaké urovni.”
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Personalni pracovnik €. 2. — ,My tu zpétnou vazbu nemame, za naSe oddéleni, jak fikal
kolega nemyslim, Ze bychom byli vykonnéjsi, protoZe bohuzZel nase prace se stéale to¢i kolem
fyzické papirové podoby, délame hrozné malo véci elektronicky. A do systému, co kde
pfepisujeme mame pres vzdalené plochy na HO samozrfejmé pfipojeni pres domaci WIFI je
pomalé nez na firemni siti.“

Team leader ¢. 2 — ,Ja si myslim, Ze urcité vykonnéjsi u nas. Ja si myslim, ze tam jsou super

lidi, ktefi si toho HO vazi a opravdu si myslim, Ze jsou vykonnéjsi.“

vvvvvv

naopak nevedou. Dle jejich nazoru zalezi od jedince, na personalnim oddéleni, pfes které by
se tyto zavady fesili, si tim, Ze by nékdo zanedbaval praci, nepfisel. Ale stejné si spide mysili,

Ze jsou vykonngjsi v kancelafi, az na posledniho respondenta.

1. Co Vas motivuje k tomu byt vykonnéjsi v kancelari nez na HO?

Team leader €. 1. — ,Asi to prostredi, Ze prosté se ten mozek prepne na ten pracovni vykon,
kdyZ to doma i kdyZ jsem tam sama a nic mé neru$i tak pfece jenom je tam vic téch okolnich
elementt mé nuti obCas vstat a dat tfeba pradlo do pracky, coz v kancelari samoziejmé neni
a vic se na to néjak soustredim, prosté se ten mozek automaticky prepne do pracovniho
rezimu a uz ze zvyku je to tempo v praci rychlejsi.”

Personalni pracovnik &. 1 — ,Co se tyka kancelare, leh¢i se mi pracuje, protoZze tu mam
kolegy, pfipadné kdyz néco feSim, je lehCi to dohledat, protoZze mame stale hodné véci

v papirové formé, takze je to v podstaté ulehéeni prace, kdyZ jsem doma tak musim vse délat
bud’ na sdilenych plochach anebo otravovat kolegy, aby néco vytiskli, podepsali a tak
podobné. TakzZe je to pro nas zdrzujici v nadi povahy prace.”

Personalni pracovnik ¢. 2. — ,V podstaté mam tady vSe pri ruce, tady je ¢lovék opravdu
vykonnéjsi, protoZe tady nemusim délat kroky navic, jako ukladat si véci na vzdalenou
plochu, protoze ze vzdalené plochy nic nevytisknu, nejde mi to riizné preposilat. V préci jsem
rozhodné vykonnéjsi nez na HO. A efektivnéjsi a rychlejsi...“

Team leader €. 2 si mysli, Ze na HO je vykonnég;jsi v praci, proto jsem se zeptala, ohledné HO
a ne kancelare. — ,Neni tam tolik ruSivych elementt a tim, Ze moje funkce je team leader tak
se lidi na mé hodné obraceji v kancelari a kdyz jsem doma tak je to pfes zoom nebo

telefonicky, tak je to rychleji vyfeSeny, mam vice volna na svoji praci.”

Vyhodnoceni: Stejné jako u dotazovanych podfizenych zaméstnancu, tak i vedouci
pracovnici jsou vykonnéjsi v kancelafi. Odpovédi se vesmés neliSi, divod, pro¢ tomu tak je

hlavné kvuli pracovnimu prostfedi a Ze je vSe potfebné pfi ruce. Jeden z respondent je ale
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vykonnéjsi na formé& home office kvali tomu, Ze ma vice €as na svoji praci a ma veétsi klid od

svych kolegu.

5. Vnimate zménu spokojenosti zaméstnanct béhem covidu19?

Team leader &. 1. — ,Asi jo, myslim Ze spousta lidi si béhem té dlouhé doby uz to pracovni
prostredi vytvorila, dfive si vzali lidé jen notas nebo chudaci si vozili celé pocitace, pokud
notas neméli a spis to bylo pro né kdyz byli tfeba nemocni ale nechtéli upiné jako svoji praci
pfehazovat na zastup nebo lidi co maji ty déti to vyuZivaji vtomhle obdobi, ale tim, Ze si
vytvorili svoje mini kancelare, tak si myslim, Ze spokojeni jsou, ale urcité z mého pohledu ten
tok informaci, ktery tady probéhne pres den, ty lidi na tom home office néjakym zplisobem
musi chybét, protoZe neni mozné prepsat vSechno co se fekne, vSechny ty novinky a
informace, které tu zazni do néjakého mailu nebo spolecny chat, takZze v tom vidim trochu
nevyhodu, Ze jsou odtrZzeny od toho reéalného, zviast v tom nasem oboru, kde se ty véci méni
prakticky kazdy den, Ze to jim mdzZe chybét i kdyzZ se ty informace snaZzime néjak poskytovat
v zaplavé vSech informaci, které v ten den pfijdou do mailu, vérim, Ze néjaka dulezita véc
muZze zapadnout, takZe to si myslim, Ze je nevyhoda a bylo by dobré aby se ta kancelar a
dochazka opét zvedla i z tohohle duvodu.

Personalni pracovnik &. 1 — ,V ramci jsou spokojeni.”

Personalni pracovnik &. 2. — ,Také si myslim, Ze jsou v ramci moznosti spokojeni*

Team leader €. 2 — ,Ne, to jsem asi nezaznamenal, nebo kdyZ to Feknu takhle, tak lidi urcité
uvitali ty HO, kdyz byli néjaci nemocny nebo nachlazeny, Ze si nemuseli brat dovoleny nebo

néjaky paragrafy a mohli pracovat prosté kdyz se citili dobre, takze tohle vnimali pozitivné.*

Vyhodnoceni: Vedouci pracovnici si mysli, Zze jsou lidé ve firmé spokojeni. Napfiklad jim

pravé vyhovuje forma home office, kterou dfive nemohli natolik vyuzivat.

6. Ovlivnil Vasi spokojenost ve firmé Covid19?

Team leader €. 1. — ,Tim, Ze jsem tady nebyla upiné od zaclatku, jak Covid zacal, ale mam i
zku$enost z jiné firmy z této doby a musim Fict, Ze vnimam Ze firma je lépe vybavena na to,
nemyslim si, Ze vSude ten home office je tak jednoduchy a tak jednoduchy ty podminky pro
lidi vytvorit at’ uz je to vybaveni lidmi noteebokama, sluzebnimi telefony, neni to asi tak bézné
Ze se firma snazila pomoct lidem to pracovni prostredi vytvofit tim, Ze si mohli pofidit
monitory a tak dal. Myslim si, Ze dobry, to Ze lidi mohou pracovat na home office a vyhnout

se tak nakazy nebo ti co nebyli oCkovani, tak mohli ztistat doma a nikdo je nenutil chodit do
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kancelare, to urcité vnimali pozitivné. Ale spis si myslim, Ze tenhle benefit tak zevdednél, Ze
ho ne kazdy tak vnima, Ze to kazdy uz bere jako béZnou véc a Ze to viastné, myslim si, Ze
pfijemnéjsi a usetfi naklady a Ze by to tak nechali naporad.“

Personalni pracovnik €. 1 — ,Myslim si, Ze to firma zviladala v celku v pofadku, samoziejmé
zacatek byl toho Covidu takovy kostrbaty, ale potom kdyz jsme si uz zvykly na néjaky ten
rezim, tak to bylo v pofadku. Co vim, tak ta spokojenost firmy pretrvava, samozfejmé to ze
zacCatku bylo takovy, Ze lidé nechtéli pracovat z domu, potom zase Ze ,radsi budem doma*“
Jak se vyvijel Covid, tak i ta spokojenost se néjak udrzela, sice kolésala, ale udrZela.”
Personalni pracovnik &. 2. — ,Myslim si, Ze to semlelo celou spolecnost, s Covidem nikdo
nepocital, Ze by se néco takového mohlo stat, na druhou stranu si myslim, Ze to spolec¢nost
zvladla velice dobre, protoze velice rychle dokazala reagovat na to, Ze zaméstnancim
poskytla notebooky, monitory, vSechno pro to, aby mohli vykonavat praci na HO.*

Team leader €. 2 — ,Firma se velmi dobre starala o své zaméstnance, at’ uz je to vybaveni,
co poskytla anebo prosté to, jak se chovaji, jak bylo testovani, jak se snaZili, aby to tady

nepropuklo, ja si myslim, Ze firma urcité jakoby stoupla v mych o¢ich béhem Covidu.”

Vyhodnoceni: Vedouci pracovnici si mysli, ze spokojenost i pfes urcité prekazky pretrvava a

Covid19 ji nijak neovlivnil.
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Navrhova cast

Doporuceni pro firmu:
1) Skoleni aplikace ZOOM
2) Zavedeni denniho newsletteru pro zaméstnance
3) Zahrnuti formy home office do pracovnich smluv
4) Potfeba zajistit nové zaméstnance

5) Vylepsit benefit ,sick days*

Jedna z véci, ktera je potfeba vylepSit na formé home office je uréité komunikace. Firma by
meéla poskytnout Skoleni na aplikaci Zoom, kterou vyuziva ke vzdalené komunikaci, aby i
starSi generace védéla, jak s timto nastrojem zachazet a méla tak moznost blizSi spoluprace
s kolegy z domova. Také by méli zacit vyuzivat emailové denni newsletters, kde by shrnuli
novinky na trhu, jaka je aktudlni situace v pfistavech apod. Timto zpusobem by se véci, které

lidé bézné feSi v kancelafi v mezifedi, dostali k lidem, ktefi pracuji na dalku.

Véc, ktera by do budoucna méla byt zahrnuta do pracovnich smluv, je pravé forma home
office, kdy by pracovnici méli podepsané a odsouhlasené, ze mohou vykonavat praci

z domova celoro¢né a do kancelafe dojizdét jen v urcitych pfipadech. Momentalné vedouci
pracovnici chtéji, aby pracovni forma byla hybridni, tedy né&jaké dny v kancelafi a néjaké dny
z domova. Mlze nastat, Ze schopny pracovnik, kterého si firma chce ponechat, s tim ale
nebude souhlasit a odmitne dojizdéni do kancelafe a puljde za lepSi nabidkou, coz by firmé
mohlo uskodit. Zaroven by to firmé rozSifilo pole potencialnich kandidatd na danou pozici,
kterd by tak mohla nabirat zaméstnance i v lokalitach, ze kterych by pravidelné dojizdéni do

kancelafe nebylo mozné/praktické.

Co se tyCe celkové spokojenosti zaméstnancu, z vytvofenych grafu firma nejvice ztraci

v ramci velikosti tymu. Je potfeba, aby byli pfijati novi a schopni uchazeci a tento nedostatek
vyplnili. Pfehlceni pracovnici ztraceji motivaci a vykonnost, momentalné firemni cile a naplf
prace zvladaji, do budoucna to ale muze prejit v prehlceni, a to maze vést k negativnimu

dopadu na hospodarsky vysledek firmy.

Také by méla firma v ramci benefitl zavést lepsi systém sickdays. V ramci dotazniku si na to
nékolik zaméstnancul stéZovalo. Momentalné to je tak, Ze za urcity pocet odpracovanych let
dostanete par dni. Pro lidi po nastupu maji velmi dlouhou dobu k tomu, aby méli alespori
jeden k osobnimu vyuziti. Tento systém se musi vylepSit, zejména pro nové pracovniky by

tento benefit mél byt také zpfistupnén.
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Zaver

Home office je ve firmé velmi vyuzivany benefit k jehoz rozsifeni pfispéla celosvétové
pandemie. Pfed tim byla tato forma po domluvé dovolena s vyjimkami jednou do mésice.
Jelikoz v této dobé nebyla moznost dochazeni do kancelafi, kvili mozné nakaze nebo kdyz
praveé pracovnici byli nakazeni a museli zistat doma nejméné 14 dni, tak se tento trend
musel velmi rychle zavést, jinak by firma neméla zaméstnance a doslo by tak k velkym
ztratdm, az k moznému ukonceni pracovni ¢innosti. Pracovnikum, i pfestoze se pandemie
ur€itym zplsobem podchytila a uz se mize fungovat v normalnim rezimu, tento benefit
nadale zustal a vétSina zaméstnancu jej stale nékolikrat do tydne vyuziva. Néktefi si
dokonce udélali i malé kancelafe u sebe doma a do kancelafe jiz v podstaté nedochazeji, to
se tyka hlavné lidi, ktefi bydli daleko, vyhoda pro né spociva v tom, Ze nemuseji vynakladat
prostfedky na dopravu a uSetfi tak i ¢as. Tito lidé v urCité mife vykazuji stejny vykon, jako by
méli v kancelafi. Dle odpovédi z provedenych rozhovoru vyplyva ale, ze vétSina
zaméstnancu se citi byt motivovanéjsi a produktivnéjsi pfi praci z kancelare. Davodem je
tfeba tiskarna nebo jakékoliv technické pomucky, které nejsou tak bézné v domacnostech, i
kdyz se firma snazila poskytnout veskeré vybaveni, tak nelze pokryt vie. Velkou roli také
hraji kolegové a tok informaci, v logistickém odvéti se neustale néco méni a z fyzickych
konverzaci mlzete hned pochytit kde se co stalo a rychle zareagovat. V elektronické formé
to maze trvat déle a nasledné mit negativni dopad na odvedenou praci. Co se tyCe celkové
spokojenosti zaméstnanclt béhem probihajici pandemie, tak ta i nadale ve sledované firmé
zustava vysoka. Spokojenost a celkova atmosféra ve firmé byla zna¢né ovlivnéna pfi prvni
viné pandemie, kdy pfichazela nafizeni, ktera zasahovala do naSich Zivotl a musela se
zavést pravé forma home office, kdy zaméstnanci méli zakdzano dochéazet do budov firmy
anebo ve velmi omezeném poctu. Firma ale neCekala a ihned reagovala a snazila se svym
pracovnikim zajistit co nejméné problému pfi adaptaci na zhor§ené pracovni podminky.
Nyni je patrné, Ze ne vSichni praci zdomu pouzivaji na denni bazi, ale to, Ze maji volbu a
mohou se sami rozhodnout, bez pfedem domluveného terminu, vSichni s radosti pfijali a
vnimaji to jako jeden z benefitl, bez kterého by jiz neradi fungovali a urcité pfispél ke
spokojenosti ve firmé. Odvéti logistiky spada do administrativni kancelaiské prace, to
znamena, ze forma home office je v této spolecnosti vhodnym benefitem, ktery pfispiva
k celkové spokojenosti. Obecné mizeme predpokladat, Ze se tento trend bude nadale
rozSifovat a v kancelarskych profesich se to stane jiz nedilnou soucasti kazdé pracovni
nabidky.
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