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ABSTRAKT

Bakalafska prace je zamétfena na analyzu soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct ve
vybrané spolecnosti. Cil teoretické ¢asti spoCival ve vypracovani literarni reSerSe na téma
odpovidajici pracovni spokojenosti zaméstnancti a formulovani teoretickych vychodisek pro
zpracovani druhé, praktické ¢asti prace. Cilem praktické ¢asti byla analyza spokojenosti za-
méstnanct ve vybrané spolecnosti s pracovnimi podminkami, vztahy na pracovisti, zamést-
naneckymi benefity a odménovanim prostiednictvim kvantitativniho vyzkumu za pomoci
dotaznikového Setfeni. Nedilnou soucast prace tvoii doporuceni ke zlepseni soucasného

stavu spokojenosti zaméstnanct ve vybrané spole¢nosti.

Klic¢ova slova: pracovni spokojenost, motivace, fluktuace zaméstnancii, odménovani, kvan-

titativni vyzkum, dotaznik, méteni spokojenosti, zaméstnanec

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of the current state of employee satisfaction
in the selected company. The aim of theoretical part was to elaborate a literary search on the
topic of adequate job satisfaction of employees and to formulate the theoretical basis for the
elaboration of the second, practical part of the bachelor thesis. The aim of the practical part
was to analyse the satisfaction of employees in a selected company with working conditions,
relationships in the workplace, employee benefits and remuneration through quantitative re-
search using a survey. An integral part of the bachelor thesis consists of recommendations

to improve the current state of employee satisfaction in the selected company.

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Employees’ Fluctuation, Remuneration, Quantita-

tive Research, Questionnaire, Measuring Satisfaction, Employee
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UvVoD

V soucasnosti, kdy je nezaméstnanost v Ceské republice na nejniZsi arovni, je pro spoleé-
nosti dulezité, aby si udrzeli své stavajici zaméstnance, pricemz je slozité nalézat ty nové.
Pro to, aby organizace dokdzala udrzet svého pracovnika, nabizi mu finan¢ni i nefinan¢ni
odmény zvysujici jistou miru spokojenosti a motivace. O zaméstnance by se mélo pecovat
ve veétsi mife, jelikoz se jedna o lidské zdroje, které jsou pro chod kazdé spole¢nosti dilezité,
jelikoz ptispivaji svymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi a novymi napady. Soucasti
starostlivosti je dostate¢nd motivace, protoze spravné motivovany zamestnanec odvadi kva-
litni vykony, prokazuje vii¢i firmé¢ loajalitu a napomaha tak dosdhnout spolecnymi silami

podnikovych cili.

Motivace a spokojenost zaméstnanct spolu Uzce souvisi, ponévadz v piipadé spokojeného
zaméstnance roste mira motivace a tim i jeho vykonnost. VSechny organizace by se na péci
o své pracovniky mély zaméfit, protoze jen spokojeny zaméstnanec je vykonny a dokaze se

ztotoznit s cili spoleCnosti a napomoct tak jejich dosazeni.

Prace reaguje na konkrétni problémy ve vybrané spolecnosti zaméiené na spokojenost za-
meéstnancl. Cilem je zjistit a nalézt oblasti, které zaméstnanci vnimaji negativné a pro tyto
nalézt feSeni a nasledné jej vybrané spolecnosti doporucit. Kazda organizace by si méla klast
za cil to, aby byla schopna udrzet si své zaméstnance a to tak, Zze bude pofad pracovat na
zlepSeni, resp. zvySeni jejich celkové spokojenosti. Cely tento proces ptispiva ke snizovani
nakladl na nalézani a zaskolovani novych pracovnik, coz je pro spolecnosti vyhodné.

vr o wr

Prace je rozdélena na dvé dil¢i ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast prace obsa-
huje literarni reSerSi zaméfenou na témata izce souvisejici s danou problematikou, jako je
motivace zamé&stnanct, jejich spokojenost a méfeni této spokojenosti. Teoreticka ¢ast je za-

4

koncena teoretickymi vychodisky slouZici jako podklad pro vypracovani ¢asti praktické.

Praktickd cast obsahuje obecné informace o vybrané spolecnosti slouzici jako zdklad pro
provadénou analyzu. Nedilnou souc¢ésti praktické casti je marketingovy vyzkum, ktery je
proveden formou dotaznikového Setfeni a jeho vysledky jsou zpracovany do prehlednych
obrazkt, poptipad¢ tabulek. Vyzkumné hypotézy a otdzky jsou vyvraceny nebo potvrzeny
na zaklad¢ ziskanych dat. Ze ziskanych vysledki jsou navrhnuta konkrétni feSeni a doporu-

¢eni pro zlepSeni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancti ve vybrané spolecnosti.

Hlavnim cilem této bakalafské prace je zjisténi soucasné miry spokojenosti zaméestnanc,

kdy pfi realizovani navrhnutych doporuceni miZe dojit ke znatelnému zvySeni spokojenosti
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zaméstnanct a tim ke zlepSeni celkového stavu ve spolecnosti. Pro vSechna navrhnuté do-
poruceni jsou vypracovany kalkulace slouzici pro vedeni vybrané spole¢nosti, které roz-

hodne, zda tato doporuceni realizuje, ¢i nikoliv.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma bakalatské je zvoleno z diivodu odpovédi na otazku, pro¢ zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti neustale kritizuji nejen celkovou atmosféru na pracovisti, ale také vztahy mezi
zaméstnanci a vedenim vybrané spolecnosti. Cilem bude prezentovat ziskané vysledky za-
méstnavateli a najit ur¢ity kompromis, ktery by mohl vést ke zvySeni celkové spokojenosti

nejen zamestnanctl, ale také zaméstnavatele.

Cilem teoretické casti bude vypracovani literarni reSerSe zaméiené na oblast motivace a spo-
kojenosti zaméstnanct a taktéz formulace teoretickych vychodisek pro zpracovani praktické
Casti bakalarské prace.

V souvislosti s teoretickymi vychodisky bude formulovana vyzkumna otdzka a tfi vyzkumné

hypotézy, které budou statisticky oveteny:

o HI: Vicenez 50 % zaméstnancii je spise spokojenych se svym soucasnym zamest-
nanim.

o H2: Vicenez 30 % zaméstnancii je velmi spokojenych s poskytovanymi zaméstna-
neckymi benefity.

o H3: Vice nez 50 % zaméstnancii je rozhodnuto dlouhodobé pracovat pro vybra-

nou spolecnost.

o Vyzkumna otdazka: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou spokojenosti

zameéstnanci a jejich dosazenym vzdélanim?

Cilem praktické ¢asti bude analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancti ve vybrané
spolecnosti a na zakladé¢ vysledkl ziskanych z podrobené analyzy budou nasledné navrhnuta
konkrétni doporuceni pro jeji zlepSeni.

rowr

Prvni ¢ast praktické ¢asti bude obsahovat nejen zakladni informace o vybrané spolecnosti,
ale 1 data o vyvoji pocCtu zaméstnancti, informace o pracovnich podminkach a poskytova-
nych zaméstnaneckych benefitech. Prakticka ¢ast bude probihat formou kvantitativniho vy-
zkumu, konkrétné dotaznikovym Setfenim. Kvantitativni marketingovy vyzkum bude probi-
hat mezi zaméstnanci vybrané spolecnosti zhruba tii tydny, a to na ptrelomu biezna
a dubna roku 2021. Dotaznik bude postoupen zaméstnanciim spolecnosti jeji jednatelkou
formou e-mailové komunikace obsahujici odkaz na elektronickou formu dotazniku vytvote-

nou v aplikaci Google Forms.
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Ziskana data budou analyzovana matematicko-statistickymi metodami pomoci testu neza-
vislosti, Fisherovym exaktnim testem a z-testem neboli testem o relativni cetnosti pro jeden
nebo dva vybéry. Hypotézy H1-H3 budou vyhodnoceny v§emi metodami, kromé vyzkumné
otazky, pro niz nebude pouzity jednovybérovy test o relativni ¢etnosti. Data budou vizuali-
zovana pomoci grafii a tabulek, které¢ budou vypracovany v programu MS Excel. Po celkové
analyze dat budou vysledky interpretovany a nasledné budou vybrané spole¢nosti navrhnuta

doporuceni vedouci ke zvySeni spokojenosti jejich zaméstnanc.
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I. TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE POJMU SPOKOJENOST

Pocit spokojenosti je vniman kazdym odlisné. Obecné 1ze ale o spokojenosti fict, Ze se jedna
o odraz pocitu Stésti Cloveka, ¢i vnimani toho, v jakém rozsahu byly jeho naroky, respektive
pozadavky, naplnény. Je-li realita shodna s jeho naroky, pozadavky nebo ofekavanim, je
spokojen, naopak jsou-li jeho ocekéavani odlisna od skutecnosti ¢ili neni toto ocekavani na-

plnéno, pocit'uje zklaméani, a tudiz je nespokojen (Kotler a Keller, 2013).

Muze byt rozliSovano nékolik druht spokojenosti, napi. spokojenost ve skole, spokojenost
s poskytnutymi sluzbami, spokojenost v osobnim Zzivoté anebo spokojenost v zaméstnani,

ktera je hlavnim cilem této prace.

1.1 Pracovni spokojenost

Pro pojem pracovni spokojenost neexistuje konkrétni definice. Kazdy autor ji popisuje od-
lisn¢. Naptiklad Kollarik (1986) rozliSuje pojem ,,spokojenost v praci a ,,spokojenost
s praci®, kdy spokojenost v préci lze chapat v Sir§im slova smyslu, a to zejména proto, Ze
zahrnuje vice aspektt, jako je samotna naplil prace, spolupracovnici ¢i pracovni prostredi.
Zatimco spokojenost s praci je chapana v uzsim slova smyslu, a to z toho diivodu, Ze se jedna

o fakticky vykonavatelnou praci spolecné s odménou za jeji plnéni.

Armstrong (2007, s. 228) popisuje spokojenost s praci ve své publikaci Rizeni lidskych
zdrojii nasledovné: ,, Termin ,, spokojenost s praci* se tyka postoju a pociti, které lidé maji
ve vztahu ke své prdci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci.

I3

Negativni a nepriznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci.

Pracovni spokojenost je dilezitym faktorem nejen pro zaméstnance, ale také pro jejich za-
méstnavatele. Se spokojenosti se také poji motivace pracovniki, kterd je jednak nedilnou
soucasti napln¢ prace manazert, jednak dilezitym tématem pii fizeni HR. Proto, aby byla
firma schopna plnit své stanovené cile, je potfeba spravné motivovany ¢lovek, jenz odvadi
skvéle svou praci bez zbyte¢ného chybovani, je produktivnéjsi, plni pracovni dochazku a po-
dobng. DalSim konceptem v pracovni spokojenosti je tzv. QWL (Quality of Work Life) ne-
boli kvalita pracovniho Zivota, kterd je jedinci vnimana odliSné. Napiiklad pro pracovnika
vyroby to muze byt vyplaceni mésicni mzdy, jako odména za jeho praci, nebo pracovni pod-
minky. Pro novacka ve firmé to mize byt ptilezitost naucit se néco nového a ziskat na dané

pozici zkuSenosti, coZ je pro n¢j prednéjsi nez vyplata mzdy. QWL je urcita mira, do jaké
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jsou zaméstnanci schopni uspokojit své diilezité potfeby pomoci svych zkuSenosti v organi-
zaci. Definici pracovni spokojenosti mtize byt kvalita vztahu mezi pracovniky a prostiedim,

ve kterém vykonavaji svou pracovni ¢innost (Inda, 2013).

Pro zajisténi QWL v organizaci pro vSechny zaméstnance je zapotiebi jednat se vSemi spra-
vedlivé bez ohledu na to, jakou pozici zastavaji, poskytovat podporu ¢i moznost kariérniho
rustu, otevien¢ komunikovat a také respektovat jejich dastojnost. Pro zlepSovani kvality pra-

covniho zivota se vyuzivaji nasledujici techniky (Inda, 2013):

e Job redesign spociva v pfepracovani tkolu ¢i uloh, aby obohacovaly zaméstnance,
coz pomaha uspokojit potfeby tim, zZe za¢nou vykonavat jinou, zajimavou a naroc-
né&jsi praci.

o Career development neboli kariérni rist, planovani, poradenstvi v dalsi kariéie
apod., napomaha naplnit o¢ekavani pracovnikll orientovanych na tspéch tim, ze jim
zameéstnavatel poskytuje prilezitosti kariérniho ale i osobniho rlstu, coz zvysuje je-

jich angazovanost.

e Autonomous work groups jsou autonomni pracovni skupiny, nékdy téz oznacovany
jako pracovni tym s vlastnim fizenim, v niz pracovnici mohou sami rozhodovat, ko-

ordinovat a planovat své aktivity a také odpovidat za sviij Gspéch ¢i netspéch.

e Flexible work schedules, flexibilni pracovni plany dokaZzi poskytovat zaméstnan-
clim urcitou svobodu pfi planovani své prace. Jedna se napiiklad o praci na ¢astecny
uvazek, sdileni prace, sniZeni pracovniho zatiZzeni ¢i prace rozdélend na kratky

a dlouhy tyden.

e Participative management, participativni management je pro zlepSovani QWL du-
lezity v tom, aby zaméstnanci méli moznost podilet se na rozhodovani nebo fizeni

firmy.
e Job security spociva v zajisténi bezpe€nosti prace, kterd je pro pracovniky prioritou.

e Administrative justice ¢i zdsady spravedInosti by mély byt uplatiiovany zejména pfti
pfidélovani prace, pii podavani stiznosti, v disciplinarnim fizeni, dovolené a po-

dobné.
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1.1.1 Pozitivni faktory pusobici na pracovni spokojenost

Podle Kocianové (2010) je pro spokojenost zaméstnanct klicova zejména rtiznorodost na-
plné prace, jelikoz po Case, kdy je vykonadvana ta sama Cinnost, vede k urcitému stereotypu
a tim k nespokojenosti. S timto faktorem jsou také spojené urcené cile, jichz chce pracovnik
dosahnout, a kde mlize vyuzit svou iniciativu a zkusenosti ¢i moznost vét§i autonomie. Jako
zesilujici faktor spokojenosti funguji také mezilidské a kladné vztahy na pracovisti, finan¢ni

ohodnoceni a bezpec¢nost prace.

1.1.2 Negativni faktory puisobici na pracovni spokojenost

Existuje celd fada negativnich faktord ovliviiujici spokojenost zaméstnancii na pracovisti.
Zakladnim a nejvice Castym je vSak pracovni pietizeni a s tim spojeny casovy a psychicky
stres, kdy zaméstnanec nedokaze zvladat svou praci. To naznacuje pracovni naroky, které
nejsou redlné zvladatelné. Pracovni pfetizeni se poté mize pieklenovat i do osobniho Zivota
zaméstnance, jelikoz nema dostatek ¢asu na rodinu a sebe samého. Také Spatné vztahy na
pracovisti s kolegy nebo nadiizenym snizuji pracovni spokojenost. VSechny tyto faktory mo-

hou také pozdéji vyvolat psychosomatické problémy (Kocianova, 2010).
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2 MOTIVACE JAKO FAKTOR OVLIVNUJICi SPOKOJENOST

Proto, aby byl zaméstnanec spokojen v organizaci, v niz pisobi, je zapotiebi, aby zamést-
nanci na vedoucich pozicich své podiizené stimulovali a motivovali. Dlivod je prosty, jelikoz
spravné motivovany ¢loveék odvede lepsi praci, dosahne vyrazné lepSich vysledkli a neni
potieba nad takovym zaméstnancem nutna striktni kontrola ¢i dohled. Existuje hned nékolik
faktort, které mohou pracovni motivaci ovlivnit jak pozitivng, tak negativné. Zékladni a nej-

znam¢jsi motivacni koncepce jsou popsany nasledovné.

2.1 Motivace vs. stimulace

Motivace je urcity proces, jenZ podnécuje, fidi a udrzuje chovani, kterého by mélo byt doci-
leno. Zahrnuje kognitivni, emocialni, socialni a biologické sily aktivujici chovani jedince.
Zjednodusen¢ 1ze motivaci chéapat jako hybnou silu urc¢itych ¢inti, pro¢ clovek néco kona.
Dle vyzkumt je také prokézano, ze uroveil motivace mize byt u jedincti ovlivnitelna (Ve-

rywellmind, © 2020).

Motivaci Ize délit na vnéjsi, pficemz clovek je motivovan vnéjSimi vlivy, jako jsou jini lidé
¢1 udalosti. Dalsi je motivace vnitini, kdy je ¢lovek inspirovan sam sebou, inspirace tedy
pochézi zevnitf, s cilem zlepSit se v urcitych €innostech. V tomto pfipadé jde o tendenci

vyssich narokd, avsak uspéchy jsou vice uspokojujici (Psychology Today, © 2020).

Je také nezbytné rozliSovat motivaci od manipulace. Manipulace zapomina, dokonce mtize
1 poskozovat potieby a zdjmy motivovaného jedince, zatimco motivace je bere v potaz. Jedna
se o rozdil podobny jako napt. u nepoctivosti a mravnosti nebo u vyjednavani (Plaminek,

2011).

Stimulaci Ize rozumét Cinnost iniciujici nebo podporujici jedince k urcité ¢innosti ¢i chovani,
obvykle pozitivniho charakteru, a to za pomoci stimult. Stimuly 1ze chéapat jako vnéjsi pod-
néty, pobidky. Piikladem Ize uvést hmotné odmény zaméstnanci nebo reklama vyvolavajici

impuls zakaznika k zakoupeni konkrétni sluzby nebo produktu (Kolektiv autorti, 1993).

Zatimco je u motivace ziejmé, ze vykon pracovnika bude néjakym zplisobem provadén i na-
dale, u stimulace je tomu naopak. Ptestane-li zaméstnanec dostavat stimulll, 1ze predpokla-

dat, ze se jeho vykonnost zpomali ¢i dokonce zastavi (Plaminek, 2011).

Plaminek (2015) taktéZ popisuje typy pouzivani motivace. Motivace smérem ,,doli* spociva

v bezprosttedni odpovédnosti za motivaci a chovani lidi, kteti jsou podfizeni v hierarchické
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struktufe spole¢nosti. Motivace ,,do strany* se vyskytuje zejména pii feSeni konfliktd, jedna
se tedy o motivaci horizontalni, protoZe ¢lovék neni v pozici nadfizen¢ho a nemd ani takové
pravo. Motivace ,,vzhiiru* je motivace ze strany podiizené¢ho smérem k nadfizenému. Jedna
se napiiklad o ptsobeni lidi na vy3$§i Grovni nerespektujici své podfizené ani z pohledu rov-
nopravnosti. Poslednim typem motivace je motivace ,,dovniti** neboli sebemotivace, sebe-

poznani.

2.2 Maslowova pyramida potieb

Jedna se o nejCastéji vyuzivanou metodu. Tuto hierarchii lidskych potieb definoval psycho-
log amerického plivodu A. H. Maslow jiz v roce 1943. Vychazi z postupného uspokojovani
od zakladnich potifeb az po posledni bod pyramidy, jimzZ je potieba seberealizace (viz. Ob-
razek 1).

Potfeby seberealizace ]

Potfeby uznani J

Socialni potfeby

Potfeby jistoty

Fyziologické potfeby

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb (Filozofie aspéchu, © 2011-
2020)

1. Fyziologické potieby jsou zakladnimi a zaroven dilezitymi potiebami. Dle A. H.
Maslowa jsou oznacovany jako ,,potieby existence®. To znamend, Ze pokud nejsou
tyto naplnény, neni podstatné fesit jakékoliv navazujici, jelikoz bez téchto by ¢lovek
nemohl existovat, fungovat. Prostym piikladem jsou zejména biologické potieby,

jako je dychani, vylu¢ovani, pfijimani potravin a tekutin apod.

2. Potreby jistoty zahrnuji pocit zdravi a bezpeci. Jde o velice dilezitou ¢ast pyramidy,
bez niz sice ¢lovek dokaze zit, ale je frustrovany a spise preziva. Tuto potiebu, aby

byla uspokojena, ovliviiuji obzvlast’ pracovni podminky a prostiedi.
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3. Socialni potreby zahrnuji pocity sounélezitosti, lasky, pratelstvi nebo spole¢enského
ptijeti, pocitu takového, ze ¢loveék né¢kam patii a ma moznost druzit se s ostatnimi.

K uspokojeni této potieby je klicova pracovni atmosféra a kolegové.

4. Potieby uznani, nékdy nazyvany jako potieby vlastniho ega, zvysuji naSe sebeve-
domi, jsou-li uspokojeny. Jedinec potiebuje totiz urcitou zpétnou vazbu od svého

uspéch, respekt, ocenéni.

5. Potreby seberealizace jsou definovany tim, Ze jedinec dokaze rozvijet vlastni po-

tencial, schopnosti, kreativitu apod.

Abraham Maslow také tvrdil, Ze jiz uspokojend potieba piestdva motivovat, vyjma potieby
seberealizace, jez nedokaze byt nikdy zcela uspokojena. V praxi ale nemusi tento model
motivace platit stoprocentné. Ne vSichni pracovnici maji sklon k tomu uspokojovat dalsi na-
vazujici potieby stejné tak, jako neni podminkou k uspokojeni vyssiho stupné potieb uspo-
kojit potfeby na niz§im stupni. To znaci jediné, a to je to, ze by se mélo ke kazdému zamést-

nanci pristupovat individualné (Cesky rozhlas, © 1997-2020; Urban, 2017).

2.3 Alderferova teorie motivacnich potieb

Motivacni teorie podle C. Alderfera v jisté mife navazuje na Maslowovu, kdy jeho popiso-

vanych pét urovni zredukoval pouze do tii (Mikulastik, 2015):
1. potieby existenéni — do této skupiny patii potieby fyziologické a potieby jistoty,

2. potieby vztahové — v této Casti potieb se nachazi pouze socidlni potieby, a to jak

pozitivni, tak negativni,

3. potieby ristové — v posledni skupiné popisuje Alderfer potfeby uznani a urcité se-

berealizace znamenajici dosazeni konkrétniho cile.

C. Alderfer nebyl zastancem Maslowovy pyramidy potieb, konkrétné jejiho usporadani. Od-
kazuje na to, ze 1 pies neuspokojeni zakladnich potieb, jako jsou potieby fyziologicke, Clo-
vek neustale touzi po uspokojovani svych tuzeb, kterych se snazi aktivné dosahnout. Ptikla-
dem uvadi napfiklad malife Vincenta van Gogha, jenZ je zndmy tim, Ze i pies nelispéch
prodeje svych maleb, neustdle pokracoval v tom, ¢im byl posedly. Na zaklad¢ toho vznikl

mechanismus zavislosti zvany jako frustracni regrese (Mikulastik, 2015).
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Frustracni regrese ma dvé podoby. Vztahovy frustracni cyklus spoc¢iva v uspokojeni exis-
tencnich potfeb vedouci k potfebam vztahovym, ovSem nejsou-li potieby vztahové uspoko-
jeny, dochazi ke zvysSeni potieb existencnich. Druha podoba regrese je rustovy frustraéni
cyklus, ktery méa tzv. kompenzacni charakter. Uspokojovani vztahovych potieb vede ke zvy-
Sovani potteb rastovych, ovSsem nejsou-li potieby ristové uspokojeny, dochézi ke zvySovani

potieb vztahovych (Mikulastik, 2015).

2.4 Herzbergova motivacni teorie dvou faktoru

Na zaklad¢ Maslowovy pyramidy, vroce 1959 publikoval americky psycholog F. L
Herzberg dvoufaktorovy model pracovni motivace. Z prvopocatku spocival v tom, Ze spo-
kojenost a nespokojenost zaméstnance s praci byla ovlivnéna dvéma riznymi faktory, proto
tyto aspekty nemohly byt méfeny s totoznou spojitosti. Diky tomu zac¢al Herzberg uskutec-
novat rizné studie, které mély urcit, jaké faktory ovliviuji pracovni prostiedi a s tim spoje-
nou spokojenost a nespokojenost. Jadrem dvoufaktorové teorie je rozdil mezi motiva¢nimi

(motivatory) a hygienickymi faktory neboli vnitinimi a vnéjSimi faktory (Kollarik, 1986).
a) Motivacni (vnitini) faktory

Motivacni faktory ¢1 motivatory, které Herzberg znacil také jako ,,the need for growth or
self-actualisation* neboli ,,potfeba rlistu nebo seberealizace, zahrnuji samotnou préci,
uspéch, uznani, odpovédnost nebo osobni rist, finanéni odménu (prémie, bonusy), ziskdvani
novych zkuSenosti apod. Pisobenim téchto faktord se zvySuje nejen pracovni nasazeni, ale

1 spokojenost (Life Science Journal, 2017).
a) Hygienické (vnéjsi) faktory

Tato kategorie faktord se tyka ,,potfeby vyhnout se nepiijemnostem* (anglicky the need
to avoid unpleasantness). ZlepSenim vnéjSich faktord, jako jsou zejména vztahy na praco-
visti €1 s nadfizenymi, pracovni prostfedi a podminky nebo plat, odpovida sniZeni pracovni

nespokojenosti, tedy vyssi spokojenosti (Life Science Journal, 2017).

Jednotlivé piiklady vnitinich a vnéjSich faktorti obsahuje nésledujici tabulka (Tabulka 1).
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Tabulka 1 Motivacni a hygienické faktory (Life Science Journal, 2017)

Motivacni faktory (motivatory) Hygienické faktory
Pokrok Mezilidské vztahy
Pracovni ¢innost Plat
Moznost ristu Zasady a sprava
Uznéni Dozor
Uspéch Pracovni podminky
Odpovédnost

Vnitini faktory piisobi zejména na zlepSeni a zvySeni pracovni spokojenosti, zatimco vnéjsi
faktory zmiriuji nespokojenost s praci. Dulezité je ale brat v potaz to, ze nespokojené pra-
covniky nelze motivovat snadno. To samozfejmé znamena, Ze jejich motivace bude naklad-
néjsi, ale chceme-li spokojeného zaméstnance, musime jeho nespokojenosti zamezit. DalSim
poznatkem Herzbergovy motivacéni teorie je, Ze zamezenim ¢i Uplnym odstranénim této ne-
spokojenosti nemusi vzdy vést k pracovni motivaci. V praxi se miizeme setkat s fadou firem,
které na zakladé toho zvysuji mzdy, nabizeji rizné benefity a vyhody, avSak zjist'uji, ze to
k Z4dné motivaci nevede. Diivodem je, Ze zamé&stnanciim chybi jiz zmifilované motivéatory,

jelikoZ pak nevykonavaji svou praci s radosti, ale pouze za i¢elem vydélku (Urban, 2017).

2.5 Adamsova teorie spravedlnosti

Jedné se o teorii amerického psychologa Adamse (1963), jejimz cilem je existence dvou
hlavnich principi, a to existence vstuptl a vystupti (viz. Obrazek 2). Vstupy v této teorii mui-
zeme chapat jako pracovni Usili, které¢ pracovnik vynalozil. Vystupem je pot¢ odmeéna za
toto vynaloZené usili. DuleZzité je také poukazat na to, Ze zaméstnanci se musi citit spraved-
livé v porovnani se svymi kolegy. Hlavnim faktorem teorie spravedlnosti je individualni
hodnoceni pracovnika a odmény, zejména finan¢ni. Tuto spravedlnost 1ze méfit jako vztah
vytiZzenosti zaméstnance k odménam, v porovnani s odménovanim jeho kolegii za obdobné
vykony. Vysledkem je poté spokojenost osoby s odménou, kterou obdrzela za své usili. Po-
kud je ale odména udé€lena nespravedlivé, zaméstnanec zacne ménit své postoje a chovani,
a to bud’ tak, Ze zacne vynakladat méné usili, a tedy snizuje sviij vstup, nebo taktickym

zvySenim svych vstupll, coz se projevuje jako chti¢ po zvySeni mzdy.
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Usili prace

Odména za praci

Obrazek 2 Adamsova teorie spravedlnosti (Upraveno podle

Adamse, 1963)

2.6 Nastroje pracovni motivace

Aby byl zamé&stnanec neustdle motivovan je dilezité, aby prace nebyla stereotypni, nybrz

dopliiovéana riznymi aktivitami. Pro to, aby byla pracovni motivace zaméstnancti ispéSna,

Jje potieba spravné zvolit faktory motivace a jejich nasledné vyuziti. Jde o to, aby vedouci

pracovnik vybral ty faktory, které odpovidaji jak pozadavkiim zaméstnanct, tak uréitym

moznostem firmy. Také zodpovida za to, aby byly vyuZivany ve spravném okamziku a pii

vhodné pfilezitosti (Urban, 2017).

Existuje i zlaté pravidlo motivace (Obrazek 3), které by nemélo byt v organizacich opomi-

jeno. Jedna se o princip, kdy by mél byt kol piifazen pracovnikovi, nikoli naopak, tedy

pracovnik pfifazen tkolu (Plaminek, 2011).

je nutné dodavat
stimuly

UKOL

prizpusobeni
¢lovéka ukolu

Obrazek 3 Zlaté pravidlo motivace (Upraveno podle Plaminka, 2011, s. 71)

ptisobi motivy

UKOL

UKOL

prizpusobeni
ukolu ¢lovéku
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2.6.1 Motivujici pracovni misto

Motivujicim pracovnim mistem je chdpana moznost zaméstnancli vykonavat autonomni,
souhrnnou, riznorodou a podstatnou préci, na jejimz zéklad¢ jim zaméstnavatel ¢i nadfizeny
poskytuje zpétnou vazbu, kterd u pracovniki vyvolava urcity pocit sounalezitosti, dulezi-
tosti. To se poté odrazi nejen na jejich celkové spokojenosti a motivaci, kterd se miize na
zaklad¢ tohoto motivujiciho pracovniho mista zvySovat, ale také na dosahovani nejlepsich

vysledki a vykont jak zaméstnancii, tak i spole¢nosti jako takové (Sikyt, 2014).

2.6.2 Odmény

Nejzékladnéj$im motivaénim néstrojem je odmena, kterou 1ze chapat jako uspokojeni potieb
pracovnika za vykondvanou ¢innost. Nejedna se ale pouze o odménu finanéni ¢i hmotnou.
Z psychologického hlediska se mtize jednat o vse, co je pro zaméstnance ur¢itym zpisobem
atraktivni ¢i pfijemné, coz ho nadale motivuje tuto aktivitu vykonavat. Nejidealngjsi je, kdyz
danou ¢innost provadi z divodu takového, kdy neni zainteresovan odmeénou, ale tim, Ze ho
prace bavi a zarovenn muize rozvijet své dovednosti. Podle Urbana (2017) tak Ize hovotit

0 motivaci pozitivni.

Jak uvadi Koubek (2011), v moderni personalistice vSak nejsou odmény jen formou platu
nebo mzdy, ale zahrnuje do ni také nefinan¢ni zaméstnanecké vyhody (placend dovolena,
potéadané kulturni akce, moznost vyuZivani sluZebniho automobilu, sleva na firemni vyrobky
apod.), povySeni zaméstnance, vzdélavani, uznani formou pochvaly nebo ptiznivéjsi pra-

covni podminky (vlastni kancelaf, sluZzebni pocitac...) a podobné.

2.6.3 Sankce

Na druhé strané€ existuje motivace negativni ve formeé sankci, kterou popisuje Urban (2017)
v knize Motivace a odménovani pracovnikt. Jedna se o urcity trest za to, Ze zaméstnanec
nevykonal svou praci napf. v€as ¢i kvalitng, ale opét se nejedna pouze o tyto ptipady, avSak
o cokoli, co pro né&j neni piijemné. Sankce miize pfedstavovat nastroj motivace jak hmotny
(napf. mzda), tak nehmotny (napt. kritizovani) a je vhodny ptedevS§im v okamziku, kdy
chceme zamezit uritym negativnim vliviim. Jeho vyuziti by nemélo byt Casté, jelikoz ve
srovnani s pozitivni motivaci neni tak efektivni, a to z toho diivodu, Ze pokud je znamo, Ze
zaméstnanec neni schopny svou praci zvladat, napf. nema predpokladané dovednosti, coz
znaci, Ze jeho snizeni produktivity neni zamérné, ale presto mu ulozime urcity trest, vétSinou

to vede ke zvySeni nespokojenosti a naslednym opusténim pracovniho mista.
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2.6.4 Financ¢ni motiva¢ni nastroje

V dnesni dobé jiz neni financni odména tak efektivnim motivaénim nastrojem, jako tomu
byvalo v minulosti. Ukolem tohoto nastroje je zejména udrzovani hodnotnych zaméstnancii,
jejich motivace ke zvyseni produktivity, ale také k vytvareni urcité spravedlnosti v odméno-
vani.

Formy hmotného odménovani maji riznou podobu, jejichZ rozdilnost spo¢iva v tom, jak je
dand prace naro¢nd, jaké dovednosti a schopnosti zaméstnanec ma a jaké vysledky dosahuje.

Pod pojem financni motivacni néstroje se zatrazuji nasledujici typy mezd Urban (2017):

a) Pevna mzda — jedna se o mzdu, kteréd je vyplacena na zdklad¢ hodinové, tydenni
nebo mésicni sazby. Vyse mzdy odpovida schopnostem a vykonu pracovnika a jejim
cilem je jeho ziskani, udrzeni a ocenéni za obtiznost prace. Zvyseni by mélo nastat
v okamziku, ptechézi-li zaméstnanec na odpovédnéjsi pozici nebo ma v pribéhu
roku dobré hodnoceni.

rowr

b) Osobni ohodnoceni — jde o procentudlni ¢ast mzdy, ktera je zaloZena na plnéni pra-
covnich ptredpokladl, norem a miize byt i odebrana. Zékladnim cilem je motivovani

ke zvyseni produktivity, ale také ocenéni schopnych pracovniki.

¢) Pohybliva slozka mzdy — vyznam spociva ve vyplaceni téchto prémii tehdy, jsou-li
predem stanoveny pozadavky pro jejich ziskani a pracovnik je tedy schopen tyto po-

zadavky ovlivnit, a tedy téchto vysledkt docilit.

d) Zaméstnanecké benefity — v dneSni dob& velice oblibeny motivaéni faktor, jenz
slouzi k zintenzivnéni spokojenosti, zvyseni kvalifikace, rozvoje a odpocinku ¢i re-

kreaci. Jedna se o vyhody ve formé slev, Cerpani sluzeb, financnich odmén apod.

Pod finan¢ni motivaci si 1ze pfedstavit zdkladni mzdu nebo zaméstnanecké vyhody/benefity,
které zavisi nejen na pracovnich schopnostech a odvedené praci, ale i cilech firmy. Piesto
ale vznikaji nové trendy, jako je odménovani zaloZzené na znalostech a vyvoji zaméstnanct

nebo vykonové odmeénovani (Urban, 2017).

2.6.5 Nefinan¢ni motivaéni nastroje

Nefinan¢ni motivace je spojena predevsim s individudlnim pfistupem k jednotlivym zamé&st-
nanciim. Své vyuziti si najde zejména v organizacich, které nemaji takové prostiedky na to,

aby si mohly dovolit enormné zvySovat a nasledné vyplacet vy$§i mzdy. Vnitini motivace
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muze zahrnovat napt. zpétnou vazbu, pochvalu, uznani, zvySovani sebedtivéry, delegovani
odpovédnéjsich kompetenci a podobné. Zpétna vazba by méla byt poskytovana co nejrych-
leji, aby vyznéla ditvéryhodné a pracovnik tak dostal napft. ptilezitost se k dané situaci vy-
jadrit ¢i zménit své jednani. M¢la by byt také konkrétni, a to jak negativné, tak pozitivne.

Pochvala a uznéani vynakladé firmé nulové néklady, a ptesto je nejefektivnéjsi, jelikoz ve

vétSing piipada vede ke zvyseni pracovniho nasazeni (Urban, 2017).

2.6.6 Nevhodné nastroje pracovni motivace

Ne vSechny motivacni praktiky jsou podle Urbana (2017) vhodné k dosazeni spokojenosti
zaméstnance. Firma, resp. zaméstnanci z personalniho oddéleni, ktefi maji pravomoc k ud¢-
lovani motivacnich stimuld vétSinou nepfemysli nad negativnimi dopady téchto nastroju.
Jedna se napft. o vyhlasovani zaméstnance roku (popt. mésice ¢i Ctvrtleti), kdy je odménén
pouze jeden pracovnik, tudiz vykony ostatnich ustupuji do pozadi a jejich motivace vzapéti
klesa. Tento néstroj tedy rozporuje heslu, Ze vSichni pracovnici, kteti odvedli dobrou préci,
maji byt odménéni. V praxi je tedy potom lepsi se tomuto postupu vyvarovat. Dalsi obdob-
nou kategorii je ,,Skatulkovani zaméstnanct, jako jsou talenti ¢i hvézdy. Ve vétSing ptipadi
se jedna o pracovniky, ktefi nemaji potiebu byt zviditellovani, protoze jediné, po ¢em touzi,
je vyuzivat své vlohy a pracovat samostatné. Tento zpisob motivace je demotivujici pro

ostatni pracovniky, kteti nebyli mezi tyto ,,talenty* vybrani (Urban, 2017).
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST A FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Fluktuace zaméstnanct (anglicky Employee Turnover) vychazi z latinského slova ,,fluctu-
are* a zna¢i zménu, proménlivost ¢i vykyvy. V tomto piipadé se tedy jednd hlavné o opéto-

vanou zmeénu zameéstnani.

Pokud se vyskytuje fluktuace ve vétsi mifte, je dilezité zjistit, co zaméstnance vede k tomu
opustit stavajici firmu a odejit ke konkurenci. Ve vétsing piipadi je to odchod zejména za
vyssim vydélkem, ale mnohdy se vSak miize jednat napt. o nedostatky manaZzera, zejména

v oblasti spoluprace a komunikace se zaméstnancem.

Pojem fluktuace vSak nemusi vzdy znamenat negativniho ukazatele. Lze ji d¢€lit na fluktuaci

zadouci a nezadouci nebo dobrovolnou a nedobrovolnou.

Dytrt (2006) déli fluktuaci na zadouci a nezadouci. Zadouci fluktuace je pro organizaci
pozitivni, jelikoz do ni nastupuje novy zameéstnanec, ktery miize poskytnout své know-how
a zkusenosti ziskané v pritbéhu pracovniho ¢i vzdélavaciho zivota. Naopak nezadouci fluk-
tuace znaci negativni situaci nejen z pohledu organizace, ale i statu, protoze musi vynakladat

prostfedky na vyplatu socialni podpory v nezaméstnanosti apod.

Dobrovolnou a nedobrovolnou fluktuaci popisuje Armstrong (2007). Jiz z oznaceni 1ze lehce
vyvodit, co jednotlivé druhy fluktuace znamenaji. Dobrovolna fluktuace znaci dobrovolny
odchod pracovnika. Ackoliv pro pracovnika se tak jedna o pozitivni situaci, respektive v mo-
ment¢ jeho odchodu, k némuz mél diivod, pro organizaci se jedné o negativni jev, a to z di-
vodu, Ze musi vynaloZit finan¢ni prostredky a usili na to, ziskat nového pracovnika, kterého
je potieba zaskolit a zaucit. Na druhé strané nedobrovolna fluktuace znac¢i rozhodnuti za-
méstnavatele stavajiciho pracovnika propustit, napt. z divodu nespokojenosti, hrubého po-
ruseni pracovni kdzné€, nadbytecnosti apod. MiiZe se vSak jednat i 0 odchod zaméstnance na

matetskou dovolenou, do diichodu nebo z diivodu zdravotnich potizi.

3.1 Duvod stability

Pro zjisténi divodu opusténi pracovniho mista ve firmé musi byt vymezeny aspekty, které
zamestnance v praci udrzuji. Jiz diive v této praci byly definované urcité potieby a motivaéni
nastroje, ale také nasledujici divody, které budou vysvétleny, jsou pro stabilitu pracovnikli

podstatné.
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3.1.1 Penize

vvvvvv

ttebuje pro potfebu své existence. Bednai (2018) popisuje tii rozdilné urovné platl — nejnizsi
suma, za kterou jsou jedinci ochotni pracovat. V tomto ptipad¢ je na misté si uvédomit, ze
pokud bude zaméstnanec dostavat tuto ¢astku nebo dokonce nizsi, nez je tato, bude ochoten
pracovat pouze do doby, nez si najde zaméstnani s lepSimi finanénimi podminkami. Dalsi
urovni je srovnatelny plat, popf. o mirné vyssi, stabilizujici pracovnika z divodu kompa-
race s kolegy. Svij plat vnima jako dostacujici i1 piesto, ze by si pral vice. Motivaéni plat
slouzi jako nadstandardni finan¢ni ohodnoceni, ale je za n¢j také vyzadovan tomuto platu

ptislusny vykon. Plsobi jako stimul k odvadéni vyssSich pracovnich vykoni, za néz zamést-

nanci citi ur¢itou odpoveédnost.

3.1.2 Lidé

Pokud je pracovni kolektiv sestaven spravné (napfi. dle vékovych kategorii ¢i vzdélani, od-
bornosti) a lidé si spolu dokazou rozumét, v nékterych piipadech to okamzité vytvaii pozi-
tivni prostiedi pro odvadéni lepsich vykont a tim k pracovni spokojenosti. Nékdy ale také
budovani vztahli pro posileni soudruznosti vedouci ke snizeni fluktuace miize vykony do-

konce omezovat (Bednat, 2018).

3.1.3 Prospéch

Lidé vykonavajici v zaméstnani urcitou ¢innost, chtéji byt prospésni, chtéji vykonavat praci,
jez mé vyznam a zaroven se podilet na Gispéchu organizace. Samoziejmé& ma prospéch roz-
dilnou vahu u nekvalifikovanych, respektive mén¢ kvalifikovanych zaméstnanct a kvalifi-
kovanych zaméstnanci. Pro méné kvalifikované pracovniky neni prospéch dlouhodobou z4-
lezitosti, zejména pokud se od nich ofekava neustale totozny vykon. Naopak kvalifiko-
vani zaméstnanci vnimaji uzitenost a prospéch jako aspekt, diky kterému se citi byt sou-
¢asti organizace, jelikoZ jejich prace dava smysl a mohou pracovat samostatné, uvadi Bed-
nar (2018).

V kazdé firm¢ vSak mize platit néco jiného, protoZe ne kazdy pracovnik hled4 ve své praci
Kli¢ové je ale zejména poznat své zaméstnance, a hlavné s nimi komunikovat, a to nejlépe

formou face to face (z o¢i do o¢i).
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Penize

¢ moti-

Prospéch Prospéch

Obrazek 4 T¢zisté motivace (Urban, 2017)

3.2 Duvod odchodu

Ocividné nejcastéjsim divodem k odchodu u méné kvalifikovanych zaméstnanct je finan¢ni
ohodnoceni. V pfipad¢, ze zaméstnanci dostavaji méné, tedy mzda se nachazi pod trovni
jejich existencnich potfeb, nepomuiize ani piivétivé prostiedi ¢i kolektiv, popiipad€ jiz zmi-
nény pocit uzite¢nosti a prospésnosti pro firmu. Pro kvalifikované zaméstnance to mtizou
byt vztahy na pracovisti, at’ uz se svymi kolegy ¢i nadfizenymi, nebo nemoznost osobniho
ristu a uplatnéni svych znalosti a poznatki. Fluktuace Spickovych zaméstnanct je divodem
dosazeni urcitého maxima uspokojeni pti vykondvani pracovni ¢innosti, nemoznost dals$iho
kariérniho rtstu nebo kvalifikaéniho zdokonaleni. Fluktuace zaméstnancti samoziejmé ne-
musi byt zpravidla pro firmu negativni. V urcité mife je zdrava, ale pokud tuto jiz piekroci,
znaci to problém, jenz je potieba fesit, a to hlavné pomoci komunikace mezi zaméstnanci
a nadiizenym. Jelikoz pokud v organizaci pretrvavaji urcité konflikty a nesrovnalosti, které
pusobi na nespokojenost zaméstnance, je zcela zjevné, Ze konkurencni finan¢ni nabidka roz-

hodne o jeho odchodu (Bednat, 2018).

3.3 Opatreni proti fluktuaci

Zakladem pro omezeni fluktuace je jiz n¢kolikrat zminénd komunikace. Pokud sdm nadfi-
zeny nema ¢asovou kapacitu na vyslechnuti kazdého zaméstnance, pro tento tcel slouZzi ve-
douci jednotlivych vnitropodnikovych stfedisek, kteti ziskavaji zpétnou vazbu, pozdéji pre-

zentovanou na pravidelnych poradéch, jsou-li organizovany (Bednat, 2018).

Proti-fluktuacni opatfeni miiZze byt zaméteno na jednotlivce, jednotlivé skupiny nebo firmu

jako celek tak, jak je uvedeno v nasledujici tabulce (Tabulka 2).
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Tabulka 2 Déleni opatieni proti fluktuaci (Bednat, 2018)

Jednotlivec Operativni Okamzity
Skupina Operativni, strategické Stfednédoby
Firma jako celek Systémové Dlouhodoby

Jak je z tabulky (Tabulka 2) zfejmé, nejrychleji fungujicim opatienim je opatfeni operativni
slouzici pfevazné na jednotlivce. Pro skupinu je to poté opatfeni operativni az strategické

a pro firmu jako celek pak funguji opatfeni systémova s dlouhodobym vlivem.

3.3.1 Hodnoceni pracovnika

Nedilnou soucasti motivace pracovnika je i jeho hodnocenti, které ziska na zaklad¢ jeho pra-
covniho vykonu. Z pohledu nadtizeného se pracovni vykon zaméstnance méfi pomoci kri-
térii, jako je dosahovani konkrétnich cilii spolecnosti, kvalita vykonu, produktivita, flexibi-
lita, odborna zpiisobilost apod. Ve vétsiné piipadl se pro zjisténi téchto kritérii provadi hod-
notici rozhovor, ktery by mél byt v neformalnim prostiedi pro navozeni uvolnéné a pratelské
atmosféry, moderator neboli hodnotitel by mél byt dobfe pfipraveny a zaméteny zejména na
vykony pracovnika, nikoliv na jeho osobnost, na zavér hodnoticiho rozhovoru pak stanovit

urcité cile a plany do budoucna a cely rozhovor pozitivné ukoncit (Kocianova, 2010).

Hodnoceni pracovniki by mélo probihat prubézné€, prilezitostné ¢i systematicky a pro
kazdé obdobi by m¢l byt zastoupen kompetentnim hodnotitelem. Mize se jednat naptiklad
o nadfizeného, kolegy, podfizené, tieti osoby — zdkazniky nebo sebehodnoceni atd. (Kocia-

nova, 2010).

Pro hodnoceni pracovnikii 1ze vyuzit i hodnotici pohovor spocivajici v objasnéni zamést-
nanci konkrétni vyznam pohovoru s pozitivnim tivodem. Poté zaméstnanci polozit otazku
napf. na pracovni problémy, mnoZzstvi ¢asu vykonavanim jednotlivych ¢innosti, dokonce
muze napomoci i pii pfipomenuti skutec¢nosti, které byly opomenuty. Nejprve ptijde na fadu
pozitivni hodnoceni, tedy pozitivni skutecnosti a poté ty negativni ve formé kritiky. Nasle-
duje hodnoceni plnéni ukolti a ukazateli, hodnoceni kvalit hodnoceného a pohovor je za-

konc¢en uréenymi kroky ke zlepSeni odvadénych vykont pracovnika (Bé&lohlavek, 2017).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

Z pohledu pracovnika je pak cilem jeho hodnoceni ziskani zpétné vazby, informaci o pfi-
padném kariérnim riistu, osobnim rozvoji a v neposledni fadé také sdélit svou vizi o své

pracovni pozici a jeho ptisobeni ve spolecnosti (Kocianova, 2010).

3.3.2 Systém hodnoceni a motivace

Podle Bednate (2018) se jedna o systém, jenz je v kazdé organizaci odliSny. Zakladem je
vSak nejen to, jak vysoké ohodnoceni zaméstnanec pro jeho spokojenost dostane, ale také
to, jak je mu tato odména predana ¢i komunikovana. Existuji nejen finanéni motivacni od-
meny, na které jsou pracovnici zvykli, Ze dostanou kazdy mésic, ale rovnéz odmény psycho-

logického charakteru, mezi néz patii naptiklad (Bednat, 2018):

e Vyrocni benefit, nékterymi zaméstnavateli oznacujicimi také jako ,,darkovy den®,
pomaha z ¢asti budovat spokojenost zaméstnanct, a s tim spojené jejich udrzeni for-
mou budovani vztahu mezi obéma stranami. Dal$im ptikladem mize byt i dovolena,
do niZ vlozi zamé&stnanci ¢ast svych financi, tudiz jsou urcitym zpiisobem vazani ve
firm¢ dale vydrzet. Také toto znaci jejich zainteresovanost ve firm¢. O téchto zmi-
nénych piikladech lidé hovofi jiz dlouhou dobu pfed jejich uskutecnénim, tési se na
n¢ a védi, Ze se o nich bude jesté poté dlouho hovoftit a vzpominat. Pokud nejsou

zaméstnanci frustrovani, jsou ochotni se na téchto akcich také podilet.

e Kariérni rist neni samoziejmeé pro vSechny pracovniky a rovnéZ ne vSechny firmy
tento motivacni systém nabizeji. Je vhodny pfedevs§im pro mladé nebo kvalifikované
lidi, ale naptiklad u v€kove star§ich zaméstnancii nebo Zen v mnoha piipadech ne-
funguje. Problémem kariérniho rtstu je obzvlast jejich formalismus. Personalista by
mél s pracovniky komunikovat a priibézné se jich ptat. To poukdze na to, zda je dany
zaméstnanec se svou pozici spokojeny nebo zda touZi po osobnim rdstu. Planovany
rust slouzi pro stabilizaci zamé&stnanct, ktefi se divaji do budoucnosti, a tudiZ nemaji

tendence k opusténi spolecnosti.

3.3.3 Podpora komunikace

Komunikace je dualezitd ve vSech smérech Zivota. Proto, aby zaméstnanci neodchazeli je
zapotiebi, aby komunikovali a vnimali firmu jako celek, tedy Ze firma jsme my vSichni, coZ
zvySuje jejich diveru. Diivéra je pro omezeni fluktuace dilezita z toho ditvodu, Ze je obtizné
opustit misto kvtli lepSimu, kdyz v soucasnosti pracuji s lidmi, ktefi jsou pro né¢ daveérni a uz

se nejedna jen o kolegy, ale také ptatele. Je zjevné, ze tohoto opatteni 1ze docilit predevsim
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v malych firméch, ale dokonce i ve velkych organizacich, a to tak, ze se na nich bude pra-
covat. Lakani jinych spolecnosti na vyssi plat nebude mit v okamziku takovy vliv, pokud
pracovnik bude svého dosavadniho zaméstnavatele vnimat pozitivné a to tim, Ze budou na-

plnény jeho zékladni potfeby (Bednat, 2018).

Lze vyuzivat i internich komunikac¢nich prostiedki, jichz existuje celd fada. Firemni noviny,

intranet, letdky, obrazovky ¢i nasténky s informacemi nebo porady.

Nejoblibenéjsim se vSak stavaji mimopracovni aktivity, jako jsou rizné teambuildingy, které
podporuji komunikaci a uceluji vztahy nejen mezi samotnymi pracovniky, ale i mezi pra-

covniky a managementem (mladypodnikatel.cz, © 2011-2021).

3.3.4 Podpora vérnosti zaméstnanci

Bednar (2018) uvadi, ze pro podporu loajality zaméstnanct je zapotiebi stanovovat spole¢né
cile a za jejich dosazeni odpovidajici odmény ¢i ocenéni. Obecné plati, Ze se 1épe pracuje
v tymu. Pro jeho fungovani je klicové, aby mél v Cele urcitou autoritu, zpravidla svého nad-
fizeného. DalSim dilezitym aspektem pro u¢innost je, aby tymy nebyly oceniovany jako ce-
lek, ale v kombinaci s individudlnim ocenénim, a v pravidelnych intervalech, aby toto mélo
smysl, uzitek. Je lepSi odménovat pravidelné a po mensSich ¢astech nez jednou, jelikoz tak
muze byt docileno silného vztahu. V praxi se miZe jednat o tymy v ramci jednotlivych od-

délenich (obchodni, personalni, technické) nebo pobocek.

O fluktuaci lze tedy obecné fict, Ze na organizace nema jednoznacné negativni nebo pozitivni
vliv, protoze vzdy zaleZi na konkrétni situaci. Urcitd mira fluktuace mé zdravy vyznam,
avsak pfi Cast€jSich odchodech zaméstnancli by se organizace méla zacit fluktuaci zabyvat
a hledat divody jejiho vzniku. Fluktuaci lze také méfit pomoci vztahu mezi poctem ukonce-
nych pracovnich pomérti zaméstnancli s primérnym poctem stavajicich zaméstnanci za jed-
notku casu, vyjadiené v procentech. Nékteré zdroje uvadi, Ze zdravéa mira fluktuace je kolem
10 %, pokud vSak ptekracuje miru 20 %, za€ina plisobit negativné a stava se urcitou hrozbou

(Managementmania, © 2011-2016).

Pocet ukoncenych pracovnich poméri za rok

Mira fluktuace za rok = x 100 (1)

Primérny pocet stavajicich zaméstnanci za rok
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4 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Pracovni spokojenost a jeji méfeni je jednim z klicovych nastrojii fizeni lidskych zdrojii
v soucasné dob&. Management firmy by se nemél zaméfovat pouze na méteni spokojenosti
zékaznikd, ale zejména také na spokojenost svych zaméstnancti, jelikoz je pro danou orga-
nizaci dilezitym ukazatelem toho, jak funguje a jaké je jeji firemni zdravi. Pracovni spoko-
jenost se odrazi na vykonech zaméstnancii, celkové atmosféfe, ovliviiuje kooperaci pracov-

nika s firmou, a dokonce v urcité mife zabranuje fluktuaci.

Cilem tohoto méfeni je ziskani zpétné vazby od zaméstnancii, napt. spokojenost s pracov-
nimi podminkami, finanénim ohodnocenim, vzdélavanim, osobnim rozvojem a rtistem, or-
ganiza¢nimi zménami, komunikaci apod. Sou¢asné napomaha podnikiim odhalit jejich silné
a slabé stranky. Dotazovani spojené s pracovni spokojenosti neni trendem pouze v nadna-
rodnich spole¢nostech s modernim personalnim fizenim, ale i ve sttednich a malych firmach.
Z pohledu zaméstnancu se jedna o kladné hodnoceny pocin, jelikoZz maji moznost vyjadrit
své nazory a mohou rovnéz ovlivnit dalsi vyvoj organizace.

Dtive tomu nebylo tak, ale s modernizaci fizeni lidskych zdroji se spokojenost zaméstnancii
nem¢ii jen v nadnarodnich, ale za¢ina se objevovat uz i ve stfednich i malych spole¢nostech.
Z pohledu zaméstnance je méfeni pracovni spokojenosti chapano jak kladné, tak zaporné.
Kladné z toho diivodu, Ze je o né€ projeven zdjem a maji tak moznost vyjadiit sviij nazor
anonymné. Zaporn¢ proto, Ze i ptes anonymitu maji strach se vyjadfit, napt. z davodu vypo-
védi. Osoba povéerena ziskdnim téchto informaci o pracovnicich je nema v imyslu zadnym
zpisobem karat ¢i postihovat. Cilem je zjistit zejména jejich potteby ¢i odkryt slabé a silné

stranky spole¢nosti (Metody a techniky sbéru dat, © 2021).

Samotna faze piipravy a nasledna aplikace prizkumu je ¢asové velmi obtiznd. Prvnim kro-
kem je definovani problému, pro¢ potiebujeme méfit spokojenost. Druhym krokem je sta-
noveni planu vyzkumu. V dalsi fazi ziskavame informace, jez déale analyzujeme a v posledni

fazi interpretujeme personalnimu managementu (viz. Obrazek 5).

1. Definice 3. Analyza

. 4. Interpretace

Obrazek 5 Faze vyzkumu (Marketingovy vyzkum — jeho techniky a faze, © 2015)
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4.1 Marketingovy vyzkum

Marketingovy vyzkum je odborny piistup pouzivany k identifikaci problémi a jejich pficin,
sbéru vyznamnych informaci, analyze a interpretaci ziskanych informaci v procesu rozho-
dovani managementu. Déle se uvadi, ze marketingovy vyzkum je védni disciplina, ktera
¢erpa i z dalSich zdroji, jako je ekonomie, statistika, sociologie ¢i psychologie (Kozel a Sa-

sinkova, 2018).

4.1.1 Proces marketingového vyzkumu

Samotna piiprava a nasledna realizace vyzkumu je vysoce naro¢na, a to zejména z hlediska
¢asového. Jeho délku lze vymezovat v ramci tydnti az mésict. Proto je dilezité vymezit data,
ktera je potieba zajistit, vyckat konkrétni dobu pro navraceni ziskanych informaci a po na-
sledné analyze téchto dat vysledky prezentovat managementu. Proces marketingového vy-

zkumu lze rozdélit do nasledujicich stadii (Kotler a Keller, 2013):
1. definovani problému,
2. plénovani vyzkumu,
3. shromazd’ovani neboli sbér informaci,
4. analyzovani informaci,
5. prezentace zpracovanych ziskanych dat (vysledku),

6. rozhodnuti managementu.

4.2 Kvantitativni a kvalitativni vyzkum

D¢leni na kvantitativni a kvalitativni vyzkum je z hlediska problémn, které mé konkrétni typ
vyzkumu za tkol fesit. Zaroven se oba typy vyzkumi navzdjem doplnuji, jelikoZ kvantita-
tivni vyzkum pracuje jen s Cisly a procenty, protoZe zkouma Cetnost danych jevi, zatimco
kvalitativni vyzkum je zaméfeny vice do hloubky a zkouma spiSe vztahy a pticiny (Karlicek,
2018).

4.2.1 Kvantitativni vyzkum

Vyznam kvantitativniho vyzkumu spociva v ziskani urcité reakce, odpovédi na otazku ,,ko-
lik*, pficemz se zaméfuje na statistickou analyzu dat. Jeho vystupem jsou ve vétSing€ piipada

grafy a tabulky pfinaSejici zpravy o zastoupeni urc¢itého ukazu, jevu nebo nadzoru, a to ve
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dvou formach. Prvni z nich pfedstavuje vystup informaci pomoci absolutni ¢etnosti, jako je
konkrétni pocet jednotek. Druhou formou je relativni etnost spocivajici ve vyjadreni ziska-

nych vysledkt v procentech (Tahal, 2017).

Kvantitativni vyzkum ma za cil zjistit kolik jednotlivei ma urcity postoj, nazor, jaky maji
zpisob chovani, kolik jednotek je spokojeno/nespokojeno apod. Nejcastéjsi formou ziska-

vani dat je experiment, dotazovani nebo pozorovani (Kozel, Mynérova a Svobodova, 2011).

4.2.2 Kbvalitativni vyzkum

Vyznam kvalitativniho vyzkumu spociva v ziskani odpovédi na otazku ,,proc*, pti¢emz jeho
smyslem je obsahova analyza ziskanych dat. Cilem kvalitativniho vyzkumu je zejména po-
rozuméni zpusobu mysleni a nasledného rozhodovani zédkaznikti. Vyzkum probiha pomoci
strukturovaného rozhovoru mezi moderatorem (vyzkumnikem), ktery musi mit sociologické
znalosti a schopnost fidit interview, a respondenty (mensimi skupinami ¢i jedinci), ktefi jsou
vybirani na zdklad¢ rekrutacnich kritérii slouzici pro vybrani spravnych respondentti (Tahal,

2017).

4.2.3 Hypotéza

Hypotéza je nedilnou soucasti jakéhokoliv vyzkumu, jelikoZ je na jejim zéklad¢ jednodussi
stylizace dotazniku. Podle statistického testovani stanovené hypotézy dojde nasledné bud’

k jejimu potvrzeni ¢i vyvraceni (Hypotéza, © 2020).

U kvantitativniho vyzkumu dojde k urceni hypotézy pied jeho samotnym zahajeni, naopak

u kvalitativniho vyzkumu se hypotéza stanovuje v jeho priibéhu (Paulov¢akova, 2015).

4.3 Zpisoby méreni spokojenosti zaméstnancii

Mezi nejoblibenéjsi a nejcastéji vyuzivané zplisoby méteni spokojenosti patii rozhovory,
dotaznikové Setfeni nebo jejich kombinace, diskuse.

4.3.1 Dotaznik

Ferjencik (2010) definuje dotaznik jako standardizované interview provadéné nikoli v mlu-
vene, ale v pisemné forme. Jeho vyhody spocivaji v uspofe Casu, ale 1 finan¢nich prostiedkil,

naopak nevyhoda je napft. nizs§i divéryhodnost ziskanych dat.

Spokojenost zaméstnancli se nejcastéji meéti na zakladeé dotazniki. Je zapotiebi jim vénovat

dostate¢né mnozstvi Casu, jelikoz spravna formulace, stru¢nost a jasnost otazek je diilezita
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pro respondenty k jejich vyplnéni. Otazky v dotaznikovém Setfeni mohou byt vyuzivany

(Svoboda, 2020):
e uzavien¢,
e oteviené,
e dichotomické,
e alternativni,
e vycCtove,
e poradové,
° ékaily,

avsak nejcastéji se setkdvame se dvéma zakladnimi formami otazek, a to jsou otazky ote-

viené a uzavrené.

Oteviené otazky je forma dotazovani, kdy respondent sdm napiSe jeho domnénky a nazory

v plné ¢i zkracené formé, jelikoz mu nejsou predkladany zadné varianty. Nevyhodou téchto

wev

Uzaviené otazky jsou nejpouzivangjsi formou dotazovani, kdy respondent vybere svou od-
povéd’ na zdklad¢é pfedem stanovenych moznosti. Na vybér je jedna nebo vice odpovédi.
Zapotiebi je vSak vymezit vS§echny mozné odpovédi, kdy, pokud si nejsme jisti, miizeme
pouzit tzv. otazky polooteviené nebo polouzaviené (closed-ended questions with other). Vy-
hodou tohoto dotazovani je pro respondenta rychlost a snadnost odpovédi. Naopak pro vy-
zkumnika je to napftiklad to, Ze se jedna o levnou variantu, respondenti jsou ochotnégjsi od-
povidat a vysledky se snaze analyzuji. I tato metoda ma vSak své nevyhody, a to zjednodu-
Seni feSené¢ho problému, ovlivnéni formulace odpovédi nebo nudnost pii del§im rozsahu do-
tazniku. U uzavienych otdzek existuji i samostatné druhy, které se 1i§i po¢tem moznosti od-

povedi, sestavenim odpovedi a podobné (Svoboda, 2020):
e otazky dichotomické (two-choice) s moznosti vybéru ze dvou odpovédi,
e otazky alternativni (multiple choice) s moZnosti vybéru jedné z n€kolika alternativ,
e otazKky vyctové (checklist),
e otazky poradové (s uvedenim poradi alternativ, ranking format),

e Skaly poradové (rating scale).
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Jedna se o oblibenou, respektive nejpouzivanéjsi metodu pro ziskavani informaci nejen u za-
méstnavatell, ale 1 zaméstnanct, ktefi si nejen Ze sami mohou vymezit ¢as na jeho vyplnéni,
ale také jsou anonymni, tudizZ nemusi mit obavy vyjadiit upiimné sviij nazor (Armstrong,

2015).

4.3.2 Rozhovor

Rozhovor neboli interview slouzi k dotazovani respondentii naptimo. Dle Kotlera a Kellera
(2007) jeho ucelem neni pouhé ziskavani dat, ale také navazani a budovani vztahu se za-
meéstnancem. Jednak jde o nakladnou metodu dotazovéni, jednak i administrativn€ naro¢nou.
Vyhodou rozhovoru je, ze mize byt poklddano vice otazek a zaroven poznamenavany rizné
poznatky, jako je napft. fe€ téla, zptisob gestikulace ¢i mimika, které jsou soucasti neverbalni
komunikace. Otazky by mély byt spravné a jasné strukturovany, rozhovor by nemél byt ptilis

dlouhy.
Rozhovor je rozdélen do jednotlivych fazi (Ferjencik, 2010):

1. Uvodni fiaze rozhovoru — zamérem je seznamit dotazovaného s cilem rozhovoru

a soucasn¢ navodit pfijemnou a uvolnénou atmosféru.

2. Jadro rozhovoru — v této Casti se ziskavaji klicové informace a data. Dulezité je
peclivé naslouchat, nevstupovat piili§ casto do rozhovoru, je-li to nutné, do rozho-

voru vstoupit (odviji se od zkuSenosti vyzkumnika), neskékat do teci apod.
3. Zavér rozhovoru — sumarizuji se jednotlivé body, o kterych bylo vedeno interview,
slouZzicich také jako kontrola pro tazatele, zda se dotazal na vSe, co potieboval.
4.3.3 Kombinace dotazniku a rozhovoru

Kombinace dotazniku a rozhovoru plni nejvhodné;jsi funkci dotazovani a to tak, Ze respon-
denti nejdiive vyplni dotaznik a na jeho zaklad¢ jsou poté zpétné dikladnéji dotazovani.

Ziskavaji se tak udaje kvantitativni a kvalitativni (Minatfova, 2018).

4.3.4 Diskuse

Podle Armstronga (2007) se jednad o mén¢ Casty zpusob méteni pracovni spokojenosti za-
méstnanct. Diskuse se odehrava ve skupinéch, ve kterych hraje hlavni roli diivéra. Diskuse

by méla byt vedena strukturované a diskutujici by méli byt informovani.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Zamérem kazdé prosperujici spolecnosti je mit spokojené a loajalni zaméstnance, s nimiz

dokaze pomoci vzajemné kooperace dosahnout svych stanovenych cili a dobrého jména.

Pracovni spokojenost, ktera plisobi na spokojenost jedince s praci i v praci, vsak nema spe-
cifickou definici, jelikoz je kazdym zaméstnancem vnimana odlisn€. Zéklad ale spociva
v tom, aby byl pfistup k vykondvané Cinnosti pozitivni a kladn¢ ptisobil na jeji postoje. Du-
lezita je také kvalita pracovniho Zivota, a to ve smyslu kariérniho ristu, praci v tymech, po-

dileni se na rozhodovéni firmy, ale také planovani ¢asu z hlediska soukromého zivota.

Je ztejmé, ze organizace oc¢ekava od svych pracovnikil ty nejlepsi vysledky, av§ak bez znac-
nych stimulacnich a motiva¢nich nastrojii jich nedocili, stejné tak bez ptijemného pracov-
niho prostiedi ¢i kladnych vztahli na pracovisti. Pro to, aby zaméstnanec podaval ty nejlepsi
mozné vykony musi byt spravné motivovan, a to zejména formou vnitini motivace, kdy na
sebe vytvafi ur€ité naroky sam pracovnik. Jedna se zejména o hnaci sily ¢i popudy ovliviiu-
jici nejen pracovni vykon, ale i chovani. Pokud je vSak odménovan napiiklad hmotnou nebo
finan¢ni odménou, tedy pisobi na n&j vnéjsi faktory, a to predevsim ze strany firmy, hovoii
se o vn&j$i motivaci ¢i stimulaci.

Pokud vSak zaméstnanec neni spokojeny se svou praci, je zapotiebi, aby vedouci zaméstna-
nec ¢i pfimo management spolecnosti nasel pfi¢inu a dokézal najit feSeni této nespokoje-
nosti, kterd mize vést ke ztraté loajality, nezdjmu o pracovni vysledky, rozvoj nebo dokonce
uplné ztraté¢ zameéstnance. Zaméstnanci potiebuji mit jasny diivod pro to, aby vykonavali
pozadované vysledky. Nejedna se pouze o finanéni odménu za vykonanou préci, ale také
pracovni prostiedi a podminky, kolegialni vztahy na pracovisti, zaméstnanecké benefity, ale
také moznost kariérniho ristu a moznost dals$iho vzdélavani a rozvoje. Pokud jsou tyto na-
plnény a spolecnost pracuje na jejich fungovani a neustalém zlepSovani, nemusi mit strach
o ztratu téchto zaméstnanci, jelikoz pii naplnéni téchto pozadavkl budou spokojeni a nebu-

dou muset odchézet ke konkurenci za lepSimi podminkami.
Urc¢ita mira fluktuace je pro organizace prospésna. Pokud vSak dojde k vys§imu nartstu, je
dilezité zavcas zjistit pfi¢iny a snazit se o udrZeni pracovnikii, pokud je to v silach zamést-

navatele. Pokud v$ak zaméstnanec dosahl svého maxima z hlediska kariérniho rastu a edu-
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kace na dané pozici, spole¢nost jiz nedokéaze pracovnika udrzet, jelikoz mu nema jiz co dal-

z nich je komunikace, ktera podporuje jejich loajalitu.

Pracovni spokojenost u zaméstnanct se zjistuje pomoci vyzkumu, a to konkrétné dotazni-
kového Setieni, rozhovoru, jejich kombinaci, ¢i méné pouzivanou diskusi. Nejcastéji pouzi-
vana forma zjiSt'ovani informaci je dotaznik, protoze zaméstnanci mohou vyslovit svilj nazor
bez jakéhokoliv postihu, pokud se tedy jednd o negativni hodnoceni, jelikoz jde o zptsob
dotazovani anonymné. Samotna ptiprava dotazniku je ¢asové narocna, stejné tak jeji vyhod-
nocovani, avSak jeho vysledky jsou pro organizaci dilezité. Chce-li spolecnost dosahovat
svych cilli, musi se zajimat o své zaméstnance, a to i zpisobem zpétné vazby formou dota-

zovani, na jejimz zaklad¢ zjisti, jaka je jejich pracovni spokojenost ¢i nespokojenost.

Pro praktickou ¢ast této prace je definovana vyzkumna otdzka a tfi vyzkumné hypotézy, kdy

budou tyto vyzkumné hypotézy verifikovany, bud’ tedy potvrzeny nebo vyvraceny.
HI: Vice nez 50 % zaméstnancii je spise spokojenych se svym soucasnym zameéstnanim.

H2: Vice nez 30 % zaméstnancii je velmi spokojenych s poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity.
H3: Vice nez 50 % zameéstnancii je rozhodnuto dlouhodobé pracovat pro vybranou spolec-

nost.

Vyzkumna otazka: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou spokojenosti za-

méstnancii a jejich dosazenym vzdélanim?

V ramci verifikace bude vyuzito mimo jiné i dedukce, tedy jedné z logickych metod.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

41

II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost se zabyva vymahanim exekuci a Ize ji fadit mezi nejvétsi exekutorské
ttady v Ceské republice. Z hlediska pravni formy se jedna o fyzickou osobu podnikajici dle

zvlastniho zékona, jimz je exekuc¢ni fad (Komora drazebniki, 2018).

Cilem vybrané spole¢nosti je provadét kazdym rokem vétsi pocet ispésnych, tedy vymoze-
nych, exekuci, a to ve spojeni s urcitou peclivosti a odbornosti spole¢né s diislednym vyko-
navanim mobiliarnich exekuci napii¢ celou Ceskou republikou (Interni zdroje vybrané spo-

le¢nosti).

6.1 Zakladni informace o vybrané spole¢nosti

Exekutorsky ufad funguje jiz pfes 10 let a zaméstndva ptes 50 zaméstnanct, tudiz se
jedné o mensi az stfedni soukromou firmu. V roce 2009 byl do tohoto tfadu jmenovan
soudni exekutor vymahajici exekuce na zakladé povéfeni exekucnich soudt podle § 43a
odst. 3 ex. f.za pfedem zdkonem stanovenych podminek. Exekutor se musi fidit exekucnim
fadem, resp. nasledujicimi predpisy, které jsou dle Exekutorské komory nasledujici (Exeku-

torskd komora Ceské republiky, © 2009-2020):
e Zakon ¢. 120/2001 Sb. — exekucni fad.
e Vyhlaska €. 329/2008 Sb. — o centralni evidenci exekuci.
e Vyhlaska €. 330/2001 Sb. — 0 odméné a nahradach soudniho exekutora.
e Zakon €. 99/1963 Sb. — obansky soudni fad.
e Vyhlaska €. 37/1992 Sb. — o jednacim fadu pro krajské a okresni soudy.
e Vyhlaska ¢. 418/2001 Sb. — o postupech pii vykonu exekucni a dalsi ¢innosti.

e Zakon €. 119/2001 Sb. — kterym se stanovi pravidla pro pfipady soub&zné probihaji-

cich vykont rozhodnuti.
e Zakon ¢. 292/2013 Sb. — zadkon o zvlastnich fizenich soudnich.

e Zakon €. 191/2020 Sb. — o nékterych opattenich ke zmirnéni dopadu epidemii koro-
naviru SARS-CoV-2 na osoby Ucastnici se soudniho fizeni, poskozené, obéti trest-
nych ¢ind a pravnické osoby a 0 zméné insolvencniho zakona a ob¢anského soudniho

fadu.
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Soudni exekutor musi jednat v souladu se zdkonem, jelikoz je karn¢€ odpovédny, protoze je
neustale pod piisnym dohledem Exekutorské komory Ceské republiky, Ministerstva sprave-
dlnosti a soudu. V ptipad¢, ze je shledano jakékoliv pochybeni, a to zejména zavazné, mize
byt exekutor dokonce odvolan z Gifadu. Exekutor mize vymahat jak penézité pohledavky
(naptiklad pokuty za jizdu ,,na ¢erno* v MHD, nesplaceni uvérli, poruseni autorskych prav
¢i nehrazené vyzivné), tak i nepenézité plnéni, kdy se ve vétsing pripadi jedna zejména
o vyklizeni nemovitosti. V ptipad¢ penézité pohledavky je provadéna exekuce napt. prika-
zanim pohledavky z bankovniho U¢tu nebo srazkami ze mzdy formou vydanim exekuc¢niho
ptikazu. Pokud vSak tento zplisob exekuce je nedostacujici a nelze ucinit jinak, mize exe-
kutor pfistoupit az k drazbé nemovitych nebo movitych véci ve vlastnictvi povinného neboli

dluznika (Exekutorska komora Ceské republiky, © 2009-2020).

6.2 Organizacni struktura vybrané spole¢nosti

V cele vybrané spole¢nosti stoji soudni exekutor, jehoz pravou rukou je zejména exekutor-
sky kandidat ve spolupréci s koncipienty pasobicich na pravnim oddéleni, které je uzce
spjato s oddélenim finanénim. Nejzakladngjsim oddélenim je vSak oddéleni navrhi, kde
se na zaklad¢ navrhu od opravnéného zasilaji Zadosti o povéieni provedeni exekuce podle
§ 43a odst. 1 ex. t. na pfisluSny exekuc¢ni soud. Poté, kdyZ je exekutorsky ufad povéien, na
zakladé § 43a odst. 3 ex. f., je spis zpracovan na oddéleni povéteni. Oddéleni blokaci slouzi
k zajistovani majetku dluznikd, tedy k vydavani exekuc¢nich piikaz na zakladé¢ lustraci,
zejména na UCty, pfijmy ¢i pohledavky zjisténé v pribéhu exekuc¢niho fizeni. V nepo-
sledni fad€ se ve vybrané spolecnosti nachazi oddéleni poStovni, které ma na starosti piiji-
mani a odesilani poStovnich listin a datovych zprav. Call centrum ma v popisu prace piijimat
ptichozi hovory, popfipadé piepojovat na ostatni oddéleni v piipad€ specifického poza-
davku, tedy poskytovat informace o exeku¢nim fizeni. Vykonavatelé spole¢né se svymi fi-
di¢i pak spadaji pod vedouciho vykonavatelii, ktery jim udava pokyny, v dnesni dobé¢
zejména v souvislosti s COVID-19 a tim 1 omezenimi v rdmci vykondvani mobiliarnich exe-
kuci (Interni zdroje vybrané spolecnosti). Organizacni struktura vybrané spolecnosti je uve-

dena na nasledujicim obrazku (Obrézek 6).
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Obrazek 6 Organizac¢ni struktura (Vlastni zpracovani dle internich zdroji vybrané spolec-

nosti)

6.3 Vyvoj poftu zaméstnancii ve vybrané spolecnosti

Vybrana spolecnost byla zaloZena v roce 2009, kdy v ¢ele byl soudni exekutor. Z po¢atku
fidil vybranou spolenost pouze samotny exekutor, ktery vSak veSkerou agendu nedokazal
zvladat sam. Ke konci roku 2009 ufad fungoval pouze se dvéma zaméstnanci. Postupem
¢asu se vSak pracovni agenda zvySovala, piibyvaly novi opravnéni a spolecnost potiebovala
zvysit pracovni silu. Konec roku 2010 scital celkem 16 zaméstnancti. Bodovy zlom piisel
Jiz po necelych tfech letech fungovani 0fadu a zaméstnanci tak neustale pfibyvali (viz. Ta-
bulka 3). Nejvyssi pocet zaméstnancti byl na konci roku 2014, kdy ve vybrané spolecnosti

bylo zaméstnano celkem 81 zamé&stnancti.

Tabulka 3 Vyvoj po¢tu zaméstnancii (Vlastni zpracovani dle internich zdroji vybrané spo-

le¢nosti)

21 24 | 27 | 37 | 40 | 43 | 45 | 49 | 49 | 51 57 | 54

59 | 58 | 62 | 61 | 60 | 60 | 60 | 58 | 59 | 56 | 55 | 54

58 1 56 | 57 | 60 | 62 | 60 | 63 | 63 | 72 | 71 75 | 72

79 | 76 | 84 | 81 | 77 | 80 | 82 | 81 86 | 83 | 84 | 81
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2015 | 87 | 91 85 &3 &8 | 79 | 715 | 73 76 | 76 | 76 | 74

2016 | 71 70 | 71 70 | 67 | 66 | 66 | 65 | 64 | 65 | 66 | 62

2017 | 58 | 64 | 62 | 62 | 66 | 62 63 62 | 62 | 65 62 | 61

2018 | 60 | 64 | 67 | 68 | 63 | 64 | 67 | 65 | 65 | 63 | 63 | 60

2019 | o1 72 73 | 72 | 74 | 73 71 70 | 70 | 72 | 74 | 73

2020 | 71 73 71 66 | 66 | 64 | 65 65 64 | 69 | 63 61

Ke konci minulého roku 2020 bylo ve vybrané spolecnosti zaméstnano celkem 61 zamést-
nanct, coz je o dvanact méné nez predesly rok 2019. Z internich zdroji vybrané spolecnosti
bylo zjisténo, ze v 1. kvartale roku 2021 vybrana spole¢nost zaméstnavala celkem 56 za-

meéstnanct. Obecné lze fict, ze vybrana spolecnost primérné¢ zaméstnava 55 zaméstnanc.

6.4 Pracovni podminky a pracovni prostredi ve vybrané spolecnosti

Pro zaméstnance v jakékoli spolecnosti je dilezité mit piiznivé pracovni podminky véetné
vhodného pracovniho prostiedi. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, Herzbergova teorie
dvou faktori uvadi, Ze pracovni prostiedi a jeho stav nezvySuje v zaméstnancich spokoje-
nost, nicméné nepiiznivé pracovni podminky v nich naopak vyvolavaji nespokojenost. Pro
dobry a zejména kvalitni vykon pracovniki je nezbytné ptizpisobit pracovni prostiedi pod-

minkdm spojenych s jejich praci.

Nasledujici analyza pracovniho prostredi byla realizovéana prostfednictvim vlastniho zacast-

néného pozorovani a nezavisle z vlastni zkusenosti, jako zaméstnance vybrané spolecnosti.

6.4.1 Vybaveni pracovnich prostori

Vybrana spolecnost se nachazi v budoveé na nameésti mésta s cca 15 000 obyvateli. Budova
sestava z jednoho podzemniho podlazi, pfizemi a dalSich tfech nadzemnich podlazi. Pod-
zemni podlazi slouzi jako sklad, kde se uchovavaji listiny a obalky, které jsou jednou za ¢as
které jsou vyvazeny jednou tydné. V ptizemi se poté nachazi hlavni vchod do budovy za-
bezpeceny ¢ipovym systémem pro zamestnance a zvonkem pro externi subjekty. Soucasti
pfizemi je také recepce sestavajici z pracovnikl poStovniho oddéleni a call centra. Tato od-

dé€leni jsou vybavena vlastni kuchyiikou. V neposledni fad¢ se zde také nachazi sklad pro
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kancelaiské potteby. V suterénu je odkladaci misto na barely s pitnou vodou, které jsou dis-
tribuovany na vSechna oddéleni pro vSechny zaméstnance. Tento zptisob skladovani vSak
neni idedlni, jelikoz v piipad¢ jednani v kancelafi soudniho exekutora, musi navstéva kolem
téchto pitnych barel prochdzet, piicemz to mize plisobit nevhodné. V prvnim nadzemnim
podlazi je odd€leni navrhi, kuchyinika, WC, kancelat soudniho exekutora a kancelat jedna-
telky agenturni spole¢nosti. Na druhém nadzemnim podlazi je oddéleni blokaci, finan¢ni
a pravni oddéleni, na spole¢né chodbé se nachazi spolecnd kuchynka, WC, tiskarna, skarto-
vacka a skiiil na odlozeni svrskt. Posledni, tieti, patro disponuje botnikem s hacky na odlo-
zeni svrskl. Plsobi zde oddéleni povéfeni s vlastnim WC a vlastni kuchyitkou. Na tomto
patie se téz nachazi kotelna a dal§i samostatna mistnost se sprchovym koutem, ktera je ale
vyuzivana jako sklad nepotfebnych véci, nicméné v budoucnu by mohla také fungovat jako

dalsi oddéleni, bylo-li by to potiebné.

Vsechny podlahy budovy, vyjma schodti, WC a kuchynék, jsou pokryty zatézovym kober-
cem, v barvach modra a ¢ernd, coz plsobi nesjednocené. Nabytek je v celé budové totozny,
krom¢ kancelafskych zidli. Kancelatské zidle jsou odlisné, dvojiho typu a nékteré nejsou
v dobrém stavu, coz nelichoti oku, ani sluchu, a to z divodu riizného vrzani a praskani.
Vsechny zdi v budové byly v lofiském roce 2020 vybileny a zapraveny mensi odérky. Okna
jsou plastova, propousti dostatek svétla doplnéné o stropni svétla. Kazdé oddeleni mé k dis-
pozici klimatizaci pro pfitapéni v zimnim obdobi a v letnim naopak pro ochlazeni prostort.
Klimatizace jsou nékolikrat rocné, podle potieby, CiStény specialisty. Nedostatkem spoje-
nym s okny a prichodem cerstvého vzduchu pii vétrani je ten, Ze nejsou opatfeny sit€émi

proti hmyzu. Uklid viech prostor vykonava povéfend uklidova firma.

V obecném sméru je pracoviste dostacujici, spliuje jak zakladni podminky pro vykon prace,

tak 1 hygienické podminky.

6.4.2 Vybaveni pracovniho mista

Kazdy pracovnik ma vlastni stiil s kancelatskou zidli a skiinkou se Supliky k ukladani véci
a dokumentt. K vykonu prace jsou k dispozici pocitace vybavené specidlnimi programy pro
vykon préce a k zajisténi plynulého chodu spolecnosti. O vSechnu agendu spojenou s aktu-
alizaci systémd, programu, hesel apod. se stara IT specialista, popfipad¢ externi technik a vy-
vojaf podnikového programu obsahujiciho spisy v elektronické podobé. Pocitace jsou
znacky Lenovo bilé barvy nebo znacky HP Cerné barvy, také klavesnice a pocitaCové mysi

jsou v téchto odlisnych barvach, coz neptisobi jednotné.
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Pracovni misto je dostacujici pro vykon pracovni agendy spojené s naplni prace jednotlivych
pracovniki, avsak urCité by pusobila 1épe vétsi jednotnost nejen kancelatskych zidli, ale

1 techniky.

6.4.3 Ostatni vybaveni

Kazdé patro disponuje vlastni kuchyiikou s lednici, varnou konvici, mikrovinnou troubou
a myckou na nadobi. Ve spole¢né kuchynce ve druhém patie je navic i kavovar, ktery ma
moznost vyuzit kazdy zaméstnanec za poplatek 10,- K¢. Budova nedisponuje Zadnou speci-
alni mistnosti pro setkdvani napf. s pravnimi zastupci, povinnymi (dluzniky) nebo mistnosti
pro pravidelné meetingy vedoucich pracovnikl — vSe se odehrava bud’ na recepci ¢i v kan-
celafi soudniho exekutora. Taktéz budova nedisponuje spole¢nou $atnou, avsak v kazdém
patie ¢i na oddélenti je k dispozici Satni skiin slouzici pro ucely odkladani. Nevyhoda v tomto
je, ze pti nepiiznivém pocasi ziistavaji mokré stopy na schodistich, chodbéch ¢i v samotnych
kancelarich. V budové se nachazi celkem 3 socialni zafizeni, celkem s Sesti toaletami, pii-
¢emz socialni zafizeni se dvéma toaletami a jednim umyvadlem vyuziva jak oddéleni na-
vrht, tak i1 vSichni zaméstnanci z ptizemi (call centrum, recepce, postovni oddéleni, vyko-
navatelé, jsou-li pfitomni). Druhé patro disponuje taktéZ dvéma toaletami a jednim umyva-
dlem, které vyuZivaji pracovnici z odd¢€leni pravniho, finanéniho a oddéleni blokaci, coz je
celkem cca patnact osob. Ve tietim patfe na oddéleni povéteni se nachézi samostatné socialni

zafizeni se dvéma WC pouze pro toto oddéleni, tedy celkem pro devét osob.

Pokud by se v budoucnu uvazovalo a rekonstrukci budovy, urcité by bylo na misté upravit
vzhled recepce a ptipadné vymezit mistnost pro setkdvani s jiZ zminénymi externimi sub-

jekty.

6.5 Systém odménovani zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti

Ve vybrané spolecnosti je systém odménovani zaméestnancti, v porovndni s dneSnimi stan-
dardy a zplsoby odménovani v ostatnich spole¢nostech, primérny. Zaméstnanci vybrané
spolecnosti jsou odménovani pevnou mzdou, pohyblivou slozkou mzdy, tedy osobnim ohod-
nocenim, diive stravenkami, dnes jiZ stravenkovym pauSalem a v neposledni fad¢ benefity

spole¢nosti Sodexo.
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6.5.1 Mzda

Mzda je chapéana jako odména vyplacena zaméstnavatelem zameéstnanci, zpravidla jednou
mésicné zpétné k vyplatnimu terminu, za odvedenou praci, v soukromém sektoru. Ve vy-
brané spolecnosti se vyplaci mzda se slozkou pevnou a pohyblivou. Pevna slozka neboli
fixni, pausalni ¢ast mzdy je zékladni ¢asti mzdy vyplacena jednou mesicné a tato Castka je
neménna. Naopak pohybliva slozka mzdy se vyplaci zaméstnancim v podobé osobniho
ohodnoceni, pficemz je stanovena horni hranice mzdy, ktera se vSak v pribéhu plisobeni ve
spolecnosti mize na zakladé Sikovnosti zaméstnance postupné zvySovat, nicméngé ji l1ze i sni-

Zovat, a to podle pracovnich vykontl za dany mésic.

V ptipad¢ casového presu, kdy neni prace plnéna vcas a dochazi ke zpozdéni pii zpracovani
agendy, je poté nabizena i ukolova mzda pro praci piescas, nicméné se jednd o vyjimecné
ptipady. Tato ¢innost je pro zaméstnance dobrovolna a vztahuje se pievazné ke zpracovani

exekucnich navrhli a povéteni.

6.5.2 Stravenkovy pausal

Ve spole¢nosti se diive uplatiiovaly poukazky na stravovani, resp. stravenky, v hodnoté
100,00 K¢, z ¢asti hrazeny zamé&stnanci. Od nového roku vSak vybrana spole¢nost presla na
stravenkovy pausal projevujici se do mzdy pracovnikii. Nutno podotknout, Ze se jednalo
o rozhodnuti samotnych zaméstnancti, ktefi formou dotaznikového Setfeni rozhodli o tomto

vysledku.

Jelikoz vybrana spolecnost diive vyplacela stravenky od spolecnosti Sodexo, které nebyly
a nejsou ani nyni akceptovany ve vybranych obchodnich fetézcich, byli tak nékteti zamést-
nanci omezeni v jejich uplatnéni. Naopak jsou zaméstnanci, kteti vyuZzivali tyto poukéazky
na stravovani v mistnich restauracich, jelikoz spole¢nost nedisponuje vlastnim stravovacim
zatizenim. Tito pracovnici stravenky urcité vitali vice, oproti dneSnimu stravenkovému pau-

Salu, avSak se jednalo o menSinu.

Hodnota stravenky byla 100,00 K¢, pfi€emZ zamé&stnavatel hradil 55,00 K¢ (55 %) z ¢astky
a zameéstnanec prispival 45,00 K¢ (45 %). V porovnani se stravenkovym pausalem, ktery
¢ini 75,60 K¢ se jednd o vyhodnéjsi alternativu, jelikoZ pii odpracovani 20 dnli v mésici
zaméstnanec obdrzi na zakladé stravenkového pausalu 1512,00 K¢, coZ je oproti samotnym

stravenkam o 412,00 K¢ vice.
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6.5.3 Zaméstnanecké benefity

Vybrana spole¢nost svym zaméstnanclim nabizi moznost ¢erpani benefiti v rdmci Cafeterie
mojeBenefity spole¢nosti Sodexo. Zaméstnanec ma jednou mésicné narok na 500 bodu, pii-
¢emz jednou za 3 mésice ma navic narok na motivacnich 1 500 bodu v ptipad¢, ze nebyl ani
jednou u lékate nebo si hodiny absence nadpracoval. Z benefitli se stejné jako z osobniho
ohodnoceni muize pracovnikovi strhavat urCita cast v ptipadé, ze cerpa dovolenou, nedodr-

zuje Casy prichodl a odchodi, neodvadi v dany mésic dostate¢ny vykon a podobné.

Cafeteria mojeBenefity nabizi Sirokou Skalu uplatnéni v rdmci internetovych platebnich
bran, jako je naptiklad nakladatelstvi Grada, Slevomat, Benu 1ékéarna, Cinestar ¢i Ticket-
stream fungujici na principu vytvoreni objednavky a nasledného zaplaceni body z Cafeterie.
Dale elektronicka poukdzka ePASS pro uziti naptiklad v ramci cestovnich kancelaii (Invia,
Neckermann, Fischer) a v neposledni fadé€ pak Flexi Pass CARD slouzici pro rychlé ndkupy
ve formé fyzické karty, kterou lze platit zejména v Aquapalace Praha, Benu lékarné nebo

cestovni kancelafi Fischer.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI ZAMEST-
NANCU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

vvvvvv

vybrané spolecnosti nelze lidské zdroje nahradit jakoukoliv automatizaci, rozuméno ve
smyslu nahradit pracujiciho ¢loveka strojem. Jelikoz se jedna o administrativni praci vyza-
dujici neustalou kontrolu, je zapotiebi mit peclivé zaméstnance, kteii musi mit také urcitou
motivaci pro vykonavani této ¢innosti. Zaméstnanec, jenz je spokojeny a spravné motivo-
vany odvadi ve spolecnosti lepsi vykony bez zbytecného chybovani, coz je pro toto odvétvi

velmi dulezité. V takovém piipadé se poté jedna o piinos pro celou spolecnost.

Analyza spokojenosti zaméstnancii nevzesla z iniciativy samotného zaméstnavatele, ale je-
jiho zamé&stnance. Cilem je zjistit slabé stranky vybrané spole¢nosti na zaklad€ nazoru svych
zaméstnancl a najit feSeni a zlepSeni pro zvyseni jejich spokojenosti.

7.1 Pouzité metody, techniky a cile vyzkumu

Nedilnou soucasti této prace je prave analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii
ve vybrané spolecnosti, kterd byla realizovdna metodou kvantitativniho vyzkumu, a to pro-
stiednictvim techniky zaméfené na dotaznikové Setfeni. V ramci praktické ¢asti bakalaiské

prace jsou verifikovany tfi vyzkumné hypotézy a jedna vyzkumna otazka.
Vyzkumna otazka:

Vyzkumna otdzka: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi celkovou spokojenosti za-

méstnancii a jejich dosazenym vzdélanim?
Vyzkumné hypotézy:
HI: Vice nez 50 % zaméstnancu je spise spokojenych se svym soucasnym zameéstnanim.

H2: Vice nez 30 % zaméstnancii je velmi spokojenych s poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity.

H3: Vice nez 50 % zaméstnancii je rozhodnuto dlouhodobé pracovat pro vybranou spolec-

nost.

7.2 Prubéh dotaznikového Setieni

Analyza spokojenosti zaméstnanct ve vybrané spolecnosti probihala formou online dotaz-

nikového Setieni. Grafickd vizualizace spole¢né se strukturou dotazniku je soucasti ptilohy



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

(Ptiloha P I) této bakalarské prace. Vyzkum probihal 22 dni na pfelomu mésice biezna
a dubna 2021. Celkem se dotaznikového Setfeni zicastnilo 48 respondentt, respektive za-
méstnancl. Dotaznik byl sestaven tak, aby odpovédi na uvedené otazky byly jednoduché,
srozumitelné a ¢asové nenarocné, kdy celkovy €as neptesahl vice jak 10 minut. Respondenti
méli prostor pro vyjadieni vlastniho ndzoru bez jakéhokoliv omezeni, jelikoz soucésti nebylo

uvedeni svého jména, takze dotaznik zabezpecoval vysokou miru anonymity.

v

Dotaznik sestaval z 23 otazek. Z pocatku se jednalo o obecnéjsi informace, jako je délka
pracovniho poméru nebo zastavana pozice ve vybrané spolecnosti. Poté se jednalo o otazku
celkové spokojenosti jako takové, od které se odvijely dalsi otazky, jako je spokojenost
s pracovnim prostfedim, pracovnimi vztahy, pracovni dobou, mzdovym ohodnocenim a za-
méstnaneckymi benefity. Dotaznikové Setfeni zahrnovalo také miru dualezitosti spojenou

zejména s pracovnim prostfedim ¢i vztahy na pracovisti.

Hlavnim cilem tohoto kvantitativniho vyzkumu, respektive dotaznikového Setieni, bylo zjis-
tit celkovou spokojenost zaméstnancii ve vybrané spolecnosti v obecné roviné a nasledné
nalézt oblasti, v nichz je vykazana nizsi spokojenost a na zaklad¢ toho tak najit feSeni a moz-
nosti pro jeji zvyseni a zlepSeni.

7.2.1 Charakteristika dotazované skupiny zaméstnanci

Vybranymi respondenty pro dotaznikoveé Setfeni byli zaméstnanci vybrané spole¢nosti, bez
ohledu na pracovni oddé€leni ¢i pracovni pozici. Informace ohledné jejich pracovni pozice,
veku ¢i pohlavi pak obsahoval samotny dotaznik. Jednalo se o zaméstnance plisobici jako
pravnik, administrativni pracovnik, vedouci, fidi¢ nebo vykonavatel.

7.2.2 Sestaveni a struktura dotazniku

Dotaznik byl sestaven tak, aby mu porozuméli vSichni respondenti, byl jednoduchy, rychly
(vyplnéni netrvalo déle nez 10 minut), srozumitelny a nedoslo tak k Zaddnym nesrovnalostem.

Dotaznik obsahoval nésledujici oblasti:
e vztah k vybrané spolecnosti.
e spokojenost s pracovnim prostiedim a jeho dulezitost.
e spokojenost a dllezitost se vztahy na pracovisti.

e spokojenost se mzdovym ohodnocenim a zaméstnaneckymi benefity.
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Distribuce dotazniku spocivala v online formé na platformé Google Forms, pfi¢emz byl za-
meéstnancim zasldn pomoci e-mailu odkaz k jeho pfistupu. Dotaznik obsahoval celkem dva-

cet ti1 otazek, pricemz nékteré otazky obsahovaly skdlové odpovédi, které jsou nasledujici:
e rozhodné ano, spise ano, spise ne, rozhodné ne.

Dalsim typem Skaly je:
e velmi spokojen/a, spise spokojen/a, spise nespokojen/a, rozhodné nespokojen/a.

V ramci dotaznikového Setfeni byla zjistovana i dalezitost nékterych aspekt souvisejicich
s pracovni spokojenosti, které odpovidaji tomuto druhu skaly:

vvvvvv

o | —nejdiilezitejsi, 2 — dilezité, 3 — mené diilezité, 4 — nedulezite.

Nedilnou soucasti dotazniku jsou i identifikacni otdzky, jako je doba piisobeni ve vybrané
spole¢nosti a pracovni pozice — tyto otazky oteviraly samotné dotazovani, pohlavi, vék a nej-
vys$si dosazené vzdélani respondenta se pak nachazelo v posledni ¢asti dotazniku, jelikoz se

jednalo o mén¢ dilezité ukazatele v porovnani s cilem dotazniku.

Respondenti také v ramci 20. otdzky méli moznost vyjadfit své pfipominky a ndméty pro
dalsi zlepseni spokojenosti ve vybrané spolecnosti nebo na véci, na které nebyli v ramci

dotaznikového Setieni dotazovani.

7.2.3 Sbér dat

Dotaznik byl distribuovdn zaméstnanciim e-mailovou formou s odkazem na konkrétni do-
taznik. Prvotni e-mail byl zaslan zaméstnancem jeho manaZerce, ktera ho postoupila vedou-
cim pracovnikiim vSech oddéleni a ti ho dale postoupili svym podtizenym. Dotaznik trval
celkem dvaadvacet dni od 24. 3. 2021 do 14. 4. 2021. Celkem se ucastnilo 48 z celkového
poctu 56 zaméstnanci k dubnu roku 2021, coZ je navratnost dotaznikového Setteni v celkové

vysi 86 %.
7.2.4 Zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Zpracovani i nésledné vyhodnoceni dotaznikového Setieni bylo provedeno v programu
MS Excel 2010, pficemz ziskané udaje byly zaneseny do tabulky a nasledné¢ vytvofeny grafy
pro lepsi pfedstavu a interpretaci vysledka. Nejc€astejsi funkci pouzivanou pro ziskani vy-

sledk byla funkce ,,COUNTIF*.
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8 VYHODNOCENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI SPO-
KOJENOSTI ZAMESTNANCU
V nésledujici ¢asti bakalafské prace jsou analyzovany veSkeré odpovédi zaméstnancii, re-

spektive respondentl na otazky v ramci kvantitativniho vyzkumu, které¢ho se ucastnilo cel-

kem ¢tyficet osm zaméstnancl vybrané spolecnosti.

8.1 Identifika¢ni otazky

Dotaznikové¢ Setfeni zahrnuje celkem pét identifika¢nich otazek tykajicich se pohlavi, véku,
pracovni pozice, délky pracovniho poméru a také nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani respon-

denttl, kteti pracuji ve vybrané spolecnosti.

8.1.1 Pohlavi respondentii

Celkem bylo dotazano 48 respondentil, pficemz 71 % bylo Zen a zbylych 29 % muzi (Ob-
razek 7). Protoze se jednd o spole¢nost zahrnujici pfevazné administrativni a zeyména pecli-

vou praci, muze to byt diisledkem toho, pro¢ ve vybrané spole¢nosti pievazuji Zeny.

Pohlavi respondentu

mZena = muz

Obrazek 7 Pohlavi respondentd (Vlastni zpracovani)

8.1.2 Vék respondentii

Dalsi obrazek graficky znazornuje vék respondentil (Obrazek 8). Jiz na prvni pohled je pa-
trné, Ze se jedna o vcelku vyrovnanou vé€kovou bilanci. Nejvétsi zastoupeni maji zamést-
nanci ve véku 31 let a vice (36 %). Druha nejvétsi skupina je ve véku 25-30 let (33 %)

a posledni vékova skupina je ve véku 18-24 let (31 %). Vybrana spolecnost tak zaméstnava
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osoby v jakémkoliv véku, pficemz mladym lidem spole¢nost nabizi pracovni zkuSenosti

a praxi, naopak lidé okolo 30 let a vice do spole€nosti piinasi své ziskané zkuSenosti.

Vék respondentt

m18-24let m25-30let 31 let a vice

Obrazek 8 Veék respondentt (Vlastni zpracovani)

8.1.3 Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenti

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt piedstavuje nasledujici graf (Obrazek 9). U zamést-
nancl prevazuje zejména stiedoskolské vzdélani s maturitou, popt. s vyuénim listem (65 %).
Dal8im a zaroven poslednim vzdélanim, kterym disponuji ostatni zaméstnanci, je vysoko-
Skolské — zahrnujici jak bakalafsky, tak magistersky stupen vzdélani, pficemz se jedna o cel-
kovy pocet 17 zaméstnanct (35 %). Osoby pouze se zakladnim vzdélanim nejsou ve vybrané

spoleCnosti zaméstnani.

Vzdélani respondentt

u stfedoSkoleské vzdélani s maturitou, popf. vyuénim listem
mvysokoskoleské vzdélani
zakladni vzdélani

Obrazek 9 Vzdélani respondentti (Vlastni zpracovani)
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8.1.4 Pracovni pozice respondenti

Z obrazku (Obrazek 10) vyplyva, ze nejvyssi zastoupeni pracovnich mist zastavaji adminis-
trativni pracovnici (63 %). Vybrand spole¢nost disponuje 5 vykonavateli, pfi¢emz kazdy ma
sveho fidice (11 %), avsak 3 vykonavatelé se dotaznikového Setfeni neziCastnili. Celkem
tedy odpovédéli 2 vykonavatelé (4 %). Pravnici sestavaji z jednoho pravnika (2 %) a dvou
pravnikil juniorti (4 %). I ptesto, Ze spoleCnost disponuje celkem 6 vedoucimi, z nasleduyi-
ciho grafu vyplyva, ze svou pozici spravné oznacili celkem 4 respondenti (8 %). V ramci
dohody o pracovni ¢innosti ¢i provedeni prace ve vybrané spolec¢nosti pracuji 3 brigadnici
(8 %). Jedna odpovéd’ je oznacena jako nezatazena (2 %), jelikoz se jednalo o nespecifiko-
vanou pracovni pozici. I pres n€kolikrat opakovanou informaci, Ze se jedna o anonymni

formu dotazovani, uvedli tak nékteii zaméstnanci svou pracovni pozici nepiesné.

Pracovni pozice respondentu

nezafazeno . 1

vykonavatel - 2
vedouci - 4
roic [ 5
pravnik junior - 2
pravnik . 1
brigadnik - 3

0 5 10 15 20 25 30 35

Obrézek 10 Pracovni pozice respondentl (Vlastni zpracovani)

8.1.5 Délka pracovniho poméru respondentii ve vybrané spolecnosti

Se spokojenosti zaméstnanct také souvisi délka pracovniho poméru ve spole¢nosti, a praveé
tento ukazatel prezentuje dalsi graf (Obrazek 11). Ve vybrané organizaci pracuje 23 zameést-
nancil (48 %) v délce 1-5 let, druha pozice patii zaméstnancim zaméstnanym ve firme 5 let

a vice (33 %) a v neposledni fadé ,,novacci v celkovém poctu 9 (19 %).
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Délka pracovniho poméru respondenti ve vybrané spoleénosti

eménénez1rok m1az5let 5 let a vice

Obrézek 11 Délka pracovniho poméru (Vlastni zpracovani)

8.1.6 Divod respondentii pracovat ve vybrané spole¢nosti

Vybrana spole¢nost je na trhu znama pfedevSim tim, ze dava vSem uchazecliim majici
snahu a chti¢, moznost ziskat pracovni zkuSenosti a byt soucasti budovani znacky a dob-
ré¢ho jména spolecnosti. Jak znaci nasledujici obrazek (Obrazek 12) celkem 20 zamést-
nancil (42 %) se rozhodlo ve vybrané spolec¢nosti pracovat na zékladé ziskani pracov-
nich zkuSenosti. DalSich 16 pracovniki (33 %) zvolilo vybranou spole¢nost z divodu do-
stupnosti z mista svého bydlist€¢ a 7 zaméstnancli (15 %) na doporuceni svych kamaradu,
znamych. Po jednom pracovniku (2 %) bylo odpovézeno, Ze mu praci nabidl Gfad prace,
predpokladal moznost kariérniho ristu nebo z divodu dobrého jména zaméstnavatele.
Zbyli 2 zaméstnanci (4 %) byli zafazeni do kategorie ,,jiné", jelikoZ jedna odpovéd’ znacila
ditvod takovy, Ze ne trhu prace nebyla jina pracovni nabidka a druhy zaméstnanec se rozhodl

ve vybrané spolecnosti pracovat na zakladé ziskanych znalosti ze stfedni Skoly.
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Diavod respondentil pracovat ve vybrané spoleénosti
jiné - 2
ziskani pracovnich zkusenosti _ 20
dobré jméno zaméstnavatele . 1
moznost kariérniho ristu . 1

na zakladé doporuéeni Gfadu prace . 1

na zakladé doporucéeni znamych, kamaradu _ 7

15 20 25

o
o
o

Obrazek 12 Diivod respondentl pracovat ve vybrané spole¢nosti (Vlastni zpracovani)

8.1.7 Doporuceni zaméstnani ve vybrané spole¢nosti

To, jak je zaméstnanec spokojeny, se odrazi i na doporu¢eni zaméstnavatele nejen svym
zndmym, ale 1 ostatnim zainteresovanym lidem. Z grafu (Obrazek 13) plyne, ze vice jak
polovina respondentt (59 %) by spiSe doporucila, pfi¢emz pouze 4 zaméstnanci (8 %) by
rozhodné doporucili zaméstnani u vybrané spolecnosti. Podstatn¢ velka cast respondentt

(29 %) by zaméstnani spiSe nedoporucilo a 4 % zaméstnancl by rozhodné nedoporuéili.

Doporuéeni zaméstnavatele svym znamym

mrozhodné ano mspiSe ano spiSe ne w®=rozhodné ne

Obrazek 13 Doporu¢eni zaméstnani ve vybrané spole¢nosti (Vlastni

zpracovani)
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8.2 Pracovni prostiedi ve vybrané spole¢nosti

Tato podkapitola je zaméiena na spokojenost zaméstnancti vybrané spolecnosti s pracovnim
prostiedim a podminkami, které vybrana spole¢nost nabizi svym zaméstnanctim.

8.2.1 Spokojenost respondentii s pracovnim prostiedim

VétSina respondenttl sestavajici z 35 zamestnancii (73 %) je spiSe spokojenych a 9 dalSich
(19 %) velmi spokojenych s pracovnim prostiedim. Pouze 4 zaméstnanci (8 %) jsou spise
nespokojeni s pracovnim prostiedim a velmi nespokojen neni zadny z respondentil, jak gra-

ficky znazornuje nasledujici obrazek (Obrazek 14).

Spokojenost respondentii s pracovnim prostredim

8%

mvelmi spokojen/a mspiSe spokojen/a = spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Obrazek 14 Spokojenost respondentli s pracovnim prostiedim (Vlastni

Zpracovani)

8.2.2 Moznosti ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci

Na tuto otazku mohli respondenti odpovidat z vybéru nékolika variant, dokonce mohli ptidat
1 své vlastni. Jak plyne z nasledujiciho grafu (Obrazek 15) nejvétsi zjem maji zaméstnanci
o lepsi vybaveni v kuchynce (celkem 21 ze 48, tedy 44 %) spolecné s kavou z kavovaru
zdarma (40 %), kterou si kazdy zaméstnanec hradi sam. Celkem 10 % respondentti by si
pralo vétsi prostor v kuchyfice. Z hygienického hlediska by také uvitali jednorazoveé papi-
rové utérky/ruéniky namisto klasickych bavinénych ru¢niki (38 %) a také by ocenili vlh¢ené
ubrousky na prach na svém pracovnim misté (35 %). Dale by zaméstnanci uvitali novou
pracovni zidli (29 %), okenni sité proti hmyzu (23 %) a v neposledni fadé novéjsi sluzebni

telefon (15 %), ktery vyuzivaji hlavn¢ vedouci pracovnici. O USB ventilator projevily zajem
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pouze 4 % respondentil a 2 % odpovedélo jinak nez z vybranych moznosti, a to tak, Ze by si
zaméstnanec pial zajisténi kvalitnéjsiho pitného rezimu. Lze tedy predpokladat, Ze existuje
prostor pro zvyseni spokojenosti zaméstnancii a vybrana spole¢nost by méla uvazovat nad
splnénim pfani svych zaméstnanci.
Co by mohlo zvysit spokojenost respondentu
jiné W 1
novéjsi sluzebni mobilni telefon NG 7
USB ventilator N 2
okenni sit' proti hmyzu N 11
nové pracovni zidle NS 14
vihéené ubrousky na prach I 17
kéva z kévovaru zdarma [ 19
lepsi vybaveni v kuchyiice [ 21
vétsi prostor v kuchyiice NG 5

papirové utefky misto ruénikd I 18

0 5 10 15 20 25

Obrazek 15 Zvyseni spokojenosti zaméstnancti (Vlastni zpracovani)

8.2.3 Cistota interiéru a jeji dileZitost

S pracovnim prostifedim tizce souvisi i1 kritérium dalezitosti, v tomto pripadé se jedna o dii-
leZitost Cistoty interiéru. Respondenti odpovidali na $kale od 1-4, kdy hodnota 1 = nejdile-
7it€jsi az hodnota 4 = nedilezité. Pro vSechny zaméstnance je v konecném vysledku cis-

vvvvv

zek (Obrazek 16).
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Dulezitosti ¢istoty pracovniho prostiedi

= Nejdilezitéjsi = Dalezité Méné dilezité = Neduilezité

Obrazek 16 Dulezitost ¢istoty pracovniho prostiedi (Vlastni zpra-

covani)

8.2.4 Stav pracovni Zidle a jeji dileZitost

JelikoZ se jedna o administrativni praci, veskery pracovni ¢as zaméstnanci stravi v sed¢, vy-
jma vykonavatelli a fidicil, ktefi dojizdi do mista vykonu zaméstnani pouze Ix tydné.
I v tomto ptipadé respondenti odpovidali na Skale 1-4. Vysledky vyobrazuje nasledujici graf
(Obrazek 17), kdy pro 56 % respondentt je stav pracovni zidle nejdilezité;jsi, pro 38 % da-

lezity a pro 6 % méné dilezity.

Dalezitost stavu pracovni zidle

m Nejdilezitéjsi mDulezité Méné dulezité = Nedulezité

Obrazek 17 Diilezitost stavu pracovni zidle (Vlastni zpracovani)
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8.2.5 Spokojenost s kvalitou vody v pitnych barelech

Zaméstnancim zameéstnavatel zabezpecCuje i pitny rezim prostfednictvim pitnych barelii
od spoleénosti Sumavsky pramen a.s. JelikoZ je pitny rezim z jednou nejzakladngjsich fyzi-
ologickych potieb ¢lovéka (viz. Maslowova pyramida potieb s. 20), je dillezité, aby byla
voda v urcité kvalit¢ (nezakalena, bez chloru apod.). Na zakladé vysledkil ukazujici nasle-
dujici graf (Obrazek 18) je zfeymé, Ze s kvalitou vody v pitnych barelech je velmi spokojeno
50 % a spiSe spokojeno 42 % respondentti. SpiSe nespokojeno a velmi nespokojeno je 8 %
zaméstnancll. V tomto piipadé by vybrand spole¢nost mohla uvazovat o dosavadni zméné
dodavatele vody a po urcité zkusebni dobé znovu vyhodnotit spokojenost s kvalitou a na

zakladé vysledkl vybrat kone¢ného dodavatele.

Spokojenost s kvalitou vody v pitnych barelech

= velmi spokojen/a m spiSe spokojen/a = spiSe nespokojen/a » velmi nespokojen/a

Obrézek 18 Kvalita vody v pitnych barelech (Vlastni zpracovani)

8.3 Spokojenost zaméstnanci s pracovni dobou ve vybrané spolenosti

Ve vybrané spole¢nosti je zavedena osmihodinova pracovni doba s narokem na 30 minut
obédove pauzy. Nicméné celkova odpracovana pracovni doba necini 8 hodin, ale 8 hodin
a 15 minut, jelikoz musi zaméstnanec piijit nejpozd€ji v 7.15 hodin, kdy 15 minut
slouzi jako tak zvana akademicka ¢tvrthodinka a musi také nadpracovat ob&dovou pauzu

v délce 30 minut.
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8.3.1 Spokojenost s poctem odpracovanych hodin denné

Z nasledujiciho obrazku (Obrazek 19) vyplyva, ze pouze 15 % zaméstnancu je s odpracova-
nymi hodinami velmi spokojeno. Pfes polovinu zaméstnancti (56 %) je spiSe spokojenych.
Nicméné 23 % zameéstnancu je spiSe nespokojeno, dokonce jsou mezi zaméstnanci i lide,
ktefi jsou s odpracovanymi hodinami velmi nespokojeni (6 %). V této oblasti by vybrana
spole¢nost méla zvazit zménu, zeyména snizeni pracovni doby, alespofi 0 obédovou pauzu

v délce 30 minut, a to z duvodu zikonného naroku zaméstnancu.

Spokojenost s odpracovanymi hodinami

mvelmi spokojen/a = spiSe spokojen/a = spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Obrazek 19 Spokojenost s odpracovanymi hodinami (Vlastni zpracovani)

8.3.2 Pracovni doba a jeji dilleZitost

Ve vybrané spolecnosti je pracovni doba od 7.30 do 16.00 hodin. V ramci dotazovani re-
spondentl bylo zjistit, jak diilezita je pro né pracovni doba hlavné¢ z diivod navstév u lékare
mimo pracovni dobu, vyzvednuti svych déti ze Skoly nebo Skoly a z divodu zbyvajiciho
¢asu na volnocasové aktivity. Z obrazku (Obrazek 20) vyplyva, Ze pracovni doba hraje mezi

zaméstnanci velkou roli.
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Dulezitost pracovni doby

2%

6%

m NejdulezitéjSi mDulezité Méné dulezité = Nedullezité

Obrazek 20 Pracovni doba a jeji dilezitost (Vlastni zpracovani)

8.3.3 Vyhovujici pracovni doba

V porovnani s ostatnimi spole¢nostmi zabyvajici se exekucemi ma vybrana spolecnost ne-
jdelsi pracovni dobu. Z nésledujiciho obrazku (Obrazek 21) je nej€astéji uvaddéna pracovni
doba od 6.30 hodin do 15.00 hodin. Druhou nejcastéjsi je pak pracovni doba od 6.00 hodin
do 14.30 hodin a na tfetim misté pak pracovni doba od 7.00 hodin do 15.30 hodin. Né¢-
ktefi pracovnici (4 %) jsou spokojeni se stavajici pracovni dobou (7.30-16.00 hodin)
a dalsi by uvitali pruznou pracovni dobu. Nutno podotknout, ze v minulosti jiz byla
zména pracovni doby navrhovana, avSak nikdy nebyla realizovana. Proto by méla vy-
brand spole¢nost z téchto vysledkl najit mezi ni a svymi zamé&stnanci ur¢ity kompromis

v délce pracovni doby.

Vyhovujici pracovni doba

Pruzna pracovni doba [ 2
7:30 - 16:00 hod. I 2

7:00-15:30 hod. . 10
6:30-15:00 hod. I 13
6:00-14:30 hed. N 16

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Obrazek 21 Vyhovujici pracovni doba (Vlastni zpracovani)
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8.4 Vztahy a divéra na pracovisti ve vybrané spolecnosti

Pro dobry pracovni vykon a psychiku je také dilezit¢ mit dobré vztahy mezi kolegy na pra-
covisti. Z vysledkil dotaznikoveho Setfeni ve vybrané spolecnosti se vztahy na pracovisti
jevi jako pratelske a obc¢as konfliktni. Proto, aby se zaméstnanci ve vybrané spolecnosti citili
dobfe a bezpecné€, méli by mit oporu nejen ve svych spolupracovnicich, ale také v samotném

vedoucim, ktery by mél byt otevieny a zaroven diskrétni.

8.4.1 Vztahy mezi kolegy na oddéleni

Ve vybrané spolecnosti v ramci vysledki Setfeni (Obrazek 22) vyplyva, ze jsou vztahy na
pracovistich, resp. jednotlivych oddé€lenich velmi (42 %) az relativné piatelské (48 %). Cel-
kem 5 zaméstnancti hodnoti své vztahy mezi kolegy jako relativné neptatelské, pficemz lze
doporucit, aby si o tomto s dotyénym kolegou promluvili, popiipadé se obratili na svého

vedouciho oddéleni. Nikdo z respondentii nevnima vztahy jako velmi nepfatelské.

Vztahy na pracovisti

10%

mvelmi pratelské mrelativné pratelské - relativné nepratelské = velmi nepratelské

Obrazek 22 Vztahy na pracovisti (Vlastni zpracovani)

8.4.2 Konflikty na pracovisti

Jelikoz jsou zaméstnanci rozdéleni do né€kolika oddéleni, nelze konkrétné urcit, na kte-
rém pracovisti ur€ité konflikty probihaji a na kterém nikoliv. Obecné vsak z obrazku (Obra-
zek 23) vyplyva, ze prevazuji obcasné konflikty (56 %), pficemz konflikty jsou ve vét-
$iné piipadi 1 divodem odchodu z firmy. Pokud dojde ke konfliktu, mél by byt feSen, nikoliv

potlacovan, aviak s urcitym respektem a porozuménim. Lze fict, Ze je ur¢itd mira konflikt
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zdrava, jelikoz bezkonfliktni pracovni prostiedi mize byt naopak pro spolecnost velmi ne-
zdravé. Vznik konfliktli ve skupindch je naprosto normalnim jevem, a protoze ve vybrané
spole¢nosti nevznikaji ¢asto, ale pfevazné obcasné nebo dokonce nikdy (38 %), 1ze ¢etnost

konflikti hodnotit kladné.

Konflikty na pracovisti

6%

mnikdy mobéas = Easto

Obrazek 23 Cetnost konfliktl na pracoviti (Vlastni zpracovani)

8.4.3 Vztahy na pracovisti a jejich dileZitost

Dobré vztahy na pracovisti jsou nejdilezit€jsim aspektem pro vice jak polovinu zaméstnanct
(67 %), pro ¢ast zaméstnancti (27 %) jsou dobré vztahy dilezité a zbyli 3 respondenti nevni-

maji dobré vztahy na pracovisti nijak dilezité (viz. Obrazek 24).

Dulezitost dobrych vztaht na pracovisti

m Nejdllezitéjsi = Dulezité Méné dulezité = Nedulezité

Obrazek 24 Vztahy na pracovisti a jejich dilleZitost (Vlastni zpracovani)
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8.4.4 Divéra ve svého nadfFizeného

Duavéru ve sveho nadiizeného, at’ v pracovni nebo osobni sféfe, shledala vétSina zamést-
nancl (Obréazek 25). Celkem 27 % z nich se miZe rozhodné svéiit a 52 % se miize spise
svefit s jakymkoliv problémem. Divéru ve svém nadiizeném neshledalo 21 %. Tento pro-
blém by mohl byt feSen v ramci pravidelného meetingu one-to-one ¢i face-to-face, ktery by

mohl pomoci v budovani diivéry mezi podfizenym a nadiizenym.

Davéra ve svém nadrizeném

mrozhodné ano mspiSe ano spiSe ne mrozhodné ne

Obrazek 25 Duvéra ve svého nadiizeného (Vlastni zpracovani)

8.4.5 Opora v nadfizeném a jeji diileZitost

Opora ve svém nadfizeném je podle vysledki z grafu (Obrazek 26) nejdilezitéjsi pro 60 %
zaméstnanctll a pro zbylych 40 % je dilezitad. V odpovédich nebyla shledana zZadna forma
nedtlezitosti. V porovnani s pfedchozim grafem, kdy 21 % respondentli neshledalo divod
se spiSe svefit svemu nadfizenému, a na zaklade ziskanych vysledka toho, jak moc je pro
zaméstnance dilezité mit oporu a svéfit se tak svému nadfizenému, 1ze doporudit stejny po-

stup v feSeni problému, a to pravidelnymi meeting mezi ¢tyfma o¢ima.
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Opora v nadfizeném - dilezitost

m Nejdulezitéjsi m Dulezity Méné dulezity = Nedulezity

Obrazek 26 Opora v nadfizeném a jeji dillezitost (Vlastni zpracovani)

8.5 Financni a nefinan¢ni odménovani zaméstnanci ve vybrané spolec-

nosti

Finan¢ni odména za odvedené vykony je poskytovana pravidelné, zaméstnanctim tak nepfi-
nasi zvysenou miru motivace. Naopak nefinanéni odménovani, a to jak hmotné, tak ne-
hmotné, ma vétsi vliv na odvedenou praci. V rameci dotaznikového Setfeni byly zjistovany
odpovédi na otazky tykajici se nehmotné nefinan¢ni odmeény (pochvaly) a jeji dilezitosti,
hmotné nefinan¢ni odmény (vyhody a benefity) a v neposledni fad¢ otidzka na to, zda

mzdoveé ohodnoceni odpovidd odvedené praci zaméstnance.

8.5.1 Pochvala za odvedenou praci

Pochvala funguje jako okamzitd motivace v rdmci zvySeni a nasledného udrzeni pracov-
niho vykonu, sou¢asné plisobi na flexibilitu pracovnika a podporuje atmosféru na pracovisti.
Z nésledujiciho obrazku (Obrazek 27) celkem 42 % respondentil pochvaly dostélo,
avsak vétsi polovina respondentii (58 %) nedostala v poslednim mésici zadné pochvaly,
coz je demotivujici a pro vybranou spole¢nost alarmujici, jelikoZz mohou pracovnici zacit od-
vadét chybové vykony a mohou ztracet ur¢itou motivaci k provadéné praci z ditvodu méné-

cennosti.
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Dostani pochvaly

mano mEne

Obrazek 27 Dostani pochvaly za odvedenou praci (Vlastni zpraco-

vani
8.5.2 Pochvala a jeji diileZitost

Pro vétSinu respondentdl, jak znazoriiuje obrazek (Obrazek 28), je dillezité dostat pochvaly
(33 % nejdilezitéjsi, 56 % dilezité), pfiCemz pro 5 zaméstnanct (11 %) se jedna o méné
dilezity ukazatel, jelikoZ to pro né miize byt néco jiného, co povazuji za dilezité&jsi a pri-

marnéjsi oproti samotné pochvale.

Dostani pochvaly - dllezitost

1%

------

m NejdulezitéjSi mDulezité Méné dulezitée = Nedulezité

Obrazek 28 Dostani pochvaly za odvedenou praci a jeji duilezitost

(Vlastni zpracovani)
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8.5.3 Spokojenost zaméstnaneckymi vyhodami a benefity

Zamestnanecke benefity jsou ur€itou ¢asti motiva¢niho nefinan¢niho hmotného odménovani
svych zaméstnanct. Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami a benefity
vyjadiilo 83 % respondentl, z nichz 10 % je velmi spokojeno. Dalsich 15 % uvedlo, Ze je
spiSe nespokojeno a pouze 1 respondent je velmi nespokojeny (viz. Obrazek 29). Vybrana
spole¢nost by méla uvazovat o rozsifeni portfolia poskytovanych benefitii (viz. Otazka: Jaké
zaméstnanecke vyhody a benefity byste uvital/a), jelikoz pouze 5 respondenti odpovédélo,

ze je velmi spokojenych.

Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

2%

m velmi spokojen/a m spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a
Obrézek 29 Spokojenost zaméstnancll s poskytovanymi benefity (Vlastni

zpracovani)

8.5.4 Nové zaméstnanecké vyhody a benefity

Na nasledujicim obrazku (Obrazek 30) jsou znazornény dalsi vyhody a benefity, které by
zaméstnanci ve vybrané spolecnosti uvitali. JelikoZ ve vybrané spole¢nosti zaméstnanci dis-
ponuji pouze zakonnymi 20-ti dny dovolen¢, nejvétsi zajem tak je o 5 dni dovolené na-
vic (73 %). O vstupenky do divadla pak projevilo zdjem 30 respondentti (63 %), homeoffice
by uvitalo 42 % a 19 zamé&stnancii by uvitalo jak vstupenky do fitness centra, jogu, tane¢ni
lekce ¢1 plavani, tak 1 poukdzku na masaz (40 %). Dalsi zajem byl projeven o piispévek na
penzijni piipojisténi (33 %). Stejny pocet respondentt (13) by uvitalo ptispévek na dopravu,

sick days a jazykovée kurzy. Bali¢ek vitaminil ve chiipkovém obdobi jevi 17 % respondentt
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a 3 z celkového poctu 48 zamestnanci vyslovili pfani mimo nabizenou $kalu benefiti, z Ce-

hoz byla 2x uvedena MultiSport karta a 1x piispévek pro déti na letni tabor.

Vybér zaméstnaneckych vyhod a benefitt

5 dni dovolené navic I 35
vstupenky do divadla I 30

homeoffice I 20

permanentku do fitness centra, jogu, taneéni lekce ¢&i

p B
plavani 19

poukizku na masaz I 19
pfispévek na penzijni pfipojisténi IIIIIINENENEGEGGNGNGNGGN 16

prispévek na dopravu IS 13

sick days NN 13

jazykové kurzy IS 13

balicek vitamini ve chfipkovém obdobi N 8
jiné N 3
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Obrazek 30 Vybér zaméstnaneckych vyhod a benefith (Vlastni zpracovani)

8.5.5 Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

Respondenti se dle nasledujiciho obrdazku (Obrazek 31), zjednoduSené feSeno, déli na
dve oblasti. Jedna polovina je se mzdou spokojena a odpovida tak jejich predstavam (4 %
rozhodné ano, 46 % spiSe ano), druha polovina naopak tvrdi, Ze mzdové ohodnoceni neod-
povida jejich predstavam (44 % spise ne, 6 % rozhodné ne) a nejspise by si piali vyssi mzdu.
Pro tu ¢ast respondentt, ktefi s1 mysli, Ze jejich mzda neodpovida jejich piedstavam by méli
napiiklad porovnat svou odvadénou préci s ostatnimi a pokud jim pfijde, Ze pracujici vice,
maji vice ¢innosti, jez musi za den vykonat apod., méli by se obratit na svého nadiizen¢ho
a promluvit si 0 mzdovych podminkach. Vybrana spole¢nost 2x roéné (zpravidla na jafe a na
podzim) zvySuje svym zaméstnancim mzdu, a to zejména podle délky pracovniho poméru

nebo Sikovnosti, pracovitosti a pfinosu pro spolec¢nost jako celku.
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Mzdové ohodnoceni

mrozhodné ano mspiSe ano spiSe ne mrozhodné ne

Obrazek 31 Spokojenost se mzdovym ohodnocenim (Vlastni zpracovani)

8.6 Celkova spokojenost zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

V dotaznikovém Setfeni byly také dvé otazky zaméfene vyloZené na spokojenost ve vybrané
spole¢nosti. Prvni otazka byla spiSe obecnd, dotazovala se na celkovou spokojenost ve vy-

brané spole¢nosti a druha se dotazovala na to, co by celkovou spokojenost mohlo zvysit.

8.6.1 Celkova spokojenost zaméstnanci ve vybrané spolednosti

Co se tyka celkové spokojenosti zaméstnanci ve vybrané spolecnosti, ktera je zobrazena na
obrazku (Obrazek 32), celkem 5 respondentii (10 %) je velmi spokojenych a 31 respondentt
(65 %) je spise spokojenych. Zbylych 12 respondentii (25 %) je spise nespokojenych, tedy
Jjejich spokojenost by mohla byt vyssi, ale chybi jim néjaky podmeét. Proto byli dédle dotazani
na to, co by mohlo jejich celkovou spokojenost zvysit. Vysledky jsou interpretovany v na-

sledujici podkapitole.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

Celkova spokojenost zaméstnancu

= velmi spokojen/a m spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a = velmi nespokojen/a

Obrazek 32 Celkova spokojenost zaméstnancti (Vlastni zpracovani)

8.6.2 Kiritéria pro zvySeni spokojenosti zaméstnanci

Na tuto otdzku odpovidalo celkem 43 respondentd, jelikoz v pfedchozi otazce nebyla jejich
odpovéd’ ,,velmi spokojen/a“. Pro zvySeni spokojenosti by nejvétsi roli, dle vysledkii zna-
zornénych na obrazku (Obrazek 33), hralo vy3si finan¢ni ohodnoceni pozadujici 73 % za-
méstnanct. Také krat$i pracovni doba by pfispéla ve znaéné mife ke zvyseni celkové spo-
le¢nosti (42 %) stejné tak, jako lepsi vztahy na pracovisti, které jsou dilezité pro 12 respon-
dentti (25 %) spole¢né¢ s lepSimi vztahy s nadfizenym (15 %). MozZnost osobniho rozvoje by
ptispéla ke zvySeni spokojenosti u 21 % zaméstnanct a u 9 pracovnikid (19 %) by to pak
bylo vétsi portfolio zaméstnaneckych benefitl. O vétsi Cetnost zaméstnaneckych akci nemél
zajem ani jeden z respondenti, pfi¢emz lze usuzovat, ze spoleCenské akce ve vybrané spo-

le¢nosti konajici se 2x do roka (teambuilding, vanoc¢ni vecirek) jsou dostacujici.
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Podnéty pro zvySeni spokojenosti zaméstnancu

vyssi finanéni ohodnoceni [ 35
krat$i pracovni doba [N 20
lepsi vztahy a atmosféra na pracovisti NG 12
moznost osobniho rozvoje a vzdélavani NG 10
vétsi portfolio zaméstnaneckych benefita [IIIEGENE °
lep$i vztahy s nadfizenym [N 7
vice zaméstnaneckych akci 0
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Obrazek 33 Podnéty zaméstnancii pro zvySeni spokojenosti (Vlastni zpracovani)

8.7 Budoucnost a dalSi nAméty a pripominky zaméstnanci vybrané spo-

le¢nosti

V posledni ¢asti dotaznikového Setfeni byli respondenti dotazovani na své piisobeni ve vy-
brané spole¢nosti v budoucnu a v neposledni fadé méli také prostor vyjadfit sviij nazor k celé

problematice nebo doplnit téma o otdzky, na néz nebyl dotazovani.

8.7.1 Pisobeni ve vybrané spolecnosti v budoucnu

Tato otazka jistou mirou ovétuje loajalitu zaméstnancti vii¢i vybrané spole¢nosti. Z nasledu-
jiciho obrazku (Obrazek 34) je patrné, Ze 73 % zaméstnanct v&ii, Ze bude i nadale ve vy-
brané spole¢nost pracovat. Zaméstnani ma v planu zmeénit 19 %, a to v horizontu do 1 roku,
a 8 % ma v umyslu zmeénit zameéstnani hned, jakmile to bude mozné. Z 48 respondentt tedy
vyjadiuje loajalitu celkem 35 respondentii. Zbyla ¢ast nejspiSe touzi po jiné naplni prace,

kariérnim rastu, jiném kolektivu a podobné.
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Budoucnost v pusobeni zaméstnancu ve
vybrané spole¢nosti

8%

® budu stale pracovat ve vybrané spolec¢nosti
® zménim zaméstnani v horizontu do 1 roku
zménim zaméstnani hned, jakmile to bude mozné

Obrazek 34 Budoucnost zaméstnancl ve vybrané spolecnosti (Vlastni zpracovani)

8.7.2 Pripadné naméty a doporuceni pro zlepSeni

Ve vétsin€ piipadi se objevovaly pfipominky a doporuceni spojené s pracovni dobou, kdy
by si zaméstnanci pfali zménu, kterd je 1 patrnd z otazky dotaznikového Setfeni zaméfené na
pracovni dobu, a dale vice dnti dovolené. Také zaméstnanci upozoriovali na nedostate¢nou
praci uklizeCky, ptali by si vice komunikovat, vychazet si vstfic a navzajem se respektovat,

také by ocenili zlepSeni vedeni vybrané spole¢nosti.

8.8 Kvadrantova analyza — matice spokojenosti a diileZitosti

V ramci dotaznikového Setfeni méli respondenti také urcit miru dillezitosti v urcitych vybra-
nych oblastech spokojenosti. Tykalo se to otazek zaméfenych na pracovni prostiedi, pra-
covni podminky a na vztahy na pracovisti.

Respondenti rozhodovali o mife dileZzitosti jednotlivych faktort na stupnici od hodnoty 1 po
hodnotu 4, kdy 1 = nejdulezitéjsi, 4 = nedilezité. Odpovédi tykajici se spokojenosti respon-
denti musely byt pro lepsi interpretaci vysledkl upraveny na ¢iselné udaje (1 = velmi spo-
kojen/a, 2 = spiSe spokojen/a, 3 = spiSe nespokojen/a, 4 = velmi nespokojen/a). Jednotlivé
faktory jsou znazornény pomoci grafu (Obrazek 35) nize, piicemz pro kazdy z faktort byl
vypocten vazeny prumér. Primérem vyslednych hodnot pak byly zjiStény hodnotové hranice

— spokojenost 2,06 a dtlezitost 1,47.
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Matice spokojenosti a diilezitosti je vypracovana v podob¢ kvadrantové analyzy, pficemz
vstupni data jsou k dispozici v piiloze této prace (Ptiloha P II). Kvadrantova analyza spoc¢iva

v rozd€lni grafu na Ctyfi nasledujici ¢asti:

e Kbvadrant I — Jedna se o faktory oznaCeny respondenty jako dulezité, avSak mira
spokojenosti se nachazi na nizké urovni. V tomto piipad¢ by se méla vybrana spo-

le¢nost snazit prenést tyto faktory do kvadrantu ctvrtého.

e Kvadrant II — Tento kvadrant znazoriiuje faktory oznacené respondenty jako ne-

podstatné, nedulezité.

e Kvadrant III — Obsahuje faktory oznacené respondenty za mén¢ dilezité az nedui-
lezité, ale jejich prosazovani nehodnoti zdporné, pticemz v urcité mife jejich spoko-
jenost expanduje.

e Kvadrant IV — Tato ¢ast kvadrantu obsahuje faktory, které respondenti povazuji za
dalezité a zaroven jsou s nimi spokojeni. Jedna se o idedlni stav, o ktery by méla

vybrana spole¢nost usilovat.

Matice spokojenosti a dileZitosti

4
KVADRANT | KVADRANT Il
3
#=
£
=
=
=1
2
1,47 . ¢
L
KVADRANT IV KVADRANT Il
1 » 2,06 3 a
Spokojenost
Interiér je fisty » Pracowni fidle je v dobrém stavu Déka pracovni doby je phijatelrd
Dostéwim pravidelné pochvalu » Mame dobré vztahy na pracovisti » Miu divéfovat svému radiizenému

Obrazek 35 Matice spokojenosti a dilezitosti (Vlastni zpracovani)
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e Kvadrant I nezahrnuje zadny faktor. Znamena to, Ze se vybrana spolecnost nemusi
na nic zamétovat, a nemusi tak usilovat o presunuti jakéhokoliv faktoru do ctvrtého

kvadrantu.

e Kvadrant II zahrnuje pouze délku pracovni dobu, coz je faktor, ktery je z hlediska

dalezitosti pro respondenty mén¢ podstatny.

e Kvadrant III obsahuje dostani pravidelné pochvaly. Jedna se o faktor, kterému re-
spondenti nepfipisuji vyznamnou dilezitost, av§ak pokud ji dostanou, zvysuje to je-

jich spokojenost.

e Kvadrant IV zahrnuje ¢istotu interiéru, dobré vztahy na pracovisti a v neposledni
fad€ daveéru ve svém nadtizeném. Také zahrnuje kvalitu pracovni zZidle, nicmén¢ by
si na tento faktor méla firma dat pozor, jelikoZz se blizi prvnimu kvadrantu. Vybrana
spolecnost by se méla snazit o udrzeni téchto faktord ve ¢tvrtém kvadrantu, popii-

pad¢ vynalozit usili pro doplnéni dalSich, novych faktora.

8.9 Verifikace stanovenych vyzkumnych hypotéz a zodpovézeni vy-

zkumné otazky

Na zékladé dotaznikového Setfeni byly uréeny vyzkumné hypotézy a stanovena vyzkumna
otazka, které jsou v ramci této kapitole verifikovany a zodpovézeny. K ovéfeni vyzkumné
otazky a hypotéz byla stanovena hladina vyznamnosti o = 0,05. Hypotézy jsou bud’ potvr-

zeny nebo zamitnuty, a to na zdkladé Z-testu pomoci nasledujiciho vzorce:

7= 2= )

,”0(1— o)
n

Rozsah vybérového vzorku se vypocita nasledovné:

9
>
p (1-p)

3)
H1: Vice neZ 50 % zaméstnancii je spiSe spokojenych se svym soucasnym zaméstndanim.

Spokojenost zaméstnancli napomaha k plynulému chodu ve vybrané spole¢nosti. Zaméstna-
nec, ktery je spokojeny, podava lepsi pracovni vykony a vysledky a pfispiva tak k lepSimu

celkovému vysledku ve vybrané spolecnosti. Vedeni spolecnosti jisté pocituje urcitou ne-

spokojenost svych zaméstnancii, proto by méla ucinit kroky smétujici ke zvySeni celkové
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spokojenosti svych zaméstnanct. Néasledujici tabulka (Tabulka 4) pfedstavuje vysledky

kvantitativniho vyzkumu zamétujici se na prvni vyzkumnou hypotézu.

Pomoci relativnich Cetnosti bylo na zakladé dotaznikového Settfeni zjisténo, ze spise spoko-

jenych je se svym zaméstnanim celkem 64,58 % respondentt.

Tabulka 4 Tabulka rozdéleni Cetnosti pro H1 (Vlastni zpracovani)

Hodnota statistického znaku (xi) | Absolutni ¢etnost (nj) | Relativni ¢etnost (pj)
velmi spokojen/a 5 10,42 %
spiSe spokojen/a 31 64,58 %
spiSe nespokojen/a 12 25,00 %
velmi nespokojen/a 0 0,00 %
Celkem (n) 48 100,00 %

Ho: mo =2 50 %

Hi: m1<50 %

31
p = — = 0,6458

48
0,6458 — 0,5
7= = 2,0203
0,5(1—-0,5)
48

Vypoctena testova statistika ve vysi 2,0203 je vyssi nez kritickd hodnota pro pravostranny
test (+ 1,645). Lze tudiz tvrdit, Ze vice jak 50 % zaméstnanct je spiSe spokojeno se svym

soucasnym zaméstnanim, coz je potvrzeno také p-hodnotou ve vysi 0,0218.

H2: Vice nezZ 30 % zaméstnancii je velmi spokojenych s poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity.

Zaméstnanecké benefity jsou v dne$ni dobé standardem snad ve vSech spole¢nostech. Ve
vybrané spolecnosti vSak nabidka téchto benefitd neni velmi roz§ifend, proto by se méla
vybrana spole¢nost zaméfit na pozadavky a piani svych zaméstnancim a ucinit tak nékteré
kroky, které by urcitym zpisobem mohly zvysit jejich spokojenost. Tabulka (Tabulka 5)

prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni pro druhou vyzkumnou hypotézu.
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Tabulka 5 Tabulka rozdéleni Cetnosti pro H2 (Vlastni zpracovani)

Hodnota statistického
Absolutni ¢etnost (nj) Relativni ¢etnost (pj)
znaku (xi)
velmi spokojen/a 5 10,42 %
spiSe spokojen/a 35 72,92 %
spiSe nespokojen/a 7 14,58 %
velmi nespokojen/a 1 2,08 %
Celkem (n) 48 100,00 %

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze velmi spokojenych zaméstnanct, resp. respondenti se za-

meéstnaneckymi benefity je pouze 10,42 %.

Ho: mo =30 %

0,1042 - 0,3
Z = = —2,9602
03 (1— 0,3)
48

Vypoctend testova statistika ve vysi -2,9602 je nizsi neZ kriticka hodnota pro pravostranny

test o relativni Cetnosti (1,645). Nelze tedy tvrdit, Ze vice neZ 30 % zaméstnancii je velmi

spokojenych s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity, coz je potvrzeno také p-hodnotou

ve v¥&i 0,9985.

H3: Vice nez 50 % zaméstnanci je rozhodnuto dlouhodobé pracovat pro vybranou spo-

leCnost.

Rozhodnuti zaméstnancti pracovat i v budoucnu ve vybrané spolecnosti znaci jistou loajalitu

pracovniki vii¢i firme. OvSem se najdou 1 taci, co chtéji vybranou spole¢nost opustit za lep-

$imi pracovnimi podminkami. Vybrana spolecnost by tak méla zapracovat na svém vedeni,

aby pfispéla k celkové stabilité podniku. Vysledky pro stanoveni tieti vyzkumné hypotézy

prezentuje dalsi tabulka (Tabulka 6).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 79

Tabulka 6 Tabulka rozdéleni Cetnosti pro H3 (Vlastni zpracovani)

Hodnota statistického znaku
) Absolutni ¢etnost (nj) Relativni ¢etnost (pj)
Xi

zustat dlouhodobé 35 72,92 %
zménit zaméstnani do 1 roku 9 18,75 %

zmeénit zamestnani hned,

_ _ 4 8,33 %
jakmile to bude mozné

Celkem (n) 48 100,00 %

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve vybrané spole¢nosti chece i v budoucnu nadale pra-

covat celkem 72,92 % zameéstnancu.
Ho: m0 <50 %
Hi:m >50%

0,7292 - 0,5

0,5(1L— 0,5)
o am

Vypoctend testova statistika ve vysi 3,1754 je vyssi nez kritickd hodnota pro pravostranny

test (+ 1,645). Lze tedy tvrdit, ze vice nez 50 % zaméstnancil je rozhodnuto dlouhodobé

pracovat pro vybranou spolecnost, coZ potvrzuje i p-hodnota ve vysi 0,000747.

Vyzkumna otdazka: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi celkovou spokojenosti za-

méstnanci a jejich dosaZenym vzdélanim?

Vyzkumna otazka bude verifikovana na zaklad¢ analyzy zavislosti, pro niZ je nutné urcit

hypotézy Ho a Hi:
Ho: Celkova spokojenost nezavisi na dosazeném vzdélani zamé&stnanc.
Hi: Celkova spokojenost zavisi na dosazeném vzdélani zaméstnanc.

Pro vypocet miry a nasledné posouzeni zavislosti je pouzity Pearsontiv koeficient kontin-

= [ ipe<@) “)

gence:
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Nasledujici tabulka (Tabulka 7) obsahuje data respondentti tykajici se celkové spokojenosti
a jejich dosazeného vzdélani. Zjisténé informace ohledn¢ celkové spokojenosti byly slou-
¢eny na dvé kategorie, pfiCemz spokojenost zahrnuje velmi a spiSe spokojené zaméstnance,

nespokojenost poté zahrnuje spise a velmi nespokojené zaméstnance.

Tabulka 7 Udaje o respondentech (Vlastni zpracovani)

Celkova spokojenost
Dosazené vzdélani Soucty ni.
Spokojenost | Nespokojenost
Vysokoskolské 8 7 15
Stfedoskolské 28 5 33
Soucty n. j 36 12 48

Jiz na prvni pohled lze z tabulky (Tabulka 7) vyvodit, Ze zaméstnanci se stfedoskolskym
vzdélanim jsou vice spokojeni se zamé&stndnim ve vybrané spole¢nosti nez zaméstnanci s vy-
sokoskolskym vzdélanim. Muze byt taktéz patrné, ze celkova spokojenost se zvySuje, ¢im
nizsi stupen vzdélani zaméstnanec ma. Naopak nespokojenost je priblizné stejna, a to bez

ohledu na dosazeném vzdélani zameéstnancu.

Pro vypocet ocekavanych Cetnosti (Tabulka 8) je zapotiebi vyuzit nasledujici vztah:

nin;.
n'=—= (5)

n

Tabulka 8 Tabulka hypotetickych ¢etnosti (Vlastni zpracovani)

Celkova spokojenost
Dosazené vzdélani Soucty ni.
Spokojenost | Nespokojenost
Vysokoskolskeé 11,25 3,75 15
Stredoskolské 24,75 8,25 23
Soucty n. j 36 12 48

Hodnotu testovaciho kritéria x* Ize zjistit podle nasledujiciho vztahu:

_ s
x* = =1 Zj:l

2
(nij—n"ij)

*
‘l’lij
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Jelikoz o¢ekavané Cetnosti v kontingencni tabulce typu dva krat dva neboli ¢tyfpolni tabulce

musi byt vy$si nez 5 a jedna z bunék tuto podminku nesplituje (3,75), neni mozné existenci

statistické zavislosti na hladin€ vyznamnosti 5 % prokazat.

Existenci statistické zavislosti je vS§ak mozné prokazat Fisherovym exaktnim testem:

@Y @rp)iatocta)(bra)!

ath nlalblcld! (7

Ptesnd p-hodnota vypoctend oboustrannym Fisherovym exaktnim testem ¢ini 0,031 (typ
vzdélani zaméstnancl neni preferovan). V ptipadé preferenci typu dosazeného vzdélani je
patrno, Ze zameéstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim jsou vice spokojeni nez zaméstnanci
s vysokoskolskym vzdélanim. Pfesnd hodnota vypoctend oboustrannym Fisherovym exakt-
nim testem ¢ini 0,026. Tuto statistickou zavislost také potvrdil dvouvybérovy test o relativni

¢etnosti (p-hodnota = 0,0097).

Pouze pfti pouziti Fisherova exaktniho testu 1ze na hladin¢ vyznamnosti 5 % prokézat exis-
tenci statistické zavislosti mezi celkovou spokojenosti zaméstnancti a jejich vzdélanim. Cel-
kova spokojenost zaméstnanct tedy zavisi na dosazeném vzd€lani zaméstnanct. Lze také
fict, Ze zaméstnanci se stifedosSkolskym vzdélanim jsou celkoveé spokojenéjsi oproti zamést-

nanciim s vysokoSkolskym vzdélanim.
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9 ZHODNOCENI VYSLEDKU ANALYZY A NAVRHY DOPORU-
CENI PRO ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Prakticka cast bakalarské prace byla vypracovana na zéklad¢é kvantitativniho marketingo-
vého vyzkumu ve formé¢ dotaznikového Setieni se zaméfenim na spokojenost zaméstnancii
ve vybrané spolecnosti. Vyzkum probihal v mésicich biezen a duben roku 2021, pficemz se
ho zucastnilo celkem 48 zamé&stnanct vybrané spole¢nosti, coz znac¢i celkovou navratnost
dotaznikového Setieni ve vysi 86 %. V ramci dotaznikového Setfeni bylo ziskano znaéné
mnozstvi informaci a dat slouzici pro navrhnuti vhodnych doporuceni. Tato doporuceni by
m¢éla vybrané spolecnosti slouzit pro zlepSeni soucasného stavu, tedy zvyseni spokojenosti

zaméstnancd, a to nejen stavajicich, ale i novych.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukézaly, Ze celkova spokojenost zaméstnancii ve vybrané
spole¢nosti dosahuje 75 %, pticemz 67 % z nich by doporucilo zaméstnani ve vybrané spo-
lecnosti. Jednd se o dobry ukazatel, nicméné jsou oblasti, které¢ by se mohly zlepSit a tim
padem zvysit celkovou spokojenost zaméstnancti. S pracovnim prostiedim jsou zaméstnanci

spokojeni, nemaji zadné vétsi vyhrady, kromé toho, Ze by si ptali lepsi vybaveni v kuchyiice.

Analyzou bylo dale zjisténo, ze celkem 71 % zaméstnanctli vybrané spole¢nosti je spokojeno
s tim, kolik hodin denn¢ pracuji, nicméné by uvitali zménu pracovni doby, a to bud’ v roz-

mezi 6.00-14.30 hodin nebo 6.30—-15.00 hodin.

Rozsahlejsi ¢ast dotaznikového Seteni byla zaméfena na vztahy na pracovisti, a to jak na
vztahy mezi kolegy, tak mezi zamé&stnanci a svym nadfizenym. Vysledky ukézaly, Ze na
pracovisti probihaji ve zna¢né mitfe obcasné konflikty (56 %), pficemz vztahy na pracovisti
jsou z 90 % pratelské. VéEtSina zaméstnanct se také mize svérit svému nadiizenému, a to
nejen s pracovnimi, ale i soukromymi problémy, coZ je zaroven pro vSechny dileZzité. Vy-
brana spole¢nost by se méla hlavné zaméfit na udélovani pochval, jelikoZ vice jak polovina

zaméstnanct nedostava zadné pochvaly, pfitom je pro né dulezita.

Dalsi oblast, v niz méli zaméstnanci vyjadrtit svou spokojenost, byla zaméfena na zaméstna-
necké vyhody a benefity. Velka vétSina zaméstnanct vybrané spolecnosti (83 %) je s posky-
tovanymi benefity spokojend, avSak by uvitali i nové vyhody a benefity. Mezi nejcastéji

zminovaneé patfilo 5 dni dovolené navic, vstupenky do divadla a homeoffice.
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Spokojenost se mzdovym ohodnocenim je mezi zaméstnanci rozporuplna. Polovina zamést-
nanct uvedla, ze jejich mzda odpovidé jejich pfedstavam, zatimco druhéd polovina tvrdi
opak. Jak jiz bylo zminéno, vybrana spole¢nost navysuje mzdy vétSinou 2x rocn¢. Proto je
to v této oblasti spiSe zaméstnanec, kdo by si mél stanovit, zda je ochotny za obdrzenou
mzdu vykonavat tuto pracovni ¢innost u vybrané spolecnosti. Analyzou bylo rovnéz zjisténo,
ze pro zvysSeni celkové spokojenosti zaméstnancii by mohlo ptispét zvyseni finan¢niho ohod-

noceni a zména pracovni doby.

Z dotaznikového Setteni také prokézalo, Ze 27 % zaméstnancl planuje zménit stavajiciho
zaméstnavatele, tedy ukoncit pracovni pomér ve vybrané spolecnosti, a to bud’ do jednoho
roku nebo hned, jakmile to bude mozné. Jak v§eobecné vyplynulo z realizované analyzy,
problém je v nedostate¢ném zdjmu o zaméstnance, o jejich motivaci, bud’ formou zaméstna-

neckych vyhod nebo samotnym vedenim vybrané spolecnosti.

Z vysledki ziskanych z dotaznikového Setieni byly taktéZ potvrzeny hypotézy H1 a H3. Hy-
potéza H2 byla zamitnuta a tedy potvrdila, ze velmi spokojenych zaméstnanci s poskytova-
nymi benefity a vyhodami je méné€ nez 30 %, piesnéji pouze 10,42 % respondentti. Prostied-
nictvim matematicko-statistickych metod bylo potvrzeno, Ze délka pracovniho poméru ve

vybrané spole¢nosti nema zadny vliv na celkovou spokojenost zaméstnancti.

9.1 Vybaveni pracovisté

Zaméstnanci vybrané spole¢nosti by uvitali zménu, poptipadé vylepSeni vybaveni na praco-
visti. Nejéastéji bylo zminiovano vybaveni v kuchynce, papirové utérky namisto ruénikd,

vlh¢ené ubrousky na prach a nova pracovni Zidle.

9.1.1 Vybaveni v kuchyiice

Kuchynka na pracovisti sestava z mikrovlnné trouby, varné konvice, lednice a my¢ky. Mi-
krovlnna trouba by byla zapotiebi vymeénit zejména ve druhém patie, jelikoz pro celé patro
(3 oddélni, cca 15 osob) 1 mikrovinna trouba nestaci, jelikoz po par ohtati prestava hiat
a nedokaze tak rychle ohtat zbyla jidla zaméstnanct. NejlepSim feSenim by tedy byl ndkup
nové mikrovinné trouby s vy$§im vykonem. Vybrané mikrovlnné trouby jsou porovnany

v nésledujici tabulce (Tabulka 9).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

84

Tabulka 9 Nabidka mikrovlnné trouby (Vlastni zpracovani)

Mikrovinna trouba Vykon E-shop Cena (CZK)
Toshiba MW-MM20P (WH) 800 W Alza 1.890,00
Samsung MG23F301TAK 800 W Mall 2.690,00
Whirlpool MWP 253 W bila 900 W Datart 3.790,00

Jako nejlepsi alternativu z nabizenych mikrovinnych trub bych vybrala druhou moznost, a to
mikrovilnnou troubu znacky Samsung MG23F301TAK se zarukou 10 let na vnitini povrch
z e-shopu Mall.cz v ¢astce 2.690,00,-K¢. Jeji vykon je 800 W a maximalni piikon pak
1 150 W s funkci Gspory energie, kterd je zajiSténa v pripadé, kdy neni trouba pouzivéana.
Trouba ma 6 urovni vykonu ohfevu a jeji objem je 23 1. Zaméstnanci jisté oceni funkci od-
straniovani pachu, naptiklad pfti ptiprave aromatického jidla nebo zvukovy signal po dokon-
¢eni ohtfivani (Mall.cz, © 2000-2021). Celkové naklady na potizeni ¢ini 2.808,00,- K&, pfi-
¢emz cena dobirky ¢ini 39,00,- K¢ a poStovné 79,00,-K¢.

Koupé nové konvice ¢i lednice neni zapotiebi, jelikoz vSechny tyto spotfebice funguji bez
jakychkoliv omezeni ¢i potizi. Na co by ale byla potieba se zaméfit, jsou mycky. Mycky
jsou pouzivany kazdy pracovni den, avSak nejsou pravidelné ¢iStény, proto obcas dochazi
k jejich zaneseni. Pro tento problém bych doporucila koupit €istici ptipravky. Vybrala jsem

t alternativy opét z ¢eskych e-shopti (Tabulka 10).

Tabulka 10 Nabidka ¢isticiho prostiedku do mycky (Vlastni zpracovani)

Cistici prostiedek E-shop Objem Cena (CZK)
Denkmit Cisti¢ mycky DM drogerie 250 ml 29,90
Finish ¢isti¢ do mycky Mall 250 ml 109,00
Hypoalergenni ¢isti¢ my¢ky nadobi
o Drogerie 250 ml 56,00
Winnis

Nejvhodnéjsi variantou se jevi Cisti¢ zna¢ky Denkmit dostupny v drogerii DM, a to jak na je-
jich e-shopu, tak v kamenné prodejné, a to vzhledem k tomu, Ze vSechny zvolené vari-

anty jsou pouze na jedno pouziti (DM online shop, © 2021). Celkové ¢isténi mycky se do-
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porucuje provadet jednou za 1 az 2 mésice. V tomto piipade, kdy se ve vybrané spolec-
nosti nachazi 3 mycky nadobi a vzhledem k Cetnosti pouzivani, bych doporucila ¢isténi jed-
nou za mésic. Celkové naklady by tedy v piipad¢ ndkupu v prodejné DM drogerie Cinily

1.076,40,- K¢ za rok.

9.1.2 Jednorazové papirové ruéniky

Ve vybrané spolecnosti se vyuzivaji bavinéné rucniky, avSak z hygienického hlediska by za-
meéstnanci uvitali ruéniky papirové. V ramci pandemie COVID-19 vsak bylo pouzi-
vani téchto ru¢nikt zakazané kvili moznému Sifeni vir. Zaméstnanci tak pouzivali
své vlastni ruéniky, kdyz jim nebyly ze strany zaméstnavatele jednordzové papirové ruc-

niky poskytnuty.

Papirové ru¢niky byly vybrany z e-shopu Kampi Office, z néhoz vybrana spolecnost naku-
puje kancelarské potieby. Do kalkulace byly vybrany dva druhy papirovych ru¢niki a jeden
zasobnik (Tabulka 11).

Tabulka 11 Nabidka papirovych ru¢nikti (Vlastni zpracovani)

Polozka Cena (CZK)
Zasobnik pro papirové ruéniky ZZ, velky 573,54
Rucniky skladané ZZ 1-vrstvé Recy zelené 5 000 ks 443,13

Rucniky skladané ZZ 2—vrstvé, 75% beclost, Harmony professional

641,18
3 000 ks

Z ekologického hlediska bych volila jednovrstvé skladané rucniky, jelikoZ jsou vyrobeny
ze 100 % recyklovatelnych materiali. Rucniky se prodéavaji v baleni obsahujici 25 ba-
lickh po 250 ks (Kampi OFFICE, © 2021). Cena jednoho baleni je 443,13,- K¢ v¢. DPH.
Pokud by se uvazovalo o koupi jednoho baleni na jedno socialni zatizeni spolecné s cel-
kem tfemi zasobniky, pficemz dokupovani dalSich papirovych ru¢nikti by probihalo opera-
tivng, Cinily by celkové pocatecni néklady 3.050,01,- K¢&. Doprava je pro registrované uzi-

vatele zdarma.
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9.1.3 Vlh¢ené ubrousky proti prachu

Z dotaznikového Setieni bylo také zjiSténo, ze by si zaméstnanci vybrané spolecnosti piali
na pracovisti mit vlh¢ené ubrousky proti prachu, jelikoz povazuji praci uklizecky za nedo-
stacujici. Navrh na nakup téchto produkti byl opét proveden z internetového obchodu

Kampi Office (Tabulka 12).

Tabulka 12 Nabidka vlh¢enych ubrouskt (Vlastni zpracovani)

Cena za 20 baleni
Polozka Cena (CZK)
(CZK)
Detox AB ubrousky vlhéené 120 ks 91,84 1.836,80
Linteo ubrousky vlhéené na nabytek 40 ks 41,14 822,80
Frashmaker AB ubrousky vlh¢ené 120 ks 101,40 2.028,00

V tomto piipad¢ bych doporucila koupit prvni variantu — vlhcené ubrousky Detox AB, které
obsahuji antimikrobidlni roztok chlorhexidin, diky kterému jsou ubrousky U¢inné proti vi-
ram (Kampi OFFICE, © 2021), coz je v dne$ni dob¢€ benefitem. Celkové naklady pii koupi

20 baleni by Cinily 1.836,80,- K¢, pficemZ doprava je pro registrované zakazniky zdarma.

9.1.4 Nové pracovni Zidle

Jelikoz jsou pracovni zidle zaméstnancii ve stavu, kdy projevuji znaky opotiebeni (vrzani,
sktipani, upadavani kolecek, snizovani polohy apod.), vybrala jsem opét tii rizné alternativy
(Tabulka 13), které by mohly byt zvoleny pro vyménu, alespont zpoc¢atku, pro ty zZidle, které
jsou v nejhor§im stavu. VSechny produkty byly vybrany z jednoho e-shopu www .kancelar-
skezidle.com, jelikoZ maji velké mnozstvi sortimentu. Cena byla kalkulovana zvlast na je-
den kus a na 6 kusti, pficemz by se po jednom kusu zidle vymeénila ta zidle v nejhor$im stavu

na kazdém oddéleni.


http://www.kancelarskezidle.com/
http://www.kancelarskezidle.com/
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Tabulka 13 Nabidka kanceldiskych zidli (Vlastni zpracovani)

Cena za kus Cena za 6 kusu
Kancelarska zidle
(CZK) (CZK)

ANTARES — kancelaiska Zidle Tennessee A 1.920,00 11.520,00
TEMPO KONDELA - kancelafska zidle,

2.890,00 17.340,00
¢erna/chrom, IMELA TYP 1
ALBA — kancelaiska zidle LEXA XL + 3D

3.016,00 18.096,00
podhlavnik, ¢erna, ¢. AOJ870

Z uvedenych variant bych volila kancelarské Zidle typu ALBA, a to i pfes vyssi cenu, a to
zejména kvilli Zivotnosti daného produktu. Zidle disponuje anatomicky tvarovanym seda-
kem a vyskov¢ nastavitelnym opératkem na hlavu. Celkova nosnost zidle je 120 kg (Kance-
larskezidle.com, © 1994-2021). Celkové néklady s potfizenim by ¢inily 18.096,00,- K¢, je-

likoz je na vybraném e-shopu doprava od 1.000,00,- K¢ zdarma.

K dobrému vybaveni pracovniho mista, zejména pro kancelaiskou praci, je vhodna také er-
gonomické pocitacova mys a podlozka ni. Vybrana spole¢nost mé tyto polozky pro své za-
méstnance k dispozici na skladg, véetné klasickych pocitacovych mysi, at’ jiz bezdratové tak
klasické s kabelem. Ergonomické mysi jsou znaCky Trust, bezdratové a kabelové mysi
znacky Lenovo a ergonomické podlozky pod mys znacky Dataline. TudiZ kdokoliv ze za-
meéstnanct si miize zazadat u IT specialisty o tyto nové. Nicméné vétSina pracovnikt prefe-

ruje klasickou pocitacovou mys.

9.2 Kava z kavovaru zdarma

Zamgéstnanci by uvitali kavu z kdvovaru zdarma, kterou si musi hradit na vlastni naklady,
ato 10,00,- K¢ za jednu kavu. Ve vybrané spolec¢nosti se nakupuji hlavné dvé znacky zrn-
kové kavy — Manuel Aroma Bar, 1 kg za 625,00,- K¢ a Henri Brasil 500 g za 220,00,- K¢
(Interni zdroje spolec¢nosti). Spotieba kavy je odhadem 700-800 g kavy tydné a kavovar
spotfebuje na jednu kavu 8 g zrnek. Pokud budu pocitat se spotfebou 800 g tydné, jedna se
o celkovy pocet 100 ks kév za tyden, coz je celkem 1.000,00,- K¢ vynos. Naklady ¢ini tydne
450,67,- K&. Vybrana spolecnost tak disponuje prebytkem finan¢nich prostredkli v castce
549,33,- K&, mésicné tedy 2.197,32,- KE. Tyto nadbyte¢né financni prostfedky vybrana spo-

le¢nost kazdoro¢né v ramci vanocniho ptani daruje détskému oddéleni Fakultni nemocnice
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Olomouc. V této oblasti bych nenavrhla umoznit zaméstnanciim kavu zdarma, jelikoz se

jedna o finan¢ni pfispévek na dobro¢innou véc.

9.3 Zména pracovni doby

Na zéklad¢ analyzy spokojenosti zaméstnancii vybrand spolecnosti bylo zjisténo jedno
z pfani, jimz je zména pracovni doba. Z internich informaci bylo zjisténo, Ze jednani ohledné
pracovni doby jiz v minulosti probéhlo, avSak bez jakéhokoliv vysledku. Nejvice by si za-
méstnanci prali pracovni dobu od 6.30 hodin do 15.00 hodin, poptipadé od 6.00 hodin do
14.30 hodin. Z hlediska nakladovosti této zmény by se nejednalo o zvlast’ vysoké polozky.
Zapotiebi by bylo zménit ufedni hodiny na webovych strankach vybrané spole¢nosti, coz
v ramci pracovni doby mtize udélat IT specialista, ktery je odménovan mzdou. AvSak vyssi
naklad by byl vynaloZen na novou f6lii vstupnich dveii budovy obsahujici logo a ndzev vy-
brané spolecnosti a Gfedni hodiny, odhadovana cena €ini, dle dostupnych informaci z faktury

z prelepovani uskutecnéného v roce z diivodu poniceni, 4.235,00,- K¢.

Pokud by si v8ak vedeni vybrané spolecnosti neptalo uvedenou pracovni doby, mohla by
alespori, na zéklad¢ vysledkl dotaznikového Setfeni a nazoru svych zaméstnanci, najit urcity
kompromis, ktery by vedl ke spokojenosti obou stran, napiiklad krat§i pracovni dobou

v patky.

9.4 Zaméstnanecké vyhody a benefity

Z vysledkt kvantitativniho vyzkumu bylo zjiS§téno, Ze mezi nejcastéji uvadéné vyhody a be-

nefity patfilo 5 dni dovolené navic, homeoffice a vstupenky do divadla.

9.4.1 Dovolena

wewvr

rem. Dovolena je nejjednodussim a zaroven finan¢né, respektive nakladove piijatelnym be-
nefitem. Ve vétSin€ spolecnosti je 5 dnli dovolené ur€itym standardem a je to i z ditvodu
toho, Ze jsou firmy uspé$né a pracovni sily je nedostatek. Tento fakt se ale tyka primarné
statnich organizaci. Finan¢ni dopad by to ve vybrané spole¢nosti ve své podstaté nemélo az
tak velky (v porovnani s vyrobou), jelikoZ se jedna o administrativni préci, kdy zaméstnanec

své resty stejn¢ dozene v priabehu pracovni doby, ov§em musi pracovat rychleji.

Protoze se jedna o soukromou spolecnost, dovolenou nabizi v délce 20 dni, a to podle § 213

zakona €. 262/2002 Sb. zékoniku prace. V tomto ptipad¢ se jedna o rozhodnuti, které je plné
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v kompetenci samotného zaméstnavatele vybrané spolecnosti a je jen na ném, zda zamest-

nancim poskytne v rdmci benefitii a vyhod 5 dni dovolené navic ¢i nikoli.

9.4.2 Homeoffice

Homeoffice je flexibilni forma zaméstnavani. Klade vysoké naroky na zptlisob organizace
prace a je zalozena zejména na duvere. Vybrand spolecnost umoziuje praci z domu pouze
vedoucim zaméstnanctim. V pocatcich epidemie COVID-19 byla vybrana spolec¢nost pfipra-
vena na zavedeni prace homeoffice, avSak nebylo nutné k tomuto pfistoupit. Podle vyzkumu
Vysokeé Skoly technické a ekonomické je vice nez polovina zaméstnanct vice produktivnéj-
Sich, 36 % odvadi stejny pocet vykont, jako v zaméstnani a pouze malé ¢ast je méné pro-
duktivni (Novinky.cz, © 2021). Vybrana spolecnost by mohla nabizet praci homeoffice pro
administrativni zamé&stnance, a to napiiklad 1x za ctvrtleti, ale znamenalo by to organizac¢ni
naroc¢nost. Jednalo by se o nastaveni urcitych pravidel, muselo by se mapovat, kolik vykont
dany zaméstnanec provedl, zda pracoval celych 8 hodin a tak podobné. Znamenalo by to
vybudovani divéry mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kdy by sam zaméstnavatel ve

spolupréaci s vedoucim rozhodl o tom, zda a jakému zaméstnanci homeoffice povoli.

V tomto ptipadé by pak vybrana spolecnost poskytla zaméstnanci sluZzebni notebook, ktery
ma k dispozici na pracovisti nebo by mohl zaméstnanec vyuZzivat svlij vlastni pocitac. Vy-
brané spole¢nost nemé dostatek notebooktli pro vSechny zaméstnance, proto by je musela
potidit. Pokud by v budoucnu doslo k mozZnosti vyuzivat homeoffice, na webovych stran-
kach CZC.cz jsem vybrala jsem tfi rizné notebooky, porovnala je a vybrala ten nejvhodnég;si

(Tabulka 14).

Tabulka 14 Nabidka notebooki (Vlastni zpracovani)

Operacni
Typ notebooku Procesor Cena (CZK)
pamét’
Lenovo ThinkPad E14-IML, ¢erna 8 GB Intel Core 15 18.990,00
HP ProBook 455 G7, stfibrna 8 GB AMD Ryzen 5 18.990,00
Lenovo V15 IIL, Seda 8 GB Intel Core 15 17.490,00

Z uvedenych notebookti bych vybrané spolecnosti doporucila koupi znatky HP ProBook

G7, a to také z diivodu, Ze ve spole¢nosti jsou pouzivany pocitace a notebooky znacky HP.
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Dany notebook je vyroben v kombinaci kovu a plastu, takze mé delsi Zivotnost, je spolehlivy
a také dostatecné vykonny. Notebook disponuje taktéz numerickou klavesnici, coz pti admi-
nistrativni praci oceni kazdy zaméstnanec. Dal$im benefitem je rychlé nabijeni (50 % kapa-
city baterie za 30 min) a dlouhd vydrz baterie (CZC.cz, © 2021). ProtoZe by se jednalo o no-
tebooky poskytované zaméstnanciim, doporucila bych ptikoupit pojisténi proti kradezi a roz-
biti v hodnoté 2.659,00,- K¢ na dva roky. Doprava Ceské posty stoji 89,00,- K¢& a dobirka
pak 45,00,- K&. Celkové néklady na potizeni jednoho notebooku ¢ini 21.783,00,- K¢&.

9.4.3 Vstupenky do divadla

O vstupenky do divadla projelo zdjem celkem 63 % zaméstnanct. JelikoZ se vybrana spo-
le¢nost nachazi v Olomouckém kraji, vybrala bych vstupenky do Moravského divadla v Olo-
mouci. Toto divadlo nabizi jak jednotlivé vstupenky, tak i predplatné a darkové Seky v hod-
noté 1,00-, K¢-9.999,00,- K¢ (Moravské divadlo Olomouc, © 2021). V tomto piipad¢ bych
vstupenky do divadla darovala zaméstnancim k jejich narozenindm v hodnoté 500,00,- K¢&.
Znamena to, ze pokud vezmu v tivahu prumérny pocet zaméstnancti ro¢né, tedy 55, celkové

naklady na vstupenky budou v hodnot¢ 27.500,00,- K¢ ro¢n¢.
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ZAVER

Spokojenost a loajalita zaméstnancti by méla byt jednou z priorit jakékoli spole¢nosti. Pro-
toze jen oddany, motivovany a spokojeny zaméstnanec dokaze podavat takové pracovni vy-
kony, které povedou ke splnéni vizi, strategii a cilii organizace. Z toho diivodu by mély

firmy vynakladat urcité Usili a peCovat tak o své zaméstnance, jelikoz to je to, co povede

ke zvyseni jejich spokojenosti.

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo zjistit soucasny stav spokojenosti zaméstnancii ve vy-
brané spolecnosti. Bakalarskd prace sestavala ze dvou casti, a to teoretické a praktické.
V ramci teoretické ¢asti byla zpracovana literarni reSerSe opirajici se o témata fizeni lidskych
zdrojl, motivace, stimulace, odménovani a fluktuace zaméstnanci, v neposledni fadé pak
meteni spokojenosti. Teoretickd vychodiska byla stanovena pro nasledné vypracovani druhé
¢asti prace, praktické casti.

Prakticka ¢ast bakalarské prace se zabyvala analyzou souc¢asného stavu spokojenosti zamést-
nancl ve vybrané spole¢nosti. K ziskani potfebnych dat byl proveden kvantitativni marke-
tingovy vyzkum, konkrétné dotaznikové Seteni. Soucasti praktické ¢asti bylo taktéZ stano-
veni vyzkumnych hypotéz a otazky, pti¢emz dvé hypotézy byly potvrzeny a jedna zamitnuta.
Vyzkumna otdzka vyvratila skute¢nost, Ze mezi délkou pracovniho poméru a celkové spo-

kojenosti zamé&stnanct ve vybrané spolecnosti neexistuje statisticky vyznamna zavislost.

Na zaklad¢ ziskanych dat a informaci dotaznikového Setfeni a nasledné analyzy byla navr-
zena doporuceni slouzici pro zvySeni, respektive zlepSeni soucasného stavu spokojenosti za-

méstnancl vybrané spolecnosti.

Z provedené kvadrantové analyzy neboli matice spokojenosti a diilezitosti byl zjiStén
pouze jediny faktor, ktery by vybrana spolecnost méla zlepsit, a to jsou pracovni zidle.
Tento faktor se nachézel v I. kvadrantu a cilem vybrané spolecnosti by mélo byt presunuti
do kvadrantu IV. Nicmén¢ pro posileni celkové spokojenosti a loajality zaméstnanctu ve vy-

brané spole¢nosti byla dale navrzena dalsi doporuceni.

Prvni doporuceni spocivalo v navrzeni koup€ nové mikrovinné trouby do druhého patra, a to
z diivodu vysokého poctu zaméstnanci, kteti ji uzivaji, jelikoz ma nedostatecny vykon a pre-
hiiva se. Vedeni spole¢nosti jsem navrhla nakup nové, a hlavné vykonné€j$i mikrovinné
trouby znacky Samsung, typ MG23F301TAK z e-shopu Mall.cz. Celkové naklady s potize-
nim by vybranou spole¢nost vysly na 2.808,00,- K¢.
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Dalsi doporuceni se tykalo opét pracovniho prostiedi. Doporucila jsem nékup Cisti¢lh mycky
znacky Denkmit dostupné v prodejnach DM drogerie. Cena byla vy¢islena na 1.076,40,- K¢
rocné. Mycky jsou pouzivany na denni bazi, a protoze neni provadén pravidelny servis, je

zapotiebi je alespon Cistit, protoze 1 samotné Cisténi prispiva k delsi Zivotnosti.

Z hygienického hlediska byl vybrané spole¢nosti dale doporuc¢en nakup jednorazovych pa-
pirovych ru¢nikii. Vybrala jsem ekologi¢téjsi variantu a vybrala tak jednovrstvé papi-
rové rucniky ZZ Recy zelené, 5 000 ks na e-shopu Kampi Office. Celkové pocatecni naklady
na pofizeni zejména zasobnikli (zasobnik pro papirové ru¢niky ZZ — velky) by Cinily

3.050,01,- K¢

Prace uklizeCky ve vybrané spolecnosti neni na kvalitni Girovni, proto by si zaméstnanci piali
vlh¢ené ubrousky proti prachu. Byly porovnany celkem tfi varianty, pfi¢emz jsem vybrala
tu nejvhodnéjsi, a to antibakterialni vlhéené ubrousky Detox AB opét z e-shopu Kampi

Office. Celkova cena byla vyc¢islena na 1.836,80,- K¢ pti koupi 20 ks.

Kvalita nékterych pracovnich zidli v kancelafich je na hranici zivotnosti. Mé doporuceni
spocivalo ve vyméné alespon téch nejvice opotifebovanych zidli, konkrétné jedné nejhorsi
na kazdé oddéleni. Kancelaiska Zidle ALBA byla vybrana na webovych strankédch e-shopu
www.kancelarskezidle.cz. Vybrana spole¢nost by tak musela nakoupit celkem 6 novych

zidli a naklady na tyto Zidle by Cinily 18.096,00,- K¢.

Zameéstnanci by si také prali mit kdvu z kdvovaru zdarma. V tomto ptipadé byly vycisleny
vynosy z ,,prodeje* kdvy na 2.197,32,- K¢ mésicné. Vybrana spolecnost vsak tyto finan¢ni
prostfedky kazdorocn€ veénuje détskému onkologickému oddeleni Fakultni nemocnice
v Olomouci, tudiz se jedna o dobro¢innou véc. Vedeni vybrané spolecnosti by tak mélo samo
urcit, zda poskytnout zaméstnancim moznosti kédvy z kavovaru zdarma, pticemz by se zvy-

Sily naklady na poftizeni zrnkové kdvy, anebo ponechat souc¢asné podminky.

Vybrané spolecnosti bylo dale doporuc¢eno zménit pracovni dobu nebo alespoinl nalézt mezi
vedeni spolecnosti a jejimi zaméstnanci ur¢ity kompromis. Pokud by doslo ke zméné pra-
covni doby, naklady by ¢inily odhadem 4.235,00 K¢ vynalozené na ptelep dveti, kviili no-

vym informacim o Gfednich hodinach.

Zaméstnanci maji narok na 20 dni dovolené, avSak by uvitali 5 dni dovolené navic. Jelikoz
se jedna o soukromy sektor, na dovolenou maji zaméstnanci narok dle zékoniku préce, tedy
v délce 20 dnti. Vybrana spole¢nost by si méla uvédomit, ze administrativni prace je narocna

zejména psychicky a ve spojeni s koncem pracovni doby nezbyvéa pracovniklim dostatek
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volného Casu na aktivity spojené s ur¢itou psychickou ocistou. Proto bych vybrané spolec-
nosti v ramci peCovani o své zaméstnance doporucila zavést 5 dni dovolené navic prezento-

vané jako zaméstnanecké vyhody, avSak rozhodnuti je jiz pouze v jejich kompetenci.

Homeoffice bych doporucila poskytnout zaméstnanctim na administrativnich pozicich ale-
spon v ramci zaméstnaneckych vyhod 1x za ¢tvrtleti. Jednalo by se o zptsob budovani vza-
jemné diveéry mezi zaméstnancem a vedoucim ¢i samotnym zaméstnavatelem. Pokud by
vybrana spole¢nost pfistoupila na praci z domu, musela by nakoupit notebooky, kdyby vy-
brany zaméstnanec nemél sviij vlastni nebo nevykonny. Vybrala jsem notebook znacky HP

ProBook z e-shopu CZC.cz a celkové naklady na potizeni jednoho kusu jsou 21.783,00,- K¢&.

Posledni doporuceni bylo v poskytovani vstupenek do Moravského divadla v Olo-
mouci v hodnoté 500,- K&, napiiklad pfi narozeninovém dni zaméstnance. Celkové na-
klady spojené s darovanim poukazi do divadla ¢ini pro primérny pocet 55 zamést-

nanci 27.500,00,- K¢ ro¢né.

Pokud by vybrana spolec¢nost rozhodla o pfijeti vSech doporuceni, celkové finanéni pro-

stitedky na jednotlivé polozky by Cinily 80.385,21,- K¢.

Z vysledkil provedené analyzy nebyly zjiStény az tak negativni ohlasy, jak bylo ptedpokla-
dano. Nicméné ma vybrand spolecnost urcité slabé stranky, na niz by mohla zapracovat a do-
jit tak k vysledku velmi spokojenych a loajalnich zaméstnancii, ktefi by chtéli ve vybrané
spolecnosti pracovat i v budoucnu a nemuseli tak vyhledédvat lepsi pracovni podminky a po-

myslet tak na zménu zaméstnani.

Domnivam se, Ze bakalafska prace splnila stanovené cile vypracovani a taktéz vétim, Ze
vysledky a interpretace doporuc€eni si vybrana spolecnost vezme k srdci a zacne €init kroky
sméiujici ke zlepSeni celkového stavu spokojenosti, a to nejen na strané zaméestnanct, ale

1 samotného zaméstnavatele.
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Vazené kolegyn¢ a kolegové,
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prace. Vysledky dotaznikového Setfeni mohou ovlivnit budouci miru spokojenosti nas vsech.
Dé&kuji za Vas ¢as a ochotu pfi vyplnéni tohoto dotazniku.
Michaela Kucerova
kucerova@pkoms.cz
1. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve vybrané spolec¢nosti?
O méné nez 1 rok
O 1-51et

O 5 letavice

2. Jaka je VasSe soucasna pracovni pozice?

3. Proc jste se rozhodl/a pracovat ve vybrané spole¢nosti?
O dostupnost z mista bydlisté
O na zaklad¢ doporuceni znamych, kamaradu
na zaklad¢ doporuceni titadu prace
moznost kariérniho rastu

O

O

O dobré jméno zaméstnavatele
O ziskani pracovnich zkuSenosti
O



4. Doporucil/a byste zaméstnani ve vybrané spole¢nosti svym znimym?
O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne

O rozhodné ne

5. Jaka je VasSe celkova spokojenost ve vybrané spole¢nosti?
O velmi spokojen/a
O spise spokojen/a
O spise nespokojen/a

O velmi nespokojen/a

6. Pokud jste neodpovédél/a "velmi spokojen/a", co by mohlo pomoci k tomu, aby se
Vase spokojenost zvysila?

L] kratsi pracovni doba

[] vy$si finan¢éni ohodnoceni

L] lepsi vztahy a atmosféra na pracovisti

L] leps$i vztahy s nadiizenym

[ | moznost osobniho rozvoje a vzdélavani
L] vess portfolio zaméstnaneckych benefitt

[ vice zaméstnaneckych akci

L] JINAD o

7. Jak jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? (Cistota na pracovisti, pracovni po-
miicky a vybaveni, kuchyrika)

O velmi spokojen/a
O spise spokojen/a
O spise nespokojen/a

O velmi nespokojen/a



8. Pokud jste v predchozi otizce neodpovédéli ""velmi spokojen/a', co by mohlo zvySit
Vasi spokojenost?

[] papirové utérky misto ru¢niki
L] vess prostor v kuchyfice

[] lepsi vybaveni v kuchyiice (napi. nova varna konvice, mikrovinna trouba, vétsi led-
nice...)

[ ] kava z kavovaru zdarma

[ ] vihgene ubrousky na prach

[ ] nova pracovni zidle (z divodu opotiebeni)
[ ] okenni sit proti hmyzu

[ ] USB ventilator

[] novejsi sluzebni mobilni telefon

[] JINAD Lo

vvvvvv

O 1
O 2
O3

O 4

8.2 Je pro Vas dilezité, v jakém stavu je VaSe pracovni Zidle? (1 = nejdilezitéjsi, 4 =
nedulezité)

O 1
O 2
O3

O 4
9. Jak jste spokojen/a s kvalitou vody v pitnych barelech?

O velmi spokojen/a

O spise spokojen/a



O spise nespokojen/a

O velmi nespokojen/a

10. Jak jste spokojen/a s tim, kolik hodin denné pracujete?
O velmi spokojen/a
O spise spokojen/a
O spise nespokojen/a

O velmi nespokojen/a

10.1 Jak je pro Vas diileZita pracovni doba? Nap¥. z diivodu ordina¢nich hodin u 1é-

= nediilezité)
O1
O 2
O 3
O 4

11. Jaka pracovni doba by Vam vyhovovala nejvice?
O 6:00 - 14:30 hod.
O 6:30 - 15:00 hod.
O 7:00 - 15:30 hod.
O 7:30 - 16:00 hod.

O JINA: oo

12. Odpovida VasSe mzdové ohodnoceni Vasim predstavam?
O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne

O rozhodné ne



13. Dostalo se Vam v poslednim mésici pochvaly za dobi'e odvedenou praci?
O ano

O ne

13.1 Jak je pro Vas dulezité dostat pochvaly, at’ jiz od kolegii ¢i Vaseho nadiizeného?

vvvvvv

O1
O 2
O3

O 4

14. Probihaji mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti konflikty?
O casto
O obcas

O nikdy
15. Jak byste zhodnotil/a vztahy mezi kolegy na Vasem oddéleni?

O velmi pratelské
O relativng pratelské
O relativné nepratelské

O velmi nepratelské

15.1 Jak je pro Vas dulezité mit dobré vztahy na pracovisti? (1 = nejdilezitéjsi, 4 =
nedulezité)

O 1
O 2
O3

O 4

16. MiiZete se svérit svému nadiizenému s jakymkoliv (i osobnim) problémem?
O rozhodné ano

O spise ano



O spise ne

O rozhodné ne

nedulezité)
O1
O 2
O 3

O 4

17. Jak jste spokojen/a s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami a benefity?
O velmi spokojen/a
O spise spokojen/a
O spise nespokojen/a

O velmi nespokojen/a

18. Jaké zaméstnanecké vyhody a benefity byste uvital/a?
L] baligek vitamint ve chiipkovém obdobi
L] jazykové kurzy
[ ] sick days
[] piispévek na dopravu
[] prispévek na penzijni ptipojisténi
L] poukéazku na masaz
L] permanentku do fitness centra, jogu, tanecni lekce ¢i plavani
[ ] homeoffice
[] vstupenky do divadla

D 5 dni dovolené navic

L] JINAD o



19.

22,

23.

Vérite, Ze v budoucnu:
O budete stale pracovat ve vybrané spole¢nosti
O zménite zaméstnani v horizonté do 1 roku

O zménite zaméstnani hned, jakmile to bude mozné

. Zde je misto pro Vase pripadné naméty a doporuceni pro zlepseni.

. VasSe pohlavi:

O Zena

O muz

Vas vék:

O 18-24 let

O 25-30 let

O 31 letavice

Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

O zakladni vzdélani

O stiedoskolské vzdélani s maturitou, popt. s vyuc¢nim listem
O vysokoskolské vzdélani

O JINA: oo



PRILOHA P II: VSTUPNIi DATA KVADRANTOVE ANALYZY

Spokojenost Diilezitost
Faktory
1 2 3 4 1 2 3
Interiér je Cisty 9 35 4 0 28 20 0
Pracovni zidle je v dobrém
9 35 4 0 27 18 3
stavu
D¢élka pracovni doby je pfija-
P ¥ J5 P 7 27 11 3 22 22 3
telna
Dostdvam  pravidelné¢ po-
20 0 0 28 29 19 0
chvalu
Mame dobr¢ vztahy na praco-
- 20 23 5 0 32 13 0
visti
Muzu duvétovat svému nadii-
13 25 10 0 29 19 0
zenému
Faktory Spokojenost Diilezitost
Interiér je Cisty 1,90 1,42
Pracovni zidle je v dobrém stavu 1,90 1,50
Délka pracovni doby je pfijatelna 2,21 1,65
Dostavam pravideln€ pochvalu 2,75 1,40
Mame dobré vztahy na pracovisti 1,69 1,46
Muizu duvérovat svému nadfizenému 1,94 1,40
SUMA 2,06 1,47




