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ABSTRAKT

Cilem prace je vytvoieni projektového feSeni, které povede ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané organizaci. Diplomova prace je rozdélena na tii ¢asti. Prvni Cast je
teoretickd. Teoretickd Cast popisuje pracovni spokojenost zaméstnancli. Vymezuje pojem
motivace. V teoretické casti je poukdzdno na dullezitost benefiti pro zameéstnance
v organizaci. V analytické casti diplomové prace je zkouman soucasny stav spokojenosti
zaméstnancll ve vybrané organizaci. Je zde popsana vybrana organizace a benefity pro
zaméstnance. Spokojenost zaméstnancli je zkouméana pomoci dotaznikového Setfeni. Na
zaklad¢ téchto dat je vytvoren projekt. Cilem projektu je zvySeni spokojenosti zaméestnancti

ve vybrané organizaci. Projekt byl podroben ¢asové, ndkladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: Spokojenost, motivace, benefity

ABSTRACT

The goal of the work is to create a project solution that will lead to an increase in employee
satisfaction in the selected organization. The diploma thesis consists of three parts. The first
part is theoretical. The theoretical part describes the job satisfaction of employees. It defines
the concept of motivation and highlights the importance of benefits for employees. In the
analytical part of the thesis, the current level of employee satisfaction in the selected
organization is examined. The selected organization’s employee benefits are also described
in this section. Employee satisfaction is evaluated through a questionnaire survey. Based on
this data, a project is created. The goal of the project is to increase employee satisfaction in

the selected organization. The project was subjected to a time, cost, and risk analysis.

Keywords: Satisfaction, motivation, benefit
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UvVOD

Pracovni spokojenost je kombinace psychologicky, fyziologickych a enviromentalnich
okolnosti, které zpiisobi, Ze osoba pravdivé fekne, ze je spokojena s praci. Lze tedy fict, ze
spokojenost s praci je soubor piiznivych a nepfiznivych pocitd a emoci, se kterymi
zaméstnanci nahlizeji na svoji praci. Po ndboru zaméstnance je kladen diiraz na udrzeni
zaméstnance. Spokojeny zameéstnanec vykazuje vysSi produktivitu v zaméstnani a je
ochoten pracovat i piesCas. Spokojeny zaméstnanec je bohatstvim organizace. Je dilezité
v€as odhalit nespokojené zaméstnance a snazit se, aby byli spokojenéj$i. To predchazi
odchodu ze zaméstnani

Cilem diplomové prace je vytvofeni projektu, ktery povede ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané organizaci. Tato diplomova prace je rozd€lena na tii hlavni casti.
Jedna se o Cast teoretickou, analytickou a projektovou. Na konci kazdé¢ casti je zhodnoceni
celého celku. Teoreticka Cast je rozdélena do ctyt hlavnich kapitol. V prvni kapitole je
popséna spokojenost zaméstnancii, jaké jsou faktory, které na ni maji vliv. Je zde poukézana
dileZitost zjistovani spokojenosti zaméstnanctll. Jakym zplisobem se zjist'uje spokojenost a
také znaky spokojenych zaméstnanct. V druhé kapitole je popsdna motivace, protoze je se
spokojenosti spojena. Jsou zde popsany vlastnosti manazera a kultura organizace. V teti
kapitole jsou vypsany nejCastéj$i benefity a je zde pfiblizen pojem cafeteria systém.
V posledni kapitole je piedstaveno dotaznikové Setieni, protoZe je vyuZito v této diplomové
praci.

V analytické ¢asti diplomové prace je predstavena vybrand spole¢nost XY, jeji soucasti,
vedeni, vize, pfedmét podnikani a historie. Jsou zkoumany benefity, které spolecnost
v soucasnosti nabizi svym zaméstnancim. Jsou vypracovany otazky k dotaznikovému
Setfeni. Poté je zpracovano dotaznikové Setteni, které je vyobrazeno do piehlednych grafa
s komentafem. V analytické €asti jsou zhodnoceny hypotézy. Je sestavena SWOT analyza
vybrané organizace. Nakonec jsou zhodnoceny vyzkumné otazky.

Na zékladé vysledkil z analytické casti, kde je zkouman soucasny stav spokojenosti, je
sestaven projekt, coz je posledni ¢asti diplomové prace. Tento projekt je popsan. Jsou zde
rozebrany jeho jednotlivé soucasti, které¢ obsahuje. Tento projekt by mél vést k vyssi
spokojenosti zaméstnanct ve vybrané organizaci. Nakonec projektové ¢asti je tento projekt

podroben ¢asové, ndkladové a rizikové analyze.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je vytvofeni projektu na zvySeni spokojenosti

zaméstnancu ve vybrané organizaci.

V teoretické ¢asti budou pomoci odborné literatury zpracovany informace ohledné
spokojenosti zaméstnancl. Budou sledovany faktory, které ovliviiuji spokojenost
zaméstnanci a bude pfiblizena dilezitost sledovani spokojenosti zaméstnancu
v pravidelnych intervalech v kazdé organizaci. Dale se prace bude zabyvat motivaci
zaméstnancl, kterd se spokojenosti uzce souvisi. Nakonec bude prace zameétfena na

nejcastejsi typy benefitd, které zaméstnavatelé vyuzivaji.

Prakticka ¢ast ma za ukol analyzovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancli ve vybrané
organizaci. Budou zkoumény soucasné benefity organizace, jak je zaméstnanci vyuZzivaji a
zda jsou s nimi spokojeni. Bude zkoumana celkova spokojenost zaméstnancti a problémy,

které spokojenosti brani.
K hlavnimu cili byly sestaveny tii dil¢i cile.
e Prvni dil¢i cil: Zjistit miru spokojenosti zaméstnancii ve vybrané organizaci.

e Druhy dil¢i cil: Zjistit hlavni problémy bréanici spokojenosti zaméstnanctli ve vybrané

organizaci.
e Tteti dil¢i cil: Zjistit miru spokojenosti zaméstnanct se zaméstnaneckymi benefity.
Byly stanoveny ctyii vyzkumné otazky.

e Prvni vyzkumnd otdzka: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim mistem ve vybrané

organizaci?

e Druhd vyzkumna otdzka: Jsou zaméstnanci vybrané organizace dostate¢né

motivovani k préci?
e Tteti vyzkumna otazka: Citi zaméstnanci podporu ze strany vedouciho?
o Ctvrtd vyzkumna otazka: Jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi benefity?

Na zéklad¢ cili bude sestaven dotaznik, ktery bude rozddn zaméstnancim vybrané

organizace. Na zavé€r analytické ¢asti bude sepsdna SWOT analyza.
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Byly stanoveny ¢tyti hypotézy, které budou nésledné na zakladé dat ovéteny.

1.

Hypotéza: Vyzkumny predpoklad tika, ze lze predpokladat vyssi miru celkové
spokojenosti v zaméstnani u zaméstnancti na pracovni pozici v§eobecna sestra nez u

zaméstnancl na pracovni pozici sanitai /oSetiovatel.

Hypotéza: Vyzkumny predpoklad tika, ze 1ze predpokladat vyssi miru spokojenosti
v zaméstnani u zaméstnanct s delsi dobou praxe 21 a vic let nez u zaméstnancti, kteti

v organizaci pracuji kratsi ¢as 0-3 let.

Hypotéza: Vyzkumny ptredpoklad tika, Ze lze predpokladat vyssi miru celkové
spokojenosti v zaméstnani u zaméstnanct ve veéku 41-50 let nez u zaméstnanci

veékové skupiny 18-30 let.

Hypotéza: Vyzkumny piedpoklad tika, ze lze predpokladat vyssi miru spokojenosti
se zaméstnaneckymi benefity u zaméstnancti vékové skupiny 41-50 let nez u

zaméstnancl vékové skupiny 18-30 let.

Na zaklad¢ zhodnoceni soucasného stavu spokojenosti zaméstnancli prostfednictvim

dotaznikového Setfeni bude vypracovan projekt na zvySeni spokojenosti zaméstnancli. Na

zavér projektu bude zhodnocen na zakladé Casové, ndkladové a rizikové analyzy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Podle Geberta a von Rosenstiela je délena pracovni spokojenost na ¢ast motivacni, ktera je
orientovana na potieby, anebo Cast situacni, kterd je ovlivnéna pobidkou. Pracovni
spokojenost se da rozlisit na jednotlivou nebo celkovou pracovni spokojenost. Mliizeme se
zaméfit na pracovni spokojenost, jako na prechodny stav nebo staly stav. Mizeme brat
v potaz pracovni spokojenost v minulosti, anebo také v budoucnosti. Podle Kollarika 1ze
spokojenost rozdélit na spokojenost v praci a spokojenosti s praci. Spokojenost v praci
ukazuje na osobnost konkrétniho pracovnika, ale spokojenost s praci je uzsi pojem a souvisi

pfimo s vykonavanou ¢innosti (Vévoda, 2013, s. 13—14).

Firmy vedou snahu o kvalitni ndbor zaméstnancti a investuji do néj nemalé finance. Po
naboru zaméstnance je kladen dlraz na udrZeni zaméstnance, proto se pribézné informuyji,
zda je zaméstnanec $t’astny a spokojeny v zaméstnani. Spokojeni zaméstnanci vykazuji vyssi
produktivitu v praci. Takova firma, kde jsou zaméstnanci spokojeni, ma nizsi naklady,
protoze maji mensi absenci v praci, jsou ochotni odvadét praci prescas a je mensi riziko, ze

odejdou z firmy (LMC,2019).

Spokojenost zaméstnance je souhrn pocitd, ktery je odvozen z rozdilu mezi pozadavky a
oc¢ekavanim, coz vyplyne z plnéni pracovnich ukoll v organizaci a jeho subjektivniho
vnimani. Je to mira, pfi které organizace splituje zaméstnancovi poZadavky a ocekavani

spojené s jeho vykovéavanim pracovnich povinnosti (Pettikova,2006).

V dnesni dob¢ je pro byznys angazovanost u zaméstnanct dulezita, ale je méfena jen malo.
Tradiéni prizkumy spokojenosti pfindsi mnoho dat, ale jen nékterd jsou pouZitelnd ve
spojitosti s pocitem Stésti a spokojenosti zaméstnance. Na svéte miizeme najit jen jeden stat,
ve kterém je méfena hruba narodni spokojenost, a to v Bhatanu. Ostatni zemé se zamétuji
na hruby narodni produkt. Organizace si ¢im dal vice uvédomuyji, Ze hlavni potencial nesou
angazovani a spokojeni zaméstnanci. Casto se muzeme setkat stim, Ze je méfena

spokojenost u zaméstnanct kazdé dva roky v organizaci (Velde,2016).

Pracovni spokojenost je kombinace psychologicky, fyziologickych a enviromentalnich
okolnosti, které zpiisobi, Ze osoba pravdive fekne, ze je spokojena s praci. Lze tedy fict, ze
spokojenost s praci je soubor piiznivych a nepfiznivych pociti a emoci, se kterymi

zaméstnanci nahliZeji na svoji praci (Bourne,2022).
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1.1 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanci

Na pracovisti je dilezitd eliminace stresu zaméstnanct, v co nejvyssi mife. Snizeni stresu
vede k vyS§i motivaci u zaméstnance, a to vede k vyS§imu vykonu v praci a tim je i
organizace stale lepsi. Pro zaméstnance, ale i manazery je dilezité plnéni cili. Organizace
se zabyvaji lidskym faktorem na pracovisti, protoZze nejsou dualezit¢ jen vykony
zaméstnancl, ale také motivace lidi k takovym vykontim. Difive bylo vyuzivano
vyhrozovani z pozice vedeni, Ze pokud dojde k sniZzeni vykonu, tak se budou snizovat
prémie. K tomu by dnes nemélo dochdzet. Dobré pracovni podminky pak ovliviuji i
soukromy zivot zaméstnanctl. Dfive se zamétoval podnik jen na produktivitu na ukor vztahti
v zaméstnani. Omezovali se spolecné pracovni akce naptiklad vylety a zjezdy, toto se ale
nyni hojné do firem navraci. (Vitek,2014).

Pro udrzeni spokojenosti zaméstnancii na pracovisti je dilezitd komunikace, a to na
profesionalni i osobni trovni. Komunikace umoziiuje vétsi otevienost a spolupraci pti plnéni
pracovnich ukoli. DulezZitou soucasti je podnikova kultura, ktera dava zaméstnanciim
sdilené hodnoty a pokyny. U zaméstnanci je vice spokojenosti, pokud mohou citit bezpeci
v organizaci. Toho muize byt dosahnuto, kdyz budou pracovat pro silnou zivotaschopnou
organizaci. Pfi plnéni spole¢nych cilli organizace se podniti pocit soundlezitosti mezi
a vyzaduje spolecné uUsili. Prace se tak nezdd byt monoténni. Pokud ma zaméstnanec
moznost kariérniho rlstu, tak je St'astnéjsi a pro organizaci loajalnéjsi. Pokud jsou vyslySeny
vedenim néapady a pfipominky zaméstnancii, tak mize byt dosdhnuto vyssi spokojenosti u
zaméstnance. Nékteré aspekty spokojenosti zaméstnancli nemohou byt vedenim ovlivnény,
protoze jsou skryté v osobnosti kazdého €loveéka. Pro zaméstnance je samoziejmé dileZity i
plat a benefity. Krom¢ platu a odmén v praci je pro zaméstnance dulezita spravedlnost a
uznani za odvedenou praci (Bourne,2022).

pobidkou k efektivnimu vykonu, ale nejednd se o jediny motiv. NejdileZzitéjsi je pro
zamestnance pocit uznani a respektu. Mzda je diilezita pro uspokojeni potieb a seberealizaci
zaméstnancl. Mzda, ktera je provazena s vykonem, je vice motivujici. V organizaci, kde
jsou vSichni zaméstnanci placeni stejné bez ohledu na vykon, dochéazi k nespokojenosti

s praci. Penize mizou zabit vnitini motivaci zaméstnance (Latham,2012, s. 30).
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1.2 Zasady organizace pro udrZeni spokojenosti

Organizace by méla o aktivitach informovat své zaméstnance prostiednictvim newslettert,
odmén, neformalniho uznani a dalSich forem komunikace. VéEtSina zaméstnancu travi
podstatnou ¢ast tydne v praci, ale nechce Gplné€ ignorovat své konicky a zajmy. Pokud je u
zaméstnancl ¢as na oddych v pritbé¢hu pracovniho dne naptiklad na kavu a obéd, tak 1ze u
nich ocekavat vyssi spokojenost. Dobr¢ je pravidelné zaméstnance povysovat, pokud to neni
mozné, tak je alespon posilat na rtizna Skoleni, coz jim da novy rozhled pro organizaci.
Pokud se zaméstnanci citi sledovani a pfehnané kontrolovani, tak spokojenost ocekavat
nelze. Klicova je spravedlnost ke vSem zaméstnancim stejné. Nemél by byt potlacen
jakykoli naznak kreativity ze strany zaméstnance, naopak to miize vést k inovaci
v organizaci. Zamé&stnavatel by své zaméstnance mél pfipravovat na zmény v oblasti
inovaci, tak aby se neobavali budoucnosti a védéli, Ze maji své misto (Basumallic,2021).

Je dulezité se o zaméstnance kvalitné€ starat, zaméstnanci jsou nejpodstatnéj$i komoditou
v kazdé organizaci. PéCe o zaméstnance je stejné dilezitd jako kvalitni produkt. Prace by

m¢éla zaméstnanciim davat smysl (Palar¢ikova,2021).

1.3 Proc zjistovat spokojenost zaméstnanci

Je dulezité vcas odhalit nespokojené zaméstnance a snaZzit se, aby byli spokojengjsi. To
pfedchazi odchodu ze zaméstnani. Pti zjiStovani spokojenosti zaméstnance, je manazerem
zjistovan postoj zamestnance k organizaci, k vedeni a k jeho strategii. Je sledovano, jak je
zamestnanec spokojeny s komunikaci ve firm¢ a systémem odménovani. Manazerovi, ale
nemuze staCit jen sledovat, zda jsou jeho zaméstnanci spokojeni, ale je potfeba, aby
zamé&stnanciim byly vytvareno takové pracovni prostiedi, aby se jim odchéazet z firmy ani
nechtélo. M¢la by byt vedena snaha o kladné vztahy v préaci, udrzovani dobré nalady a snaha
o ptijemnou atmosféru na pracovisti (LMC,2019).

Spokojeny zamé&stnanec je dilezity pro organizaci, protoZe organizaci poskytuje to nejlepsi
ze svych schopnosti. Zaméstnanci chtéji kariérni rGst a rovnovdhu mezi pracovnim a
osobnim zivotem. Pokud je zaméstnanec spokojeny v organizaci, tak se ji snazi vratit
veSkeré usili. Z pohledu zaméstnance je dulezitd pracovni spokojenost vniména
vydelavanim adekvatniho platu, pracovni stabilitou, kariérnim riistem, odménami a novymi
pfilezitostmi. Pro zamé&stnavatele znamena pracovni spokojenost to, Ze dostane ze
zamestnance to nejlepsi. Organizace by méla usilovat o dobré jméno, aby ptildkala nové

zaméstnance a méla by stavajicim zaméstnancim umoZnit se neustile ucit. Spokojeny
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zaméstnanec je vice efektivni a loajalni. Do prace dava vyssi nasazeni, a to vede k vy$§imu
zisku. Letargicky nespokojeny zameéstnanec déla chyby a je spiSe pfitézi (Mba
SKOOL,2021).

Zamgéstnanci jsou nejvysSSim bohatstvim v organizaci. Spokojeny zaméstnanec dosahuje
vys§i produktivity, maji nizs§i absenci v zaméstndni a predchazi se tim odchodim ze
zaméstnani. Spokojeni zaméstnanci prispivaji k dosahovani stanovenych cilli v organizaci

(Pojerova,2011).

1.4 Jak firmy zjiSt'uji spokojenost zaméstnancii

Jedna zmetod, kterd je casto vyuzivana, je osobni pohovor mezi manazerem a
zaméstnancem na tzv. one to one schliizkdch. ManaZer se zaméstnance pta, jak je spokojen
s praci nebo s novou technologii. Mnoho firem vyuziva pro své zdkazniky tlacitkovy systém,
kdy zakaznik zmackne tlacitko bud’ s usmévavym nebo zamracenym smajlikem. Takova
moznost je 1 pro testovani spokojenosti zaméstnancti ve firm¢. Tuto moznost vyuzila firma
JOTUN CZECH a.s. Bohuzel bylo prokazano, Ze tato metoda neni pfili§ objektivni, protoze
to neukazovalo, jak je zaméstnanec v praci spokojeny, ale spiSe to ukazovalo na jeho
momentalni naladu, kterou miize pokazit tieba jen obéd, ktery jim piili§ nechutnal. Je mozné
vyuzit robota. V LMC takového robota vyvijeji. Konverzacni robot Arnold je zkouSen jiz
v nékolika organizacich. Zaméstnanci vyuziji konverzaci s robotem pies pocita¢ nebo pies
notebook, svéfi mu svoje pocity. Nékdy manaZeti mohou vyuzit neformdlni rozhovor o
spokojenosti a pozvou své zaméstnance tieba do restauraci na spole¢né akce a ocekavaji, ze
se zde zaméstnanci vice oteviou. Je nutné s vysledky priizkumu spokojenosti pracovat, jinak
by pfiste¢ mohla panovat neochota ze strany zaméstnancii spolupracovat (LMC,2019).

Ve vétSich organizacich s vyS$§im poctem zaméstnancil je vyuZivan €asto dotaznik k zjisténi
spokojenosti a také loajality zaméstnanct k organizaci. Pfiprava a realizace muize trvat delsi
Cas, zalezi hodn€ na mnozstvi zaméstnancti v organizaci. Je zde dtlezitéa ptiprava samotného
dotazniku, ale je rovnéz dilezité ponechani Casu na navrat vyplnénych dotaznikd a
zpracovani dat. Vyhodou je také pokud je dotaznikové Setteni pravidelné opakovéano, aby
bylo vidét, zda opatieni ucinénd po vyhodnoceni do budoucna zafungovala. Vyhodou je
grafické zpracovani a ttidéni respondentti dle pohlavi, véku a odpracovanych let, diky tomu
je zde moznost zacileni na urcitou skupinu zvlast. Protoze kazdd kategorie muize citit
nedostatky v né€em jiném. Toto Setieni by mélo byt zahrnuto v dlouhodobych planech
personalistii. Na Setfeni je mozné vyuzit 1 externi firmu, pfi které mohou byt zaméstnanci

oteviengjsi (Pojerova,2011).
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1.4.1 Robot Arnold

Na vyvoji Arnolda pracuje spole¢nost LMC s.r.o. M4 za ukol délat prizkumy spokojenosti,
shromazd’uje data a ty pak posild manazerim. Arnold pouziva 30 témat, ktera se zaméstnanci
muze probrat, tato témata jsou nastavena organizaci, kde se robot vyuzije a to, aby se
probrala témata, o které ma dana organizace zajem. Poté je do Arnolda nahran seznam
zaméstnanci, ten jim sdm posle pozvanku ke konverzaci. Nasledné se urci, komu jsou
zaslana data s vysledky. Dilezité je vysvétleni, jak Arnold funguje a poukazani na jeho
dulezitost v organizaci zaméstnancim. Arnold posila pozvanky ke konverzaci na mail nebo
textovou zpravou a pokud se zaméstnanec nezapoji, jeSté mu posle upozornéni jako
pfipominku. Manazerim jsou zasldna data z Arnolda a vedeni obdrzi kompletni zpravu.
Mohou na zdkladé€ vysledki jednat a udé€lat rizna opatfeni. Neméné dilezita je zpétna vazba
na Arnolda od svych zaméstnanc. Na vybér je ze 7 jazykl. Tuto moznost prizkumu
spokojenosti vyuzivaji naptiklad Tipsport, SCIO, STARBUCKS, UniCredit, mBank, Innogy
a dalsi (Arnold).

1.4.2 Metoda IMPOSAT

Tato metoda byla vyuzita pfi monitorovani spokojenosti zaméstnancii u dopravnich
spole¢nosti. Uroven spokojenosti zaméstnancti ovliviiuje atmosféru v celé organizaci. U
dopravnich spole¢nosti je velmi obtizné meéfit spokojenost, protoze jsou tam odlisné
pracovni pozice a kazda pozice ma jiné potieby, které vyzaduje. Proto byl vytvoren tento
nastroj, tak aby mél, co nejnizsi naroky na zameéstnance a zaroven byl efektivni. Jednim
z poZzadavkil od vedeni byla kvantifikace zjisténych vysledki, aby bylo mozné je sledovat
z dlouhodobého hlediska. Tato metoda se zamétuje na potteby zaméstnancti. Zjist'uje, jaké
potieby jsou pro urcitého zaméstnance dilezité a jaky mé narok na rychlost jejich vyplnéni.
Pro nékteré zaméstnance jsou nejvice dalezité pracovni podminky, pro nékoho je to dobry
pracovni kolektiv a pro nékoho zase to mize byt financni odmeéna. Ale vétSinou je to shluk
vice téchto faktord. Pfi této metod¢€ jsou nejdiive realizovany pohovory se zaméstnanci na
vSech pozicich, ale také v managementu. Na zéklad¢ pohovorti je vybrano 15-20 klicovych
potieb a vytvofen dotaznik. Cilem je, aby kazdy zamé&stnanec ohodnotil potfebu na Skéle od
0-10 podle dillezitosti, kterou ji pfiklada. V dotazniku jsou i otazky, které se potieb netykaji,
ale maji informacni charakter naptiklad o pohlavi, véku nebo délce praxe. Nakonec jsou
vysledky prezentovany managementu, ktery by meél na zdkladé vysledki zaujmout

stanovisko (Observatot bezpecného silni¢niho provozu,2015).
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1.4.3 Survio dotaznik

Na webovych strankach Survio je moznost pro firmy vytvofit si dotazniky pro své
zaméstnance. Jsou zde vzory pro firmy, které je mozné vyuzit k tomuto ucelu. Tyto
dotazniky lze vyuzit k hodnoceni novych potencidlnich pracovnikli a tim si zajistit
nejvhodnéjsiho nového zameéstnance. Vyuziti online dotazniku je nejpohodinéjsi a
nejrychlejsi feseni, jak lze ziskat zpétnou vazbu od svych zaméstnanct. Dotaznik mize byt
vyuzit i u organizaci, kde neni internet zaméstnanciim ptistupny. Mze byt zvolena povéiena
osoba, kterd jej vytiskne pro zameéstnance a data zada zpét do pocitace. Spokojenému
zaméstnanci zalezi na tom, aby organizace prosperovala, a to ma vliv na Uspéch celé
organizace. Pokud je zaméstnanec nespokojeny, muze naopak neimysiné¢ nebo timysin¢
organizaci poSkozovat. Na webovych strankach Survio, je pro zaméstnavatele pfipraveno 11
vzorl, podle kterych je mozné hodnotit zaméstnance. Je zde dotaznik pro uchazece o préci,
dotaznik spokojenosti s pfijimacim fizenim o praci, dotaznik spokojenosti zaméstnance
v organizaci, méfeni zaméstnance na pracovisti, dotaznik spokojenosti se zaméstnaneckymi
benefity, prizkum motivace zaméstnanctli, dotaznik sebehodnoceni, 360 ° zpétna vazba,
zpétnd vazba odchézejiciho zaméstnance, hodnoceni zaméstnance nadiizenym a syndrom
vyhoteni zaméstnance. Je to velmi jednoducha a ptistupna metoda, jak hodnotit spokojenost

zamestnanct (Survio,2020).

1.4.4 Quanda dotazniky

Prizkum spokojenosti zaméstnancli je mozné také vytvofit na strankach Quanda.
Zamé&stnanctv hlas neni vZdy slySet, ale je klicovou soucasti organizaci a bez néj nelze uspét.
Pomoci prizkumu spokojenosti zamé&stnancti miiZzeme zjistit mnoho o postoji zaméstnance
k organizaci a jeho nazory. Dotaznik na webové strance Quanda byl vytvoten ve spolupraci

s experty na personalistiku (Quanda,2023).

1.4.5 TCC online

Spole¢nost TCC online poméaha organizacim délat pruizkumy spokojenosti zaméstnanci.
Pys$ni se pfedevSim vysokou néavratnosti. Udavaji navratnost az 80 %. Coz pfindsi velmi
vypovidajici hodnotu. Dotaznik je velmi intuitivni. MZe byt vyplnén pfes mobilni telefon,
pc, notebook, tablet nebo jednoduse pomoci tuzky a papiru. Ukazuje na angaZovanost
zaméstnancuyv praci, kterd ukazuje, jak jsou motivovani dosahovat vysokych vykoni. Na
zaklad¢ matematicko-statistické analyzy systém TCC online hleda spojitost mezi otdzkami

v pruzkumu spokojenosti s identifikaci a angaZzovanosti zaméstnancti. Na zakladé dat dokaze
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urcit, jaky je predpoklad pro posun miry angazovanosti a identifikace u jednotlivych
zaméstnancl. Zaméstnavatel diky tomu vi, kdy se ma na co zaméfit. Tato spolecnost nabizi
funkci SMART, kdy systém v kratkém cCasovém horizontu porovna data a sefadi je pro
zaméstnavatele od nespokojenych zaméstnancli po ty nejvice spokojené. Je tak mozné
identifikovat nespokojené skupiny zaméstnancti a divody, pro¢ pocit'uji nespokojenost. Tim
jde zacilit nejprve na ty nejvic nespokojené zaméstnance a pokusit se o sjedndni napravy.
Anonymita je u respondentii pln¢ zajiSténa. Zameéstnanci mohou mit u otazek Skalu
organizace rozhodne opakované vyuzit dotazniky spolec¢nosti TTC online, tak mtize vyuzit
srovnani v historii, kde vidi, jak se v pribéhu méni spokojenost zaméstnanci a jak jsou
pfijatd opatfeni v nasledujicich letech G€inna. Cely prizkum sestava ze tii ¢asti. Jedna se o
ptipravnou fazi, fazi realizace a fazi vyhodnoceni. V pfipravné fazi se definuje a uptesni
oblasti, které se budou zkoumat. Poté jsou vytvoreny piimo vyzkumné otazky. Nasleduje
vytvoreni dotazniku, a to véetné grafické podoby. Ve fazi realizace jsou dotazniky rozeslany
mezi zaméstnance. Ve fazi vyhodnoceni se data statisticky a administrativné zpracuji. Je
sestavena interpretace a doporuceni, které jsou soucasti zavérecné zpravy. Nakonec mohou

byt data prezentovana organizaci (TCC online,2023).

1.4.6 Zasady u dotazniku

Dotazniky lIze zjistit, co si zaméstnanci skute€né mysli a s tim je tfeba pracovat. Je tieba
zavést opatfeni po vyhodnoceni dat a za cas dotazniky opakovat a zjistit, zda jsou
zaméstnanci vice spokojeni. Zpocatku muze panovat neochota dotazniky vyplnit, ale
v prub&hu ¢asu se mize tato ochota zvysSovat. V ptipad¢, ze zaméstnavatel udéla na zakladé
dotaznikli zmény. Zaméstnanci by méli mit vSichni pfistup a dostatek casu na vyplnéni, proto
je treba zvazit elektronické a tiSt€né dotazniky dle moZnosti organizace. Se zménami je
vhodné zaméstnance seznamit, aby vidéli, Ze zaméstnavateli na vysledcich zaleZi

(Palar¢ikova,2021).

1.5 Motivace a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi

Motivace a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi je sledovana jiz od 30. let 20. stoleti. Prvni
byla studie zroku 1940, kdy byla posuzovdna pracovni doba, postoj k praci, vztah
k managementu, rovnovdha mezi pracovnim s osobnim zivotem, piijem a pftileZitost
k postupu. V soucasnosti je vedena snaha, aby se vytvofilo pro zdravotniky takové pracovni

prostfedi, aby dochazelo, kco nemnizs§i fluktuaci zdravotnického personalu.
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V zdravotnickych zatizenich je snaha o zajisténi dostatku personalu, a tim dochazi ke sniZeni
nakladl spojenych s ndborem novych zdravotnickych pracovniki a tim je zabranéno sniZeni
kvality poskytované péce. V roce 2001 byla provedena studie Hartem, kdy se prokazalo, ze
sestry pracujici ve fakultnich nemocnicich jsou spokojenéjsi nez ty, které pracuji v téch
meéstskych. Podle Harta pozadovaly sestry nejvice méné fyzicky a psychicky vycerpavajici
préci, pravidelné smény, vic penéz, vic ¢asu na svoji rodinu, moznost kariérniho postupu a
také méné odpracovanych hodin. Vyzkum pracovni spokojenosti sester v Ceské republice
vedli napiiklad Bartlova, MareCkova, Nakladalova, Vévoda, Stankova a dalsi. Bartlova
uvedla, ze je velmi dilezité celozivotni vzdélavani sester. Vzdélané sestry poskytuji vysoce
kvalitni péci svym pacientim. Odborny rist poté pozitivné ovliviiuje pracovni spokojenost
sester. Ve vyzkumu Bartlové byl oznacen nej€astéjsi dlivod nespokojenosti sester financni
aspekt jejich prace a hned jako druhy divod bylo oznaceno nedocenéni ze strany

zaméstnavatele (Vévoda, 2013, s .15-26).

Za nejdilezitéjsi zdroj pro zdravotnicka zafizeni jsou povazovani zaméstnanci. Tento zisk
organizace je spojen se spokojenymi zaméstnanci. Spokojeny zaméstnanec je motivovany a
ma vys$i vykon. Zaméstnanec, ktery je spokojen s praci ma niz$i absence a nedochazi tolik
k fluktuaci zaméstnanct. Fluktuaci se zabyva casto vrcholny management, protoze je to
dalezité pro strategii organizace. Je potieba si zaméstnance udrzet, lakat nové zaméstnance
a delat pro n€ praci smysluplnou. Mezi nejcastéjsi pfiiny fluktuace jsou nedostatecna
odména za préaci, nemoznost kariérniho rlstu, zaméstnanec nepokladd svoji praci za
dileZitou, neuplatni své schopnosti, prace neplni ocekavani a presCasy. Nedostatek
zdravotnického persondlu je problémem v celém svéte. Stres v profesi sester ma velky vliv
na jejich fluktuaci. Hlavnimi divody odchody jsou stres, nedostatek podpory ze strany
kolegii a velka zatéZ. Spokojenost v tomto zaméstnani je dilezitd pro udrzeni sester ve

zdravotnictvi. Casto panuje nespokojenost v oblasti odméhovani (Magerdiakova et

Kober,2023, s. 27-32).

1.6 Prinosy spokojeného zaméstnance pro organizaci

Spokojenost zaméstnanct vede k efektivni motivaci. U spokojenéjSich zaméstnancti jsou
vykazovany vys§i pracovni vykony. Pracovni spokojenost vede k sniZzeni fluktuace
zaméstnancl. Spokojeni zaméstnanci nechtéji z organizace odejit a tim dochazi ke snizeni

nakladli v organizaci, které by ji vznikly, kdyby musela najmout nového zaméstnance.
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Spokojenost zaméstnancti ptispiva k loajalité k organizaci, a to je potom pfeneseno také na
uzivatele sluzeb a zdkazniky (AZ dialog).

Vyhoda spokojenych zaméstnancii v organizaci jsou vyssi zisky. Vyssi spokojenost vede
k vyssi trzbe, a to vede k niz§im nakladiim a tim je lepsi hospodarsky vysledek. Spokojeni
zaméstnanci pracuji efektivnéji a zvySuji svilj vykon. Dochéazi tim ke snizeni odchodu
zaméstnancd. Pfi mens$i odchodovosti zaméstnancli maji novi uchazeci zajem pro organizaci
pracovat. Organizace tak ziskava nové talenty do své organizace. Pokud se vedeni o své
zaméstnance zajima, tak jsou loajalni a maji tendenci podporovat posléani a cile organizace.
Prostiednictvim dobrého chovani vedeni vi¢i zaméstnancim je Sifena dobrd povest

organizace (Bourne,2022).

1.7 Monitorace spokojenosti zaméstnanci

Efektivni organizace vyuziva nékolik krokd pii monitoraci a méfeni spokojenosti
zaméstnancl. Prvni krok je definovéni, kdo je pro organizaci zaméstnanec a co pro
organizaci spokojenost zaméstnancli znamend. Druhy krok je identifikace znaki
spokojenosti zaméstnanctl. Tfetim krokem je navrzeni dotaznikového Setfeni pro monitoraci
spokojenosti zaméstnanctl. Ctvrty krok je stanoveni, kdo vSechno se zudastni tohoto
dotaznikového Setteni. Paty krok je vhodné vyhodnoceni ziskanych dat. Posledni krok je
vyuziti téchto vysledkidl a snaha zvySit spokojenost zaméstnancl. Nejcastéj$i metoda
zjiStovani spokojenosti zaméstnanct je dotaznikové Setieni, protoze je zde vyhoda rychlého
ziskani dat od co nejvice zaméstnancl. Toto je poté doplnéno rozhovory s jednotlivymi
pracovniky (Petiikov4,2006).

Monitorace spokojenosti zaméstnancil v organizaci je modernim nastrojem. Zamétuje se na
informace z riznych oblasti a poskytuje zpétnou vazbu vedeni v organizaci. Ty moderni
pruzkumy nesleduji pouze spokojenost zaméstnance, ale také jejich angaZovanost ve
spoleCnosti. Organizace, které pravidelné zjistuji spokojenost zaméstnancii a zajima je
jejich nazor, tak jsou na trhu v dlouhém obdobi vic stabilni a ziskové. Kdyz si zaméstnavatel
ceni svych zaméstnancli a vzbuzuji divéru, tak jsou schopni doporucit organizaci svym
znadmym a tim organizace ziskd nové zaméstnance (TCC online,2023).

Zkoumani pohody zaméstnancli mezi praci a rodinou za¢ind pohledem na vyzkum motivace
a souvisi také s vedenim v organizaci. Kofeny to mé v tom, ze ¢lovék je tvor spolecensky.
Dutlezitd je interakce mezi pracovniky, to ovliviiuje efektivitu v organizaci. Sleduje se
produktivita a spokojenost zaméstnanct, jak vzdjemné plsobi. Zodpoveédnost a znalost

vedou zaméstnance k vnitfni motivaci, k spokojenosti a vysokému vykonu. Vnitini kvalita
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pracovni vazby a spokojenost vede k loajalité k organizaci a k vyssi efektivité. Pokud ma
zaméstnanec pocit, ze organizace ma dobry postoj k zaméstnanciim a citi, Ze je organizace
spolehliva a eticka, tak bude vazba k organizaci kladna a zaméstnanec bude citit bezpeci.

Organizace zase na oplatku ocekava od zaméstnanct zodpovédnost (Abe,2020, s. 1-3)

1.7.1 Pozitiva monitorace spokojenosti zaméstnanci

Dochazi k identifikaci ohrozenych skupin zaméstnancli. Na zékladé¢ vyhodnocenych dat
vedeni organizace vykona pro zaméstnance to, ¢eho si budou cenit. Organizace provede
cilend opatieni pro ty nejvic ohrozené skupiny. Pti rozdéleni do kritérii dotazniku si
zameéstnavatel urcuje ty nejrizikovejsi. Realizaci prizkumu spokojenosti se snizuje fluktuace
zaméstnancd. Pravidelnym prizkumem se hledaji efektivni feSeni, kterd vedou ke zvySeni

spokojenosti zaméstnanct (TCC online,2023).

1.7.2 Sledované znaky spokojeného zaméstnance

Jsou sledovany pracovni vztahy na pracovisti, mezi jednotlivymi kolegy a také mezi
nadfizenym a podfizenym. Je pozorovana subjektivni spokojenost zaméstnance
z vykonavané prace, zda je tato prace pro zaméestnance zajimava, zda vyuziva své znalosti
naplno. Zaméstnavatel se zamétfuje také na pracovni prostiedi, zejména na technické
vybaveni, osvétleni, socidlni zazemi, zda je pracovisté¢ prasné nebo zvySen¢ hlucné.
Kontroluje se, zda je dodrZzena bezpecnost prace a zda jsou zaméstnanci dostupné ochranné
pomtcky. Zjistuje se, jestli ma zaméstnanec dostate¢nou moznost se dale vzdélavat pro svoji
profesi. Pozoruje se, jestli citi zaméstnanci bezpeci a jistotu v organizaci, a to zejména
jistotu finan¢niho zajiSténi. Je zjiStovano, zda maji zaméstnanci dostateCné benefity
naptiklad vice dni dovolené, stravenky, Gprava pracovni doby, vyuziti vozidla pro soukromé
ucely. Jsou také sledovani vedouci pracovnici, jak jednaji se zaméstnanci a jestli jsou ochotni
pfijmout pfipominky zaméstnance (Petiikova, 2006).

Manazer organizace by ocenil, kdyby byl pro zaméstnance nejvice motivujici smysl préce.
Organizace zada zaméstnance, ktefi dobte spolupracuji. Jakmile jsou zaméstnanci financné
zajisténi, potiebuji dobré vztahy s kolegy a pocit uzitecnosti. U samostatné pracujicich
zaméstnancl se zvySuje pocit uZite€nosti a soundlezitosti s organizaci. Pokud nenachézi

zaméstnanci v praci smysl, tak dochézi k fluktuaci zaméstnancii (Bednai,2017, s. 22-23).
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2 MOTIVACE

Motivace je pochopena, jako néco ¢imz muzeme dosahovat uspéchu. V organizacich jsou
vitani motivovani jedinci, ktefi dokazou také motivovat svoje okoli. Od manaZera
v organizaci je oCekavéano, ze u n¢j bude vysokd mira motivace, ale také schopnost
motivovat pracovniky v organizaci. Motivace je dilezitou casti ndplné prace vysoce
postavenych pracovnikl. Pokud néco pracovnik povazuje za hodnotu, tak se to mize stat
motivacnim faktorem. Naopak, co je pro pracovnika bezcenné, to se nemuze povazovat za
motivacni faktor. Pokud chce manazer fidit dobfe pracovni proces, tak by si mél ujasnit, jaké

jsou hodnoty pracovnikt (Vévoda,2013, s. 15-17).

Motivace je slozita, protoze kazdy zaméstnanec ma jiny motiv. Nékdo se dokdze motivovat
sdm a n¢kdo ne. Kazdy zaméstnanec ma svoje potieby a zivotni hodnoty odlisné. Problém
je, ze zaméstnanci snadno vidi novou odménu jako standard a chtéji poté stale vic a vic. Je
dalezité, aby se manazer zajimal o motivy svych zaméstnancli a s timto pak pracoval.
Benefity ¢asto plisobi jen kratkodob&. Zaméstnanci chtéji ty benefity, které zrovna nemaji.
Casto se lze setkat s tim, Ze zamé&stnanciim chybi v zaméstnani pocit uspéchu, pochvala od
vedouciho a ptiznivé mezilidské vztahy. Mohlo by se tedy zdat, Zze za nedostatecné fizeni

z pozice manazera, dostavaji zaméstnanci benefitni balicky (Tejnorova,2010).

Zakladnim slovem odvozenym od motivace je motiv, coZ je zjednodusen¢ feceno, pro¢ lidé
délaji néco, co po nich chce n€kdo druhy. Zakladni motivace je véc kazdého ¢lovéka a je u
kazdého rozdilna. Penize a osobni vyhody lze zatadit mezi nejniz$i stupné motivace, ale
nelze je uplné opominout. Plat a osobni vyhody chce kazdy zaméstnanec, ale jeho loajalita
a motivace vii€i organizaci se tim stejn€ nezvySuje. Je pfinosné mit v organizaci lidi, které
nezajimaji jen tyto nizké stupné€ motivace, ale kteti maji radi praci jako takovou, bavi je. Tito
zamestnanci jsou vice loajalni a lip spolupracuji. Mohou byt hrdi na svou organizaci, vazi se

vedeni a jsou pyS$ni na své produkty (Spacilova).

Motivace je védeét nebo véfit, Ze to, co délam, ma smysl. Zaméstnance je snadné
demotivovat, sta¢i mu pocit, Ze si jej organizace nevazi. Mlize mit pocit, Ze organizace ho
bere jako samoziejmost a nekomunikuje s nim. Zaméstnanci nesou Spatné 1 nedostatek
informaci a nemoznost néco ovlivnit v organizaci. Kazdy zaméstnanec musi védét, co od néj
organizace oc¢ekava, jakou ma roli a jak je prospé$ny v tymu. Osobni pochvala plisobi jako

nejveétsi motivator (Performia).
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Motivaci je nezbytnd, aby zaméstnanec dokazal cokoli délat. Ukazuje na rozdil mezi tim, co
si osoba pieje prozivat a co skutecné v soucasnosti proziva. Lze ji tedy chapat jako hnaci
silu, diky které lze dosahovat cilii. Pokud nékomu chybi motivace, tak se dostavi pocit
prazdnoty. Motivaci Ize rozdé€lit na vnitini a vnéjsi. Dalsi rozdéleni je na pozitivni a
negativni. Pozitivni motivace je, kdyz néjaké chovani zaméstnance odménime. Negativni

motivace je, kdyz za takové chovani trestame (Julies,2020).

Vnéjsi natlak funguje do urcité miry, ale jsou lepsi jiné motivy. Lidé posuzuji motivaci na
zaklad¢ okolnosti, podle kterych se zaméstnanec chova. Pokud zaméstnanec usiluje jen o
odménu za préci, tak je mu vytykan osobni nezéjem o praci. Pokud nejevi zajem jen o penize,
tak se da predpokladat, Ze zaméstnanec ma vnitini motivaci. Vnéjsi pobidky mohou mit za
nasledek snizeni vnitini motivace. Vnitini motivace je nepolapitelny koncept, jedna se o

zvySeny vykon zaméstnance bez vidiny penézité¢ odmény (Latham,2012, s.31).

Motivace je to, pro¢ délame to, co délame. Je to hybna sila. Je to, co chceme, a to nam dava
energii. Diky motivaci dochazi k uspokojovani potfeb. Motivace dodava cilevédomost a
vykonnost. Motivace mize pusobit také negativné, kdyz se snazi zaméstnanec dokoncit ukol

na ukor svych fyzickych potieb (Medlikova,2021, s. 19).

2.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace vzejde z nitra potieb ¢lov€ka. Za cil ma tato osoba vnitini uspokojeni. Lze
zde vidét faktory motivace, jako jsou zakladni Zivotni potieby, potieba jistoty a bezpeci, ale
také 1 smysl Zivota. Vnitini potieby jsou povazovany za velmi silné motivatory.
V organizacich je proto vedena snaha vyvolat u zaméstnancii pocit sounaleZitosti a nalezeni
smyslu v praci, kterou vykonavaji. Je dobré, kdyZ se vnitini motivace stane soucasti firemni
kultury. Pokud zaméstnanci mé& divéru v praci a organizaci, jsou potom Stastnéjsi

(Julies,2020).

Vnitini motivace je stav, kdy osoba vykonava néco pro vlastni pocit uspokojeni a zazitek.
Osoba, kterd ma vnitini motivaci se sama uc¢i novym vécem a tési ji to (nasenavody).

Jsou zde &tyfi hlavni motivadni faktory. Radi se sem samostatnost, nové schopnosti,
viditelné vysledky a spolecensky vyznam. Tyto faktory piisobi na kazdého zaméstnance
jinak. Samostatnost motivuje osoby proto, ze vychazi z pfirozené lidské potieby fidit své
¢innosti. Nékdy nelze veSkerou samostatnost nechat na zaméstnancich, ale mohou

rozhodnout asponl v né¢em. Schopnost rozvijet se je také zakladni lidskéd potieba. Lidé se
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vysledky prace jsou ¢asto nejsiln€jSim motivacnim faktorem, protoze je chtéji zaméstnanci
vidét. Vysledky zvysuji jejich sebediivéru. Nektefi zaméstnanci maji potfebu vykonavat
praci, kterd ma Sir§i spolecensky vyznam. Nezajimaji jej zisky v organizaci, ale pfinos
¢innosti spolecnosti jako celku. Proto je dulezité zaméstnancim objasiiovat, pro€ je jejich
prace dilezita (Urban,2016).

V clovéku jsou vrozené psychologické potieby, které jej vedou k tomu, aby se choval
urcitym zptasobem. Neni zde zapotifebi vnéjsi motivace, aby dosahl urcitého chovani. U
vnitiné motivovanych jedinci je odména rozvoj sebe sama. Uspokojeni muize piinést
objevovani novych véci a znalosti (Thpanorama, ©2023).

Vhnitini motivace piisobi dlouhodobgji. Cinnosti, které vykovava vnitiné motivovana osoba,
jej uspokojuji. Clovék, ktery chce, umi nalézt feseni ukolii efektivng. Je dilezité, aby vidél
smysl v tom, co déla. Odmeény v praci mohou vnitini motivaci oslabit, i kdyz neumysIng. Se
zvySujici se odmeénou ¢lovek dela veéci spis za tu odmeénu nez sam, protoze by to chtél

(Skazdl,2019).

2.2 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivaci lze chapat jako stav, kdy na osobu plsobi vliv vnéjsich Cinitelt. Zde je
vyuzita motivace v podobé odmeény a trestu. VnéjSi motivace neni tak silné jako ta vnitini,
ale nelze ji opomenout. Pokud ¢lovék, ale vnitfni motivaci nema, tak musi byt vyuzita ta
vngjsi. Nejlepsi je propojeni vnitini a vnéj$i motivace (Julies,2020).

Lze zde zatadit i odmény, které za svou praci ziskaji zaméstnanci od organizace. K vnéj$imu
motivacnimu faktoru mohou pattit pochvaly, uznani a prestiz (Urban,2016).

Radi se zde to, co pracovnici ziskaji za svoji praci, vykonaji-li ji véas. Jedna se predevsim o
finan¢ni odmény, coz mohou byt prémie, bonusy a mzda. Patii zde i nad&je na povyseni a

zvySeni platu. Nefinan¢ni odmeéna je zde pochvala, uznani a prestiz (Urban,2017, s. 29).

2.3 Motiv

vvvvvv

vnitini pohnutky k jednani a divody, které vedou k ur¢itym aktivitdm a rozhodnutim. Jedna
se 0 emoce, hodnoty a idealy. Casto je s motivem spojovan také cil. Timto cilem je mysleno
dosahnuti vnitiniho uspokojeni neboli dosaZzeni Zadaného psychického stavu. Motivy lze

rozdélit na energizujici a fidici. Ridici motivy udavaji smér. Tedy konkrétni zptsob, kterym
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lze doséhnout urcitého cile. Energizujici ndm zase dodavaji potfebnou energii k akci,
abychom cile viibec mohli dosahnout. Motiv je tedy vnitini potieba (Julies,2020).

Motiv lze chapat jako pohnutku, ktera slouzi k uspokojeni potieb. Clovék vede snahu
narovnat urCity stav, ktery mize vychazet z nedostatku anebo ptetlaku. Pii nedostatku jde
citit prazdnota, jako je tfeba hlad, ale jedna se také o pocit prazdnoty po penézich. Pfi tenzi
chee ¢lovek ze sebe néco vydat, coz znamend vybiti od vzteku a odreagovani ze stresu.
Motivy d€lime na biologické, psychické a socialni. Biologické neboli vrozené jsou
fyziologické potieby, jako jsou Zzizen, hlad, potieba kysliku, ale lze zde zaradit i potieby
zachovné, jako potfeba sexu a poskytovani rodicovské péce. Psychické motivy neboli
ziskané jsou vnitini motiv, které ma ¢loveék pro uchovani dusevni pohody. Lze zde zaradit
osobni identitu, nalezeni smyslu Zivota a etické standardy, kterymi se dana osoba tidi. Do
psychickych motivil lze zatadit také uméni feSeni problémi a piekonavani piekazek.
Socialni motivy zahrnuji mezilidské vztahy a prozivani téchto vztahii. Zde lze zaradit

potfebu vyhnuti se neuspéchu, potfeba moci a potteba intimity (Studium psychologie).

2.4 Stimul

Je to dulezity pojem, ktery souvisi s motivaci. Stimul Ize ziskat z vnéjsiho prostiedi. Jsou to
vnéjsi podnéty, které vyvolavaji jednani nékoho jiného. Stimul pfedchazi naSemu motivu.
Lze je rozd¢lit na impulsy a incentivy. Impulsem lze chipat zménu v téle a mysli osoby.
Jedna se o vnitini podnét, kdy impuls (napf. bolest bficha) vyvola motiv (napf. potfeba
navstivit 1ékate). Incentivy miizeme chapat jako vnéj$i podnéty, které se naucené a vrozené
vztahuji k impulstim. Jedna se aktivatory motivi. Lze si je predstavit naptiklad jako odmény
nebo tresty (napf. pochvala za dokoncéeny tkol) (Julies,2020).

Stimul 1ze chépat jako pobidku z vnéjsSiho prostiedi, ktera vede k podniceni aktivity daného
Clovéka. Stimuly jsou vyuZivany v organizacich. Stimul je jednou z casti motivace
v organizaci. Jednd se o vySi mzdy, pracovni prostiedi, benefity, spoluticast na fizeni
organizace a spoluti¢ast na zisku firmy. Stimuly se vyuZivaji k motivovani zameéstnancti, aby
dosahovali urcitych cilii. Pomoci téchto stimuld 1ze dosdhnout Zadouciho chovéani u
zaméstnanct (Management mania,2016).

Stimulace je na zakladé vnéjSich podnéti. Pokud je vyplacena adekvatni odména za praci,
tak je zaméstnanec dostatecné stimulovan k praci. Plsobi jen v dobé&, kdy jsou stimuly
poskytnuty. V momenté, kdy se pfestane, tak stimulace i ochota kon¢i (Plaminek, 2015, s.

35-36).
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2.5 Potreba

Potieby jsou cilem, kterého chtéji jednotlivci nebo skupiny dosahovat. Potieby a motivace
spolu souviseji (Btichacek,2016).

Jedna se o stav organismu, kdy jedinec nebo skupina nééeho nedosahuje. Coz muize byt
objektivni, kdy mu skutecné néco chybi nebo subjektivni, nebo kdyz se domniva, ze mu néco

chybi (Petrusek,2020).

2.6 Demotivace

Pokud dochazi k nezdjmu o zaméstnance ze strany vedeni, tak dochazi k demotivaci.
Demotivacné plsobi i fixni plat, ktery se neméni a tim padem at’ md zaméstnanec jakkoli
dobré vysledky, tak vétsi odménu nedostane. Pokud je nékterym zaméstnanciim vyplacena
vys$si odména kvili sympatiim, tak to ptisobi na ostatni zaméstnance velmi demotivacné.
Pokud se vedeni nedrzi svych vlastni pravidel, tak ani zaméstnanec nemé chut’ je dodrzovat.
Problém je, kdyZ zaméstnanec nevi, pro¢ by mél dosahovat vyssiho vykonu, jelikoz se
domniva, ze z toho ziska vyssi profit jen zaméstnavatel. A posledni kdmen urazu je, kdyz
zaméstnanec prichdzi s novymi népady a mysSlenkami do organizace a ta je potlacuje a
nechce je vyslysSet (Spacilova).

Je dulezité, aby organizace plisobila motiva¢né na své zaméstnance, jelikoZ se tim sniZuje
demotivaci pracovnikll. NejvySsi vliv na demotivaci mé piimy nadfizeny zaméstnance.
Nejcastéjsi zdrojem demotivace je pocit nespravedlivého finan¢niho hodnoceni a také
slovniho nespravedlivého hodnoceni. Pokud ma zameéstnanec pocit nespravedlnosti, tak
sniZuje svij pracovni vykon. Na zéklad€ pocitu nespravedlnosti, chtéji zaméstnanci opustit
své misto v organizaci a odejit ke konkurenci. Neduvéra ze strany vedouciho je dal$im
bodem, pro¢ dochdzi k demotivaci. Pro zaméstnance je pocit duvéry dualezity. Pokud
zaméstnance vedouci pfili§ kontroluje, tak v nich vzbuzuje pocit, Ze vedouci nedivétuje

zaméstnanciim (Urban,2011).

2.7 Vlastnosti manaZera

Manazeti fidi pracovniky a provadéji kontrolni ¢innost vysledkti. Od manaZera se ocekévaji
odborné znalosti, aby mél pfehled, co ktera prace v dané organizaci obnasi. U manaZera lze
predpokladat strategické mysSleni a nadhled. Manazer nese zodpovédnost za vysledky ve
firme. Jeho tkolem je spravné rozdéleni ukola jednotlivym pracovnikiim. Oc¢ekava se, ze

bude férovy, komunikativni a bude umét naslouchat svym pracovnikiim. Mél by vést snahu
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spravné motivovat zaméstnance a sadm byt plny motivace. Za své zam¢estnance se ma vzdy
postavit. Motivace vyzaduje od manazera Cestnost a upfimnost, protoze motivovat
pracovniky, je velmi slozity ukol. Diilezité je komunikovat s pracovniky a umét je pochvalit

za dobfe vykonanou praci (Forsyth, 2009, s. 13-15)

Manazer se Casto vénuje svym ukoliim, které je potfeba splnit a malo se vénuje svému tymu.
Pro komunikaci Casto vyuzivad email nebo intranet a tim se sniZuje osobni kontakt se
zamestnanci. Nejvetsi zbrani manazera je nepenézni motivace. Manazer ma byt piesveédcivy.
ManaZer ma pracovnikiim dat pocit, zZe praci, kterou vykonavaji je smysluplna a uzitecna.
Jako projeveni zdjmu lIze vyuzivat osobni kontrolu pii plnéni jednotlivych ukold a
zaméstnancim poskytovat zpétnou vazbu. Jinak by mohli zaméstnanci nabyt dojmu, ze
zadané ukoly pro néj nejsou dllezité a tim ani samotni zaméstnanci. Pochvaly 1 kritika je
dualezitd ve zpétné vazbe od vedouciho, protoZe se tim ukdze zdjem o zaméstnance. Zpétna
vazba je vyznamnym motiva¢nim prvkem. U manaZera se oCekava spravedlnost, empatie a
profesionalita. Mélo by byt dbano na dodrzovani slibt, které manazer svym zaméstnancim
da. Dulezité je, jak chvalit za dobfe odvedeny vykon a tim je €init spokojené, tak 1 kritika a
trest za porusSeni pravidel. Méla by byt ocenéna iniciativa, a i dobré nédpady, které od
zaméstnancu vzejdou. Pochvaly zaméstnanct zvySuji jejich sebevédomi. Kritika je dilezita,
avSak pozor na neustdlou kritiku, protoze ta miize vést k obavam a nejistoté

(Tejnorova,2010).

2.7.1 ManaZersky styl

Styl je ovlivnén osobnosti manazera a je tedy zdlouhavé a slozité jej zménit. Od manaZera
je ocekavano takové chovani, aby si jej ostatni mohli vzit za vzor. Pracovnici hodnoti, jak
manazer sdéluje informace a jestli si jich vazi. Mame Ctyfi typy manazerG stmelujici,
vyzvovy, charismaticky a spravedlivy. U stmelujicitho typu je vedena snaha vytvofit
harmonicky tym, ktery se navzdjem podporuje. Nevyhodou je, Ze zde dochézi k sjednoceni
nazoru a kreativni jedinci, zde nejsou spokojeni a odchazi. Vyzvovy typ vede snahu vytvaret
neustdle vyzvy, protoZe zastava nazor, ze aby byli pracovnici spokojeni, musi dosdhnout
néjakého cile. Nejlepsi z tymu je pak vefejné odménén. Zastava se zde nazor, ze kdo ma
oblibenci a ostatni, ktefi na odménu nedosdhnou se stanou primérnymi pracovniky a ¢asem
z organizace odejdou. Charismaticky typ manazera pracovnici nasleduji, vzdy jsi jdou
k nému pro radu. Cti své pracovniky a ti cti jeho. Je pro pracovniky vzorem. Spravedlivy

manazer vede snahu nikomu nenadrzovat a chce, aby jeho jednani bylo, co nejvice
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prihledné. Stanovi si tabulky a hodnotici techniky, aby hodnotil vS§echny zaméstnance stejné
spravedlivé. Tito zaméstnanci, ale upadaji do primérné prace, nebot prace navic neni
ocenéna a nerozviji se kreativita. Manazer by se nem¢l rozhodnout jen pro jeden styl, ale

mél by je ménit a ptizptsobit aktualni situaci (Evangelu, 2013, s. 104-105).

Je 6 zékladnich typl fizeni, které manazefi vyuZzivaji. Jednd se o direktivni, tymovy,
demokraticky, koucovaci, vizionatsky a ptikladny. Direktivni je velmi ¢asto vyuzivany, neni
pii ném misto k diskusi a posledni slovo ma vedouci. Dochazi zde k poklesu moralky ze
strany zaméstnancti. Tymovy manaZzer stmeluje kolektiv a hleda zaméstnance se stejnym
smyslenim. Buduje se tak kultura, loajalita a sounalezitost v organizaci. Pii demokratickém
stylu nasloucha manazer zaméstnanciim a vede snahu k vyuziti jejich znalosti a schopnosti
na maximum. Koucovaci typ manazera davd do vedeni lidi maximum energie, snazi se
vénovat kazdému jednotlivci v organizaci a vyzdvihnout jeho ptednosti. Viziondisky styl
vyuzivaji jedinci, kteti maji mnoho vizi, plant a cilii s organizaci. Vedou snahu sjednotit
zaméstnance, aby bylo mozné pracovat na spole¢ném cili. Posledni styl je ptikladny, kdy
manazer jde ptikladem svym zaméstnanctiim a ocekéava, Ze se budou chovat stejné podle jeho

nastavenych pravidel (Pech,2018).

2.8 Motivacni faktory

Jeden z motivacnich faktort je uspéch, kazdy zaméstnanec je spokojeny, kdyz néceho
dosdhne. V ramci Uspéchu lze hodnotit naptiklad mnozstvi prodaného zboZi, ¢as straveny
praci, jak dlouho je uz zaméstnanec v organizaci zaméstnan, uspora nakladi a spokojenost
zakaznikli. Dal$i Casti motivace je uznani, které je velmi potfebné v rdmci motivace
pracovnikl. Do faktoru uzndni lze zafadit také platové navySeni nebo urcité bonusy za
vykonanou praci. Uznani je nejlepsi projevit vefejné, nejlépe nékym z vedeni. DalSim
motivacnim faktorem je ocenéni formou odmény. Jedna se napiiklad o sluzebni auto, provize
z prodeje, pfispévek na penzijni pojisténi, podil na zisku, pohybliva pracovni doba a také
tteba navySeni dovolené. Mezi dalsi motivaéni faktor lze zatadit ndpln préace, kterou
zaméstnanec vykonava. Je piinosem, pokud mé zaméstnanec svoji praci rad. Pokud prace
lidi nebavi, tak je tézké motivovat, a tedy nebude nikdy dosazeno plného vykonu.
Nasledujici motivacéni faktor je odpovédnost, prenést n¢jaky dulezity ukol na pracovnika, je
také velmi motivujici. Zaméstnanec se citi tak, Ze je potfebny ve firmé. DalSim faktorem je
moznost kariérniho rastu, je s nim ¢asto spojen také rust platu ¢i mzdy, coz je pro pracovniky

také motivacni (Forsyth, 2009, s. 31-40).
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Lze je rozdé¢lit na pozitivni a negativni. Oba tyto faktory jsou rovnocenné. Negativni
motivace je také velmi ptfinosna, slouzi k feSeni slozitych ukold. Pozitivni motivace souvisi
s odménami za lepsi vykony. Lze zde zaradit faktor hmotné zainteresovanosti, moralniho
ocenéni a faktor seberealizace. Negativni motivace souvisi se silovymi faktory, a to faktorem
existenénim a faktorem strachu napiiklad o Zzivot a pracovni misto (Management

mania,2019).

2.9 Motivacni proces

Ve vétsSich organizacich je obvykly propracovany systém motiva¢niho a hodnoticiho
programu. Béhem fungovani je organizace vystavena urcitému vyvoji a tento vyvoj ma vliv
na propracovanost motivacniho procesu. Jsou zde vyuzity riizné motivatory a buduje se
firemni kultura. V malé firmé je cCasto manazerem vlastnik firmy. Ten motivuje své
zaméstnance rizné€ podle sympatii, nebo délky odpracovanych let. Vytvaii si pratelsky vztah
se svymi zaméstnanci, které zaméstnal mezi prvnimi, a tudiz se stava, Ze novi pracovnici
budou z jeho firmy odchazet, v disledku nadrzovani star§im kolegiim (Evangelu, 2013, s.
93-94).

Na zacatku Ize motivaéni procesu Ize najit neuspokojenou potiebu, diky tomu dochazi v téle
k napéti, frustraci a nasledné ke stresu. To vede k ¢inu, dojde k uspokojeni potieby, tim se

osoba zbavi napéti, a to vede ke spokojenosti. Tim se kruh uzavie (Martinkov4,2017).

2.9.1 Firemni kultura

Zaméstnani by mélo byt mistem, kde se zamé&stnance citi pohodlné a na zaklad¢ toho dojde
k vykonavani kvalitni prace. N&ékdy se 1ze setkat se strachem zamé&stnance uz jen z pfichodu
do zaméstnani. Dobrd firemni kultura by meéla vést ke sniZzeni pracovniho stresu.
Zaméstnanec, ktery neni vystresovany, ma vyssi vykon. Zaméstnanci v zaméstnani, kde je
dobry firemni kultura, citi, Ze jejich prace ma smysl. Dobra kultura déla ze zaméstnani misto,
kde si zaméstnanci nechodi jen pro penize. V zaméstnani s dobrou firemni kulturou je
mnoho zajemct o préci, nizka fluktuace zaméstnanci, nové napady a komunikace mezi
pracovniky. Firemni kulturu mé kazda organizace, ale ne kazda si to uvédomuje a pracuje
na ni. Kultura v organizaci jde ruku v ruce se znackou zaméstnavatele. Skrze ni jsou
vyjadifeny hodnoty, poslani a vize v organizaci (Tvrda,2022).

Firemni kultura je bohatstvi firmy. Je to soubor prace zaméstnanct, jejich komunikace, cemu
véti a jaké maji chovani, a to jak uvnitf organizace, tak i navenek. Kazd4 kultura ve firmé je

jedine€na. Skrze ni lze ovlivnit loajalitu zaméstnancii a zapojeni do prace. Firemni kultura
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ma rozhodujici vliv na budoucnost organizace. Zodpoveédnost za kulturu ma vrcholovy
management, ale vytvaii ji kompletné vSichni zaméstnanci (Vejvodova,2018).

Jedna se o soubor norem, hodnot a postojii organizace. Stale se vyviji v pribéhu casu.
Projevuje se v komunikaci zaméstnanct. Existuji ¢tyfi zakladni typy firemni kultury na
zakladé otevienosti a svobody zaméstnancii. Prvni je klanova firemni kultura, kde 1ze nalézt
ptatelskou atmosférou, kde je na vrcholu spoluprace. Zaméstnanci maji velkou svobodu a
dba se na jejich spokojenost. Obvykle ji 1ze nalézt v malych firmach. Neformalni firemni
kultura je druhym typem, zde panuje soustiedénost na inovaci a kreativni mysleni. U
zaméstnanci jsou cenény nové napady, diky tomu panuje velka rivalita. Tfetim typem je
soutéziva firemni kultura, ktera se objevuje na trhu s velkou konkurenci. Na prvnim misté je
vysoky zisk a zamé&stnanci jsou prostiedek k ziskani. Chybi zde osobni pfistup. Posledni
typem je hierarchicka firemni kultura, kde jsou pevné dana pravidla a postupy. Je zde
minimum zmén, kazdy zaméstnance presné vi, co ma délat. Tento typ je staromddni a je
opozdén za zbytkem trhu (axial,2023).

Firemni kulturu ukazuje atmosféra na pracovisti, jeji hodnoty a ptisobeni na okoli. Ovliviiuje
ji spoluprace mezi zaméstnanci. Atmosféra na pracoviSti ma vliv na Gspéch organizace.
Pozitivni kultura buduje staly a kvalitni tym (Freelo,2020).

Jedna se o vSe, co spojuje zaméstnance a zameéstnavatele v organizaci. Lze zde zatadit
spole¢né vize, kterym zaméstnanci veéii a uzpisobi jim své chovani. Pozitivni vliv na ni ma
pracovni prostiedi, pravidla v organizaci, moznost kariérniho riistu a nefinan¢ni benefity.
Kulturu za¢ne zakladatel organizace, ale je tfeba, aby o ni pecoval kazdy zaméstnanec

(Cashbot,2021).

2.9.1.1 Firemni hodnoty

Jadrem kultury firmy jsou hodnoty. Silnd kultura obsahuje mnoho zaméstnancii, ktefi
spole¢né sdili hodnoty. Jedné se o povédomi o dobru a zlu v souvislosti s organizaci. Jsou
odrazem moralky zaméstnanctl, jejich loajalitou a ochotou k praci. Pokud se maji hodnotami
fidit zamé&stnanci, musi jit vedeni ptikladem a fidit se jimi taky (Aprofes,2017).

Jedné se o pravidla a myslenky, se kterymi se ztotoziuje celd organizace. Jsou nastrojem
k dosahovani spole¢nych cild. Uruje smér, kterym se ma organizace vydat. Prace musi
zaméstnancim davat smysl. Hodnoty podporuji vizi organizace. M¢ly by byt vystizné,
kratké a snadno zapamatovatelné (Tvrda,2019).

Urcuji smér celé organizace. Jsou soucasti strategie organizace. Hodnoty by mély byt

viditelné a snadno zapamatovatelné. Hodnoty, které jsou zapsany na ocich ukazuji na postoje
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vedeni a tim se zvy$i zajem o organizaci. Zvysi se motivace zaméstnanct a snizi se fluktuace
(Rychtar,2022).

Hodnoty podporuji vizi a upeviuji firemni kulturu. Ukazuji, jakéa organizace je. Organizace
si na zaklad¢ hodnot vybira zaméstnance se stejnymi cili. Pokud jsou sdileny hodnoty mezi

zaméstnanci, tak je organizace atraktivni pro nové uchazece (Wendeling,2020).

2.9.1.2 Motivacni a hodnotici systém

Pro manazera je dilezité najit rovnovahu mezi tim, co si zada firma a spravedlivou odménou
pro zaméstnance. PIn¢ idedlni motivacni systém nelze. Manazer musi zohlednit tfi hlediska.
Prvni je vysledek, kterého chce organizace dosdhnout. Dalsim hlediskem jsou motivatory,
které je ochotna organizace vynalozit pro motivaci zaméstnance. A posledni, co musi
zohlednit jsou individudlni hodnoty a motivatory pracovnikli. Nejzndméjsi je metoda
hodnoceni SMART, kdy manaZer vychazi z pfedem stanovenych kritérii. Vyznam S je
seznameni pracovnika s tim, jakou ¢innost ma vykonavat. M ukazuje na to, ze kritérium je
meéftitelné a ukazuje, jak a co se bude méfit. A znamend, ze pracovnik kritériu rozumi a
souhlasi s nim. R znaci, Ze kritériu je redln¢ splnitelné. T ukazuje, Ze pracovnik zna termin,
kdy se bude hodnotit (Evangelu, 2013, s. 101-110).

Hodnoceni je silnym motiva¢nim néstrojem, Gzce souvisi s odménovanim pracovnika. Diky
hodnoceni lze ziskat zpétnou vazbu od pracovnikli a ucinit zmény. Prostfednictvim
hodnoceni 1ze motivovat k vy$Simu vykonu a Zadoucimu chovani. Hodnoceni miZeme
rozdélit na systematické a nesystematické. Systematické probiha v pravidelnych intervalech
napiiklad jednou ro¢né. Systematické hodnoceni lze vyuZit také pii postupu zaméstnance na
jinou pozici. Je provedeno pisemné. Nesystematické hodnoceni se provadi podle potieby,
nejsou presné stanoveny postupy. Je to predevsim ustni hodnoceni zaméstnance mezi Ctyfma
o¢ima a povazuje se za neformalni. Déle mohou byt hodnoceny kompetence, coz se hodnoti
z dlouhodobého hlediska. Obvykle se hodnoti jedenkrat za rok. Ovliviiuje rozvoj a kariérni
postup zaméstnance s ¢imZ souvisi také odménovani. Mlze byt také hodnocen vykon u
zaméstnance, coz je povazovano za kratkodobé hodnoceni jedenkrat za mésic nebo jednou
za tfi mesice. Souvisi s pohyblivou slozkou platu (prémie, bonus) (Pilafova,2008, s. 106-
113).

Kritika je Casto velmi obtizna forma komunikace, bez toho to v praci nelze. Cilem kritiky je
poskytovani zpétné vazby. Diky kritice muze dojit k napraveé chyb. Pfi omezeni chyb dojde
k Setfeni Casu, predchdzeni nervovym situacim, dojde ke zlepsSeni vztahti na pracovisti, dojde

ke zlepSeni motivace tymu a zlepsi se pracovni vykon. Pokud je kritika dobfe podéna a
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pfijata, tak dochazi ke zlepSeni vztahu mezi zaméstnancem a manazerem, tim je zvySena

motivace zaméstnance a zvysi se vykon (Rychtafikova, 2008, s. 30-31).

2.10 Chyby v odménovani

Systém odménovani ve firmé je nastaven tak, aby zaméstnance motivoval k praci.
Motivovany zaméstnanec pomaha organizaci dosahovat kratkodobych a dlouhodobych cild,
které si organizace sama stanovila. Spatné nastaveny systém odmétiovani vede k demotivaci
pracovnikii. Demotivace pracovnikl vede k odchodu ze zaméstnani ke konkurenci. Diilezita
je variabilni a fixni slozka mzdy a jeji pomér. Pokud je pohybliva mzda prilis§ vysoka, tak to
vede k velkému stresu zaméstnanci a k pocitu nejistoty. Pokud zameéstnavatel nema
variabilni slozku mzdy, nebo je pfili§ mald, tak ztradci dalezity nastroj pro motivaci
zaméstnanci, aby dosahovali vy$Sich vykonid. Dulezité pro odménovaci systém je jeho
transparentnost a srozumitelnost pro vsechny zaméstnance. Velkym problémem je
nespravedInost v odménovani. Mnohdy jsou rozdily mezi jednotlivymi tymy v organizaci
anebo mezi jednotlivei. MlzZe za to Spatn€ nastavena firemni politika, doba, po kterou
pracuje zaméstnanec v organizaci a na osobni povaze vedouciho. Toto je velké riziko pro
udrzeni dobré atmosféry na pracovisti. Zaméstnanec, ktery chape zptisob odmén, je vice
motivovany a nedochazi k nesrovnalostem (Trexima, 2020).

Casto je uzivano v zaméstnani kritérium délky praxe na pracovisti. Obecné lze predpokladat,
Ze se zvySujici se praxi roste zkuSenost u zaméstnance a tim se piredpoklada, Ze vykonava
svoji praci 1épe. Casto je to vyuzivano pii délnickych profesich (Zilvar,2022).

Velmi casta chyba je pfedpoklad, ze financni odménovani mé nejvyssi vliv na motivaci
zaméstnancl. Je to motivace pro nové zaméstnance, ale neni to dostate¢na motivace pro
vykon. Pro vykon je vyuzivana pohyblivd slozka mzdy, kterd je vézana k cilim, které
zaméstnanec plni. Chybou je stanoveni neredlnych cild, kterych zaméstnanec nemitize
docilit, motivace k vykonu klesa, kdyzZ méa zaméstnanec pocit, Ze nelze na odménu
dosahnout. Mezi chyby lze zafadit i zptisoby odménovéani zaméstnanci. Casto se vyuziva
individudlni odména za vykony. Tuto formu odmén nelze vyuzit u vSech profesi, nebot’
nekde je potieba tymova spoluprace. Skupinova odména za vykon snizuje rivalitu mezi
zamestnanci a zvySuje se jejich vykon. Je sledovana skupina zaméstnancii a jejich vykony

(Urban,2005).
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3 BENEFITNI PROGRAMY

Zaméstnanecké benefity jsou v systému odménovani a motivace zaméstnanct za jejich
pracovni Cinnosti. Nékdy je vyznamny a nékdy je jen ndhodnym doplikem ke mzde¢.
Organizace dlouhodobé¢ svoji strategii promysli. Organizaci by idedln¢ mohla ocekévat
vraceni nakladi na vynalozené benefity, a to v odpovidajici loajalité a motivaci zaméstnancii
k praci. Kazdy zplisob odmény v prubéhu casu klesa, proto je nutné vymyslet nové a
zajimavé benefity. Pfikladem jsou napiiklad zaméstnanecké stravenky, diive byly
povazovany za benefit, ale dnes jsou vnimany spise jako standard v préaci. Benefity jsou
finan¢ni (penzijni pfipojisténi), nebo na aktivity volného ¢asu, kam patii sport, kultura nebo
dovolend. Organizace musi vzit v potaz také benefitni programy, které nabizi jeji
konkurence, aby neztracela svoje zaméstnance (Svabenicky,2009).

Zaméstnanecké benefity dokazou mnohdy zlepSit spokojenost zaméstnanct. Tito lidé
odvadeji v praci lepsi vykon. Maji niz§i absenci v praci a do prace maji snahu chodit vcas.
Spokojeni zaméstnanci vytvaieji v organizaci dobrou atmosféru. Spokojeny zaméstnanec se
nesnazi odejit ke konkurenci (Klimkova,2019).

Odmeénovani je ndstrojem pro motivaci zaméstnancii. Finanéni motivace nemize tu
nefinanéni nahradit. Dulezité je, aby si manazer pofadné rozmyslel, jaky bude systém
odménovani, a to by mél sdélit svym zaméstnancim. Manazer zaméstnance odménuje na
zakladé jejich vykonu a kvalit. Benefitni programy jsou pfedstaveny jako odména navic.
ManaZer zjistuje pribézné, zda je tyto benefity motivuji. Benefitni programy se slouci s
potfebami zaméstnanci a moznosti firmy. Organizace s riznymi pracovnimi pozicemi
potiebuje rlznorodost benefitl, aby mohla vyhovét rliznym potiebam napfi¢ celou
organizaci. Mnoho organizaci vyuziva systém cafeterie, protoZe si zaméstnanec miize
nejlépe vybrat, co je pro n€j nejlepsi. Tim jsou néklady vynaloZeny efektivné a zaméstnanec
citi spokojenost (Tejnorova,2010).

Benefity jsou vyhody, které zaméstnanci dostavaji od svého zamé&stnavatele nad ramec své
mzdy. Zadny zakon neupravuje, na jaké benefity a za kolik penéz maji zamé&stnanci narok.
Organizace se Casto v benefitech predhanéji, aby ziskali zaméstnance. Muize se to pro né stat
konkuren¢ni vyhodou. Organizace by se na benefity neméla spoléhat Uplné, spokojenost
zaméstnancl vyZaduje komplexni péci (LMC,2021).

Jednéd se o urcité vyhody poskytované nad rdmec mzdy nebo platu. Neni to upraveno

zdkonem, zaméstnavatel poskytuje benefity dobrovoln€. Miize to byt vyuzito jako
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konkuren¢ni vyhoda knalezeni novych zaméstnancti ¢i wudrzeni si stavajicich
(oapraha,2019).

Benefity mohou byt vyuzity bud’ fixnim nebo flexibilnim zplisobem. Pfi fixnim zpiisobu je
Cerpani ustanoveno v kolektivni smlouvé nebo vnitinim pfedpisu. Zde jsou uvedeny
benefity, které mohou Cerpat v§ichni zaméstnanci. Lze sem zatadit napf. stravenky, mobilni
telefon, automobil, obcCerstveni, ptispévky na rekreaci, prispévky na penzijni pojisténi a
dalsi. Pti flexibilnim zptisobu mluvime o cafeteria systému, kdy je stanoven pocet boda pro
zaméstnance a ti poté Cerpaji benefity do vySe svého kreditu. Body mohou byt ptidéleny

napiiklad na zakladé pracovni pozice, délky praxe a jinych (Machacek,2021, s. 23).

3.1 Marketing v oblasti benefiti

Marketing hraje v oblasti benefitli svoji roli. Pro benefitni programy je dulezité PR (public
relations) v organizaci. Nékdy se stane, ze je vytvoren benefitni program, ale zaméstnanci o
néj nemaji zajem. Proto je dilezity marketing, aby vyzdvihl pfednosti benefitii a ukézal, pro¢
jsou dilezité. Manazer zaméstnance seznamuje s benefity, podporuje zaméstnance v jejich
uzivani a zdUraziuje, ze se jedna o néco, co je navic. Dulezita je komunikace se zaméstnanci.
Zamg¢stnavatel vede snahu o kreativitu a snazi se zvySovat atraktivitu benefitnich programti.
Benefit je vyhoda, kterou zaméstnanec Cerpa ze své funkce. Bohuzel si zaméstnanec ¢asto

mysli, Ze je to automatické a povazuje to za standard (Tejnorova,2010).

Zaméstnavatel nese prani, aby si zaméstnanci cenili svych benefitl, proto je nutné, aby byl
provadén interni personalni marketing. Pomoci néj jsou zaméstnanciim sdélovany benefity.
Je vhodné je zaméstnanciim vycislit, aby bylo zfejmé, jakou maji hodnotu. Nejcastéji je
soupis benefitl na intranetu, avSak Casto se stdvd, ze zaméstnanci benefity organizace
vSechny ani neznaji. Vhodné je informovat o benefitech zaméstnance pravidelné€. Pokud jsou
si zameéstnanci védomi, jaké maji benefity a védi, Ze je soucasti odmeény za vykonanou praci,

tak lze fict, Ze je interni marketing funk¢ni (Bartak,2006).

3.2 Nejcastéjsi formy benefitu

K nejcastéjSimu benefitu patii stravenky, avSak je mohou brat jako samoziejmost a nemusi
byt dostatecné motivacni. Jako dalsi Casty benefit je vyuziti automobilu firmy pro soukromé
ucely. Zaméstnavatel poskytne svému zaméstnanci také jiné véci, kromé€ automobilu. Jedna

se o mobilni telefon, notebook nebo obcerstveni na pracovisti. Ale 1 tyto vyhody nékdy
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zaméstnanci berou jako samoziejmost. Néktefi zaméstnanci se snazi zaujmout své
zaméstnance prostfednictvim hrazenych Skoleni a kurzi. Nektefi zaméstnavatelé
zaméstnanci prispivaji na penzijni a zivotni pfipojiSténi. Jini zaméstnavatelé na své
zaméstnance mysli v pfipad€, ze ma zaméstnanec narozeniny a daji mu néjaky mensi darek.
V nékterych organizacich jsou zase motivaci vanocni odmény. Velkou motivaci maji také
nepenézité benefity pro zaméstnance. Jedna se o navySeni dovolené na vice dni za rok.
Velkym lakadlem je také flexibilni pracovni doba nebo moznost home office. Prace
z domova a vice dovolené jsou nejvice vyhledavanym benefitem (Klimkova,2019).

Benefity 1ze rozdé€lit na zakladni a benefity slouzici k motivaci zaméstnanci. Zakladni jsou
standartni nabidkou zaméstnavatele a jsou poskytovany pravidelné. Jsou sdéleny pfi
vstupnim pohovoru. Jejich nevyhodou je, Ze jsou po Case ze strany zaméstnance opomijeny.
Druhd skupina benefitl poméha k dosazeni cill, je nad rdmec naptfiklad za dokonceny

projekt (Maletinsk4,2008).

3.2.1 Nefinan¢ni benefity

Zde lze zatadit Sirokou Skalu benefitli. Jednd se o rizné slevy, poukazy a sluzby. Da se to
odvijet od preferenci zaméstnancli. Zamétuje se na oblasti zdravi, gastronomie, kultury,
sportu a rekreace. Jednd se o zajimavéjsi ¢ast benefitd. Jsou zde nabizeny rizné slevy,
poukazy a sluzby (oapraha,2019).

Velmi dulezitym a zadanym benefitem je praveé home office, a to zvIast’ na vyssich pozicich.
Ne&kdy je zneuzivan, ale n€kdy je to vyhodné i pro organizaci. Zaméstnanec, ktery pracuje
z domova se Casto piipoji k praci 1 pfes vikend, protoze je motivovany ukol dokonCit.
Nevyhoda je, ze nékteti zaméstnanci si mysli, ze home office je dovolend a Ze nemusi
pracovat, kdyZ jsou doma a vénuji se svym osobnim zéleZitostem. Je tfeba pamatovat na to,
Ze je zamé&stnavatel opravnén kontrolovat a chtit, aby se pfipojili na notebooku. Dal§im
benefitem je pfispévek na sport a rekreaci. Jedna se o volno€asové benefity, které ptispivaji
k spokojenéjSimu Zivotnimu stylu zaméstnanct a slouZzi k podpofte jejich zdravi. Jedna se o
Sirokou paletu benefiti. Jedna se o vstupenky na rizné sportovni zatizeni, do fitness centra,
do plaveckych bazéntl, tenisovych htist, do kulturnich domii, na koncerty nebo na zajezdy
(LMC, 2021).

Zajimavym benefitem je také pruzna pracovni doba, kdy zaméstnanec zacind a ukoncuje
praci dle svého uvéazeni. Obvykle se stim lze setkat u IT pracovnikli, personalni,
ekonomicky a obchodni usek. Je to vyhoda pro zaméstnance s malymi détmi. Zaméstnavatel

stanovi Cas, kdy vyZzaduje pfitomnost zaméstnance v zaméstnani. V tuto dobu jsou
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provadéna Skoleni a schiizky. Zaméstnanec musi splnit fond pracovni mésicni doby

(Hauzarova,2017).

3.2.2 Finan¢ni benefity

Mezi nejcastéjsi benefity finan¢ni jsou 13. a 14. plat. Tyto benefity si zaméstnanec ma pravo
vyzadovat, pokud je mé uvedené ve své smlouve. Pokud ve smlouve uvedené nejsou, tak se
jedna jen o dobrou viili zaméstnavatele (profesia,2019).

Castym a dulezitym nastrojem je odména, ktera je vyplacena jako bonus. Tady je dilezita
komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Odména by méla byt udélena za iniciativu, za
lepsi pracovni vysledky a praci nad rdmec zaméstnaneckych povinnosti. Mnoho organizaci
vyplaci tyto odmény, ale ze zvyku vSem zaméstnancim. Mnohdy se stava, ze zaméstnavatel
se boji, nevyplatit vS§em zaméstnancim odménu. M4 strach ze zloby zaméstnancl. Musi se
nastavit systém odmeén, tak aby byl jasny zaméstnancim a motivoval je. Vyplata stejné
odmény vSem zaméstnanciim je populisticka a neni motiva¢ni. Odmeéna poskytuje motivaci
zaméstnancim tehdy, kdyz na ni neni uplné lehké dosdhnout. Odména by méla byt
dosazitelna, jen ne ptili§ snadno. Vyplata odmény tehdy, kdyz se organizaci nedaft, je velkou
chybou. Naopak, kdyZz se organizaci dafi, je dobré ji vyuzivat jako motivaci
(Tejnorova,2010).

Pokud si zaméstnanec plati pojisténi, tak v rdmci benefitli zaméstnavatel prispéje financné.
Ptispévek je osvobozen od danovych plateb do ro¢ni ¢astky 50 000 K¢. Lze mu prispivat 1
vysoké ¢astky a lze mu pfispivat soucasné i na zivotni pojisténi, ale dafiové je to osvobozeno

do vyse 50 000 K¢ v souctu vSech ptispévkil (Gola,2019).

3.3 Benefity a.s.

Od roku 2003 ptisobi na ¢eském trhu spole¢nost Benefity a.s. Tato spole¢nost pfinesla na trh
promyslenou strategii pro Cerpani zameéstnaneckych benefitd. Nabizeji pro organizace
program nefinan¢niho odménovani pro vyssi motivaci zaméstnancii. Nabizeji online aplikaci
pro Cerpani zaméstnaneckych benefitd. Hodnota je stanovena jako 1 bod za kazdou 1 K¢,

kterou zaméstnavatel zaplati (Benefity,2022).

3.3.1 Vyhody

Jako nejvétsi vyhodu uvadi organizace Benefit a.s. znalost Ceskych zaméstnanci a
zaméstnavateld. Tim paddem je pro né nabidka udélana pfesné¢ na miru, aby vedla ke

spokojenosti vSech. Organizacim slouZi jako néstroj pro fizeni a motivaci. Jako dal$i vyhodu
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uvadéji snizeni administrativnich nékladii pro organizaci a ¢asovou usporu. Organizace
Benefity a.s. vénuje pozornost kazdé organizaci, pro kterou tyto programy vytvari. Ned¢la
rozdily mezi malymi firmami a mezi nadnarodnimi organizacemi. Spojeni s Benefity a.s. je
jednoduché. Lze vyuzivat kontaktni formulédf, se kterym je komunikace nejrychlejsi.
V ptipad¢ nejasnosti je pfipravena zdkaznicka linka. Benefity a.s. ma pro komunikaci a
novinky vytvofen také profil na facebooku. Rada benefitti nadchne piedeviim zaméstnance,
protoze je mnoho benefitii dafiové zvyhodnéno a neodvadi se z nich ani pojistné. Benefity
jsou rozsahlé a zaméfuji se na oblast zdravi, kultury, sportu, rekreace a vzdé€lavani.
Zaméstnanec si vybird, z jaké oblasti chce Cerpat. Zaméstnanec ma ucet, ktery je napojen na
kartu, a tak je mozné okamzité vyhody Cerpat. V aplikaci vidi zamé&stnanec svij vytvoreny
profil. Zde vidi, jaké benefity Cerpal. Pro zaméstnance je prichystana také mobilni aplikace
pro snadnéjsi pouziti. Pokud by si zaméstnanec nevédél s aplikaci rady, tak na webovych
strankdch je umisténo video snavodem. Piipadné lze vyuzit i zékaznickou linku

(Benefity,2022).

3.3.2 Cafeterie systém

Vyuziti cafeterie spole¢nosti Benefity a.s. snizi naklady na administrativu v organizacich.
Systém cafeterie je efektivni nastroj pro fizeni zaméstnanci a jejich motivaci. Kazdému
zameéstnanci je vytvoren profil, ve kterém vidi kolik miize Cerpat benefitii a také historii
vSech svych jiz ¢erpanych benefiti. K dispozici maji navod v podobé videa, aby jim bylo
pouzivani, co nejvice usnadnéno. Zamé&stnavatel si mize vybrat z pfidavnych moduld, které
Benefity a.s. nabizi. Jsou to modul manaZerského rozhrani, modul blahoptani, modul
pochval a modul body plus/ Salary swap. Pomoci modulu manazerského rozhrani jsou
udélovany pochvaly zaméstnancim od jejich vedouciho. Pomoci tohoto modulu je mozné
podékovat zaméstnanclim za dobry pracovni vykon a tim zvySovat jejich motivaci. V ramci
modulu blahopfani je moZzné gratulovat zaméstnancim k Zivotnimu nebo pracovnimu
jubileu, coz je dulezité pro firemni kulturu. Body plus slouzi pro pfevedeni finan¢nich
bonusii do systému cafeterie. A zaméstnanec se pak sdm rozhodne, kterou ¢ést z benefitl
vyuzije v ramci benefitd, a kterou by si vice pfal vyplatit do mzdy a tim odménu zdanit
(Benefity,2022).

Cafeteria patii k jednoduchym nastrojim odmeénovani zaméstnancti v organizaci. Kazdému
zamestnanci je nastaveno konto s body a ty jsou vyuzity k sluzbam. Pfinosem pro organizaci

je, ze je to efektivni a atraktivni. Pfind$i to Casovou a finan¢ni Usporu. Motivuje to
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zaméstnance. Zameéstnanec vyuzije benefity, které oceni. Zaméstnavatel vynalozi néklady
jen na vycerpané benefity (benefitplus,2022).

V USA je vyznam kafeterie spojen se samoobsluznou jidelnou, kde si kazdy vybere, co chce.
A to v tomto systému odmeénovani jde. Tyto odmény jsou ¢asto spojené se splnénim urcitych
pracovnich ukoll. Za splnéné tikoly dostane body a ty pak vyuzije, jak sdm uzna za vhodné.
Nékdo je vyuzije na vice malych benefitil, jiny zaméstnanec zase na jeden velky. Jedna se o
velmi spravedlivy systém odmény (altaxo,2019).

Jedna se o systém vyhod, kdy si zaméstnanec na zakladé svého piedem dané¢ho rozpoctu
vybere dostupné odmény, které maji pro n¢j nejvyssi hodnotu. Ma stanoveny limit a mize
si sdm vybrat (Kurel,2005).

Cafeteria systém se zavadi do organizaci, protoze zaméstnanci jsou sloZeni z riznych
veékovych a socidlnich skupin a kazdy m4 jiné Zebticky hodnot. Proto je vyhoda, kdyz si
muze kazdy zaméstnanec vybrat. Dostanou body a pak je vyméni za sluzbu nebo zbozi

(Dostal,2017).
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Jedna se o techniku sbéru informaci od zkoumanych osob pomoci otazek, které jsou shrnuty
v dotazniku. Jedna se o kvantitativni metodu sbéru dat. Neni zde piima interakce mezi
vyzkumnym pracovnikem a respondenty. Tato technika je vysoce formalni a
standardizovana. Pomoci dotazniku se mohou zjistit data, ktera jsou jinak nedostupna. Jedna
se tfeba o postoje, prani a city u zkoumanych osob. Nedochazi zde ke zkresleni odpovédi,
které¢ by mohla pfitomnost vyzkumnika v respondentovi vyvolat. Respondentim je diky
dotaznikovém Setfeni poskytnuta anonymita a diivéra. Respondenti maji ¢as, aby si odpoveédi
promysleli. Tato metoda patii k casto vyuzivané, protoze je diky ni mozné ziskat mnoho dat
za kratky cas. Je mozné poslat dotazniky 1 osobam, které jsou vzdalené. U dotazniku je
nevyhoda mozného zkresleni, protoZze respondent nemusi odpovédét pravdive, nebo nevi,
jak ma odpovédét. Pokud otdzkam nerozumi, tak je nizka navratnost dotazniki, coz vyzkum
bojkotuje. Pevné stanovené otazky bez moznosti dopliujicich otazek vede k moznosti ztraty
potencidlnich dat. U uzavienych otdzek miizeme pfiijit o ¢ast informaci, které bychom se
mohli pomoci otevienych otazek dozvédet. Dotaznikové Setfeni je vyhodné pouzit u
predpokladaného vysokého poctu respondentt, kdy pottebujeme ziskat vysoké mnozstvi dat
za kratky ¢as. Vyhodné je také statistické a piehledné vyhodnoceni dat. Stanovuji se na
zakladé hypotéz. Dotazniku miZe predchéazet pilotni vyzkum mensiho vzorku respondentd,
aby se ukdazalo, zda jsou otazky formulovany spravné a jestli dochézi k jejich pochopeni.
MizZeme si otazky rozdélit v dotazniku také na oteviené a uzaviené. Uzaviené otazky
pocitaji s vybérem odpovédi, se kterou se respondent nejvic ztotozituje. Oteviené otazky
davaji prostor pro vyjadieni vlastniho ndzoru na danou véc (Disman,2018).

Spatné sestaveny dotaznik miize mit negativni nebo mylné pozitivni vysledky. Sbira chybna
a nerelevantni data. Pii1 vytvafeni dotazniku musi byt vénovan dostatek ¢asu a pile, aby byl
vyzkum vérohodny. Uvodni otazky musi byt pifjemné, zajimavé a jednoduché, tak aby
zaujaly. Tim je zajiSténa pozornost respondentli a pocitu lehkého zvladnuti dotazniku.
Citlivé otazky se neddvaji na zacatek, aby nedoSlo k odrazeni respondentii. Otazky se
pokladaji od téch nejméné citlivych po nejvice citlivé, aby respondent pocit'oval duvéru, a
navic je vyssi pravdépodobnost, Ze vyplni cely dotaznik. Nutnd je spravna formulace otazek
a uvédomeéni si, Ze dotaznik se vytvaii pro cilovou skupinu. Otazky musi byt spravné,
srozumitelné a pochopitelné. Otazky jsou psany jednoduse, aby doslo k jejich pochopeni.
Jsou vybrany srozumitelné pojmy. Neni dobré pouzivat zkratky, a to ani v ptipadé, Ze budou

na zacatku vysvétleny. Musi se k nim neustdle vracet, vezme mu to vice €asu a stoupa
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neochota dotazniky vyplnit. Musime dbat na spravn¢ napsany dotaznik bez chyb a pteklepd,
aby 1 esteticky pusobil dobfe a divéryhodné. Neni dobré dotazniky omezit jen na odpovédi
ano nebo ne, protoze to odpovédi piili§ omezuje. Nevyuzivame otazky, kdy odpovéd
respondentovi vsugerujeme, protoze stejné neziskame objektivni data. Negativni otazky
nepusobi v dotazniku dobfte (Survio, 2020).

Je to metoda shromazd’ovani informaci pomoci relevantnich otazek od vzorku respondentd,
kdy je cilem porozumét populaci jako celku. Dotazniky poskytuji kriticky zdroj dat.
Nejrychlejsi a nejpiehlednéjsi je online vyzkum. U online dotazniku je uspora financi. Na
rozdil od dotazniku, ktery je realizovany pomoci tuzky a papiru, je metoda rychlejsi online,
protoze nemusime c¢ekat na ndvrat dotaznikl, ale data ndm jsou zasilana postupné.
Respondenti na online dotaznik odpovi rychleji, protoze je vyplni na par kliknuti. Online
dotaznik je levnéjsi, nez kdyZ se musi vytisknout na papir a kdyz se musi osobn¢ ptinést. Pii
papirové podobé dotaznikil je vyssi prostor pro chyby, protoze se musi data zadat ruéné do
systému, aby se mohla analyzovat. Online jde respondenty snadnéji oslovit. Ma k nim
ptistup kdokoli a kdykoli. Lze jej vyuzit ve vy$§im meéfitku. Pokud to lze, je dobré tedy

vyuzit online dotazniky, ale ne vSude je lze vyuzit (Qualtrics, 2022).
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Pracovni spokojenost je kombinace psychologicky, fyziologickych a enviromentalnich
okolnosti, které zpiisobi, Ze osoba pravdivé fekne, ze je spokojena s praci. Lze tedy fict, ze
spokojenost s praci je soubor ptiznivych a nepfiznivych pociti a emoci, se kterymi

zaméstnanci nahliZeji na svoji praci.

Teoreticka ¢ast byla rozdélena na 4 kapitoly. V prvni kapitole je definovan pojem pracovni
spokojenosti. Bylo popsano, jak 1ze spokojenost chapat, co ji ovlivituje. Byl kladen dliraz na
dilezitost monitorace spokojenosti zaméstnancl, protoze zaméstnanci jsou bohatstvim
organizace. Spokojeny zaméstnanec vykazuje vys$s$i vykon a tim je dan vys$i zisk pro
organizaci. Spokojeny zaméstnanec nemda cCast¢ absence a nedochazi k fluktuaci
zaméstnancl. V prvni kapitole byly popsany nejcastéjsi metody, jakymi je monitorovana

spokojenost zaméstnancti.

V druhé¢ kapitole byla pfiblizena dulezitost motivace u zaméstnanec. Byla popsana, protoze
uzce souvisi se spokojenosti zaméstnanct. Byl popsan rozdil mezi vnitini a vnéj$i motivaci.
Motivace je potieba véfit v to, co dana osoba vykonava, aby prace mé¢la smysl. Byl zde
popsan hodnotici a motivacni program. Motivovat zaméstnance k praci je velmi dalezité a
mél by o to vést snahu kazdy vedouci pracovnik. Na konci kapitoly jsou uvedeny chyby,

kterych se zaméstnavatel dopousti pfi odménovani.

V tfeti kapitole se zamé&fuji na benefity. Benefity jsou dileZitou strategii organizace pfi
motivaci zaméstnancii. Zajemci o zaméstnani se divaji na benefity organizace, proto se
jednotlivé organizace mezi sebou predhangji, kdo bude mit lepsi benefity. V této kapitole
jsou vypsany nejcastéjsi formy benefitli, at’ uz finan¢ni nebo nefinan¢ni. Na konci kapitoly
je predstaven cafeteria systém, ktery ma tu vyhodu, Ze jej mize kazdy zaméstnanec vyuZit,
tak jak jemu vyhovuje.

V posledni kapitole je popsano dotaznikové Setieni, protoze bylo vybrano jako metoda pro

vyzkum soucasného stavu spokojenosti zaméstnancl. Vyhodou je anonymita dotazniki a

tim vysSi upfimnost. Nevyhodou je nizké névratnost.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

V praktické casti se budeme zabyvat spokojenosti zaméstnanci v dané zkoumané

spolecnosti. V této kapitole bude piiblizena vybrana spolecnost.

6.1 O spole¢nosti

V lednu 2006 se stala nemocnice XY akciovou spolec¢nosti. V této nemocnici je velka paleta
odbornych pracovist. Jako hlavni cil si nemocnice stanovila poskytovani vysoce
specializované a kvalitni péce svym pacientiim. Tato nemocnice zaméstnava 2190 lidi. Tito
lidé jsou rozdeleni mezi Iékafe, nelékatské zdravotnické pracovniky a nakonec
nezdravotniky. Zékladni kapital k 31. 12. 2020 ¢inil 1 649 400 000 K¢&. Tento kapital je
rozdelen do 44 kust kmenovych akcii na jméno v listinné podob¢ ve jmenovité hodnoté 100
000 K¢ a do 1 645 kusti kmenovych akcii na jméno v listinné podob¢ ve jmenovité hodnot¢

1 000 000 K¢.

6.2 Historie nemocnice

Pozemek byl vybran v roce 1926. Se stavbou nemocnice se zacalo v bieznu roku 1927 a
jesté téhoz roku na podzim byli pfijati prvni pacienti. Cilem vSeho byl pacient a fidilo se
heslem ,,Nas zékaznik, na§ pan". Nemocnice byla zrealizovana ve formé paviloni. Jako
prvni byla oteviena hlavni budova a dva pavilony. Do roku 1935 bylo vystavéno 14
pavilont. V roce 1938 byly postaveny dnesni LDN a v roce 1940 byla postavena nova
porodnice. V roce 2006 se stala nemocnice akciovou spolec¢nosti. Ten samy rok se oteviela
nemocnice pro t€Zkd neurotraumata a to v ramci oddéleni neurochirurgie. V roce 2010
dosdhla nemocnice maximalni komplexni péfe o Zeny se onkogynekologickymi a

urogynekologickymi problémy.

6.3 Predmét podnikani

Pfredmétem podnikdni nemocnice XY je poskytovani ambulantni a lizkové péce,
poskytovani zékladni a specializované, 1écebné, diagnostické, preventivni a I€karenské péce
a dalSich sluzeb, které je tfeba vykonavat pii poskytovani péce v souladu s platnou
legislativou. Dale je zde jako pfedmét podnikani hostinskd Cinnost a oprava silni¢nich
vozidel. Patii zde také vyroba, obchod a sluzby, které nejsou uvedené v ptilohach 1-3
zivnostenského zakona. Predmétem podnikani je také ¢isténi a prani textilu, prodej kvasného

lihu, konzumniho lihu a lihovin.
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6.4 Struktura oddéleni

Roc¢né je v nemocnici XY hospitalizovano néco pies 45 000 pacienti. Nemocnice ma k
dispozici 914 luzek, piicemz 756 je urceno pro akutni péci a 158 pro péci naslednou. V
nemocnici je poskytovana ambulantni a lizkova péce. Kromé toho na nékterych odd€lenich
funguje 1écba v dennich stacionafich. Tato nemocnice je krajskym pracovistém, které ma
centra specializované péce, téchto center je dohromady 6. Jedna se o centrum vysoce
specializované péce o pacienty s iktem, kardiovaskularni péce, onkologické péce,
traumatologické péce pro dospé€lé, v perinatologii a v onkogynekologii. Oddéleni mizeme
rozd¢lit na interni obory, chirurgické obory, nasledna péce, komplementy a ostatni. Mezi
interni obory patii détské odd¢€leni, geriatrie, interna, kardiologie, kozni, neurologie,
novorozenecké, onkologie, plicni, radioterapie a rehabilitace. Mezi chirurgické ¢asti
muzeme zatfadit ARIM, gynekologicko-porodnické oddéleni, chirurgie, neurochirurgie,
o¢ni, ORL, ortopedie, traumatologie, UCOCH, urologie a urgentni piijem. Do nasledné péce
patii LDN, DIOP, NIP a oSetfovatelska l0zka. Komplementy obsahuji
hematologickotransfuzni, klinickou biochemii a farmacii, mikrobiologii, patologii a
zobrazovaci metody. Mezi ostatni miizeme zaradit 1ékarnu, LPS, oddéleni nutri¢ni terapie,
oddéleni centralni sterilizace, oddéleni nemocni¢ni hygieny, oddéleni socialni a

dobrovolnické centrum.

6.5 Kbyvalita v nemocnici

Nemocnice XY je zdravotnické zafizeni, jenz skyta zdravotni péci s velkou Skalou
odbornosti. Poskytuje standardni, specializovanou a superspecializovanou péci pacientim.
SnaZi se rozSifovat a zvySovat kvalitu péce u pacientl. Nemocnice je kontrolovana vnitinimi
a vn&jSimi audity, které jsou dulezité pro zlepSovani kvality. Cilem je spokojeny pacient,
ktery citi bezpeci a je 1éCen v souladu s modernimi postupy. Zaméstnanci, by méli byt
motivovani, loajalni a méli by se citit v zaméestnani spokojeni. Vybrand nemocnice vede
snahu o modernizaci technologii a také nemocni¢niho prostiedi, aby se pacienti a
zaméstnanci citili spokojeni. Poslednim cilem je ekonomické stabilita. Pro nemocnici je
dalezité mit dobfe vzde€lané zaméstnance, ktefi maji zajem se nadale profesné rozvijet a
zvysovat si svoji kvalifikaci. Pacient je stiedem veskerého déni v nemocnici. Rizeni kvality
je dulezita soucast nemocnice, protoZze pomaha fidit procesy a sleduje chyby. Piedchdzeni
chyb muze vést k predchézeni nezadouci udalosti. Na vyssi kvalité pii poskytovani sluzeb a

bezpeci se aktivné podili vedeni nemocnice, odd€leni fizeni kvality, eticka komise, vedouci
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zaméstnanci, zaméstnanci veskerych pracovist, oddéleni nemocni¢ni hygieny, oddéleni

BOZP a nutri¢ni terapeuti.

6.5.1 Akreditace nemocnice

Na konci roku 2019 prob¢h externi audit ve vybrané nemocnici, kdy Spojena akreditacni
komise hodnotila plnéni standardi, které se tykaly kvality a bezpeci. Tym auditorii
vyhodnotil, Ze nemocnice dodrzuje standardy a nemocnice tak akreditaci ispésné dokoncila.
Certifikat o udéleni akreditace byl vydan SAK do 14.11. 2022. Tento ziskany certifikat je
pro pacienty a vefejnost jasnym signalem, ze v této nemocnici jim bude poskytnuta
adekvatni kvalitni a bezpecna zdravotni péfe. Nemocnice podstoupila v roce 2019 toto
Setfeni SAK poprvé. Nemocnice se piipravovala vic nez rok, na této pfipravé se podilely
tymy kvality, ale také veSkery personal nemocnice. Externi auditofi SAK provadéli pii svém
Setfeni rozhovory s vedenim, 1ékafi, nelékaiskym zdravotnickym personalem i ostatnimi
zameéstnanci, ktefi jsou pro chod nemocnice také velmi dileziti. Auditofi provedli prohlidku
aredlu a také vybranych pracovist. Provadéli kontrolu dokumentace. Jejich velkym cilem
bylo dohlédnout na ndvaznost, bezpecnost a kvalitu pfi poskytovani zdravotnické péce.
Cilem akreditace je snaha o kontinudlni zvySovani kvality a bezpeci pii pé€i o pacienty.
Nemocnice chce timto posilit diivéru pacienti v nemocnici. Akreditace dava pacientim

jistotu, ze nemocnice se fidi postupy podle jasnych kritérii a narodni legislativy.

6.6 Organy spolecnosti

Orgény spolecnosti jsou rozdéleny na predstavenstvo, které méa svého ptredsedu a 2 ¢leny
predstavenstva. Dale je zde vybor pro audit, ktery ma svého ptedsedu a 2 ¢leny vyboru.
Nakonec je zde dozor¢i rada spolecnosti. Dozor¢i rada se skldda z predsedy dozorci rady a

8 ¢lent dozor¢i rady.

6.7 Vedeni nemocnice

Jako prvni je zde piedseda predstavenstva, ktery ma svoji kancelar predstavenstva, kde
pracuji dvé osoby. Jako dalsi jsou zde dva Clenové piedstavenstva. Jeden Clen je zde pro
oblast ekonomickou a druhy je pro oblast 1éCebné a oSetfovatelské péce. Tito ¢lenové
predstavenstva maji svoji asistentku. Dale je zde 7 ndméstkli. Kazdy ndméstek ma na starost

jednu oblast. Tyto oblasti jsou 1éCebna péce, oSetfovatelskd péce, personalni fizeni, pro
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ekonomiku a finance, provozn¢ technickd oblast, pro obchod a pro informacni technologie.

Nakonec je zde tiskovy mluvéi nemocnice.

6.7.1 Predseda predstavenstva

Tuto oblast tvoii kancelar predstavenstva, pod kterou spadé i oddéleni vetejnych zakazek.
Déle je tvotfena odborem pravnim a provoznim. Provozni odbor se skladd z oddéleni
dopravy, stravovani, provozni a energetiky, spravy budov a informacnich systému. Dale zde
spada oddéleni védy a vyzkumu, oddéleni fizeni kvality a odd€leni komunikace a

marketingu. Patfi sem také oblast internich auditi a povéfenec pro ochranu osobnich udajt.

6.7.2 Utvar ¢lena piedstavenstva pro ekonomickou oblast

Je rozdélen do tfech odbort. Jedné se o odbor ekonomicky, obchodni a odbor fizeni lidskych
zdroji. Do odboru ekonomického miizeme zatadit oddéleni Ucetnictvi, dani a majetku,
oddéleni financi a oddé€leni controllingu. Do obchodniho odboru mizeme dat fidiciho
pracovnika v oblasti Iékarenstvi, odd€leni nakupu, oddéleni zdravotnické techniky a
oddéleni ustavni Iékarny. Nakonec je zde odbor fizeni lidskych zdroji, které mtzeme

rozd¢lit na persondlni oddé€leni, mzdové oddéleni a oddéleni BOZP.
6.7.3 Utvar ¢lena piredstavenstva pro oblast 1é¢ebné a oSetfovatelské péce

Zde muzeme zatadit zdravotnickd pracovisté a k nim jednotlivé primaridty pro ptisluSna
oddéleni. Dale zdravotnickd pracoviSté a k nim pfidélené vrchni sestry. Patfi zde také
odd€leni nemocni¢ni hygieny, socialni oddéleni, nutri¢ni terapie, oddéleni klinické

pastoracni péce, oddéleni zdravotnické dokumentace a dobrovolnické centrum.

6.8 Personalni oddéleni

Je soucasti odboru fizeni lidskych zdrojii. Personélni oddéleni ma na starosti nabor novych
zaméstnancl, poskytovani informaci ohledn¢ volnych pracovnich mist ve vybrané
nemocnici. Ma na starosti podepisovani pracovnich smluv a veskerych pottebnych
dokumentti. Dohlizi, aby novy zaméstnanec dolozil v§echny dokumenty, které je potieba pro
vznik pracovniho poméru. Vysvétli dilezité naleZitosti ohledné nemocnice novému
zaméstnanci, informuje ho, kde mé vSechno hledat. Zajisti mu, aby si vyzvedl pracovni obuv
a poskytne mu ¢ipovou kartu, aby mohla byt vedena jeho dochéazka, diky které mu bude
vyplacena mzda. Pokud mé narok na naborovy ptispévek, tak je s nim podepsana smlouva,

aby jej mohl ziskat. Persondlni oddéleni se skladd z naméstkyné pro personalni fizeni,
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vedouci personalniho odd¢leni, vedouci mzdového oddéleni. Déle je zde 11 personalistek a
mzdovych ucetnich, které maji rozdélend jednotliva pracovisteé. Potom je zde pracovnik pro
vychovu a vzdé€lavani a pracovnik pro cestovni nahrady. Nakonec je zde podpora

personalnich procesti, kde pracuje pracovnice na pozici metodicka planovani smén.

6.9 Vize

Pro nemocnici XY je dualezité rozvijet kvalitu a bezpeci v procesu poskytovani zdravotni
péce, kdy ma za cil uspokojit potieby pacientd, a to v co nejvyssi mife. Jako zaklad pro toto
naplnéni povazuje erudovaného, dostate¢né¢ motivovaného, loajalniho a spokojeného
zaméstnance. Dulezité je, aby tento zaméstnanec i pacient mél k dispozici dobte vybavenou
a ekonomicky stabilni nemocnici. Vize oddéleni kvality je kontinualni zvySovani kvality a

bezpeci pii poskytovani zdravotni péce.

6.10 Budovani interni znacky

Budovani interni znacky zamé&stnavatele je stejné¢ dulezité jako budovani externi znacky. Je
dalezité na znacce zaméstnavatele pracovat od prvopocatku vzniku spole¢nosti. Klicem je
komunikace se svymi zaméstnanci. Motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou srdcem
spole¢nosti. Vybrand nemocnice ma vsude napsané heslo ,,Zijeme posldnim®, se kterym
pfijima nové zaméstnance a tim oc¢ekava, Ze se s nimi 1 ztotozni. Pro spole¢nost je tato dobra
znacka zamé&stnavatele kli¢em k tspéchu. Pro zaméstnance je zase lakava vidina benefitl a

také pocit angazovanosti.
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6.10.1 Primérny pocet zaméstnanci

Tabulka 1 Rozdéleni dle profesi (vlastni zpracovani)

Rozdéleni zaméstnancia dle | 2018 2019 2020 2021
profesi

Farmaceuti 12,00 12,00 13,00 13,00
Lékari a zubni Iékari 312,00 317,00 327,00 329,00
Vseobecné sestry, porodni 798,00 813,00 810,00 830,00
asistentky

Ostatni ZP nelékaii s 219,00 254,00 268,00 172,00
odbornou zpusobilosti

ZP nelékafi s odbornou a 52,00 57,00 59,00 73,00
specializacni zptsobilosti

ZP nelékati pod odbornym 333,00 344,00 360,00 455,00
dohledem

Technicti hospodarsti 176,00 187,00 193,00 199,00
pracovnici

Délnici a provozni pracovnici | 165,00 115,00 114,00 114,00
celkem 2067,00 2099,00 2144,00 2190,00

Komentat: V tabulce lze vidét, Ze nejvice zaméstnancti bylo v organizaci v roce 2021, coz

je vzhledem k nedostatku personalu v zdravotnickych zatizenich dobra zprava. Nejvice

zastoupenou skupinou jsou vSeobecné sestry a porodni asistentky, kterych je 830 za rok 2021

a jejich pocet stoupd. K poklesu doslo o profese ZP nelékati s odbornou zptisobilosti z 219

(2018) na 172 (2021). Déle u délnikt doslo k poklesu mezi lety 20182021 a to z 165 na

114. Celkovée vSak pocet zamé&stnancl stoupa.
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= Farmaceuti = Lékafi a zubni Iékari

= VSeobecné sestry, porodni asistentky = Ostatni ZP nelékafi s odbornou zpUsobilosti

m ZP nelékafi pod odbornym dohledem = Technicti hospodarsti pracovnici

m Délnici a provozni pracovnici m 7P nelékafi s odbornou a specializa¢ni zpUsobilosti

Graf' 1 - Zastoupeni profesi (vlastni zpracovani)

Zdroj: Data z vyro¢ni zpravy vybrané organizace

Komentar: Na zaklad¢ dat z vyroéni zpravy, kterou nemocnice zvetejnila z roku 2021, je
patrné, ze pocet zamé&stnancl stoupa kazdy rok. Pokud jde o zastoupeni zaméstnancti podle
profese, kterou v nemocnici vykonévaji, tak nejvic zastoupenou profesi je pozice v§eobecné
sestry a porodni asistentky. Naopak nejméné je v nemocnici za rok 2021 zastoupeno

pracovnikl na pozici farmaceut
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6.10.2 Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Tabulka 2 Rozd¢€leni zaméstnanct dle véku (vlastni zpracovani)

Vékova kategorie | muzi Zeny celkem
zaméstnanci

Do 20 let 2 25 28
21-30 81 344 425
31-40 121 436 557
41-50 109 646 755
51-60 85 450 535

61 avic 48 115 163
celkem 447 2016 2680

Zdroj: Vyro¢ni zprava vybrané organizace

Komentar: Na zaklad¢ dat z vyro¢ni zpravy vybrané nemocnice z roku 2021 mizeme vidét

rozloZeni zaméstnanci za rok 2021. Je jasné na prvni pohled, Ze Zeny maji v nemocnici

velkou pfevahu nad muzi. U Zen vyhrala nejvice zastoupend kategorie vékova od 41-50 let.

U muzi je to v€kova kategorie od 31-40 let.
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6.10.3 Nastupy a vystupy zaméstnanci
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Zdroj: vyro¢ni zprava vybrané nemocnice

Komentar: Na zdklad¢ dat z vyro¢ni zpravy vybrané nemocnice 2021 muzeme zjistit, ze
celkové bylo vice odchodli z nemocnice, coz je urCité negativni zprava. V roce 2020
nastoupilo vice zaméstnancti do nemocnice nez v roce 2021, a naopak v roce 2021 jich

odeslo vice nez v roce 2020.

6.10.4 Spokojenost zaméstnancii ve vybrané organizaci

Mit spokojené a motivované zaméstnance je klicem k tspéchu organizace. Bohuzel na to
Casto organizace zapominaji.

Spokojenost zaméstnance je souhrn pocitl, ktery je odvozen z rozdilu mezi pozadavky a
oc¢ekavanim, coz vyplyne z plnéni pracovnich tkold v organizaci a jeho subjektivniho
vnimani. Je to mira, pii které organizace splituje zaméstnancovi poZadavky a ocekavani
spojené s jeho vykovéavanim pracovnich povinnosti (Pettikova,20006).

Ve vybrané organizaci probehlo Setieni spokojenosti zaméstnancti v roce 2022.

6.11 Zaméstnanecké benefity ve vybrané organizaci

Zaméstnanecké benefity by se daly v organizaci rozdélit do nékolika kategorii. Tyto
kategorie jsou finan¢nictvi a bankovnictvi, 1ékarna a zdravi, stravovani, nakupy, dovolena a
lazn€, kultura a zabava a cestovani.

V prvni kategorii financnictvi a bankovnictvi je pro zaméstnance pfichystany benefit ve
formé zvyhodnéné nabidky Raiffeisenbank, a.s. a zvyhodnéna nabidka UniCredit Bank, a.s.
Velmi zajimava nabidka pro zaméstnance je akce ,,Doporuc¢ a ziskej“, kdy zaméstnanec
doporu¢i nového pracovnika a za odménu mu je vyplacena penézitd Castka 5 000 K¢.
Organizace poskytuje finanéni odménu az 6 000 K¢ pfi vyznamném Zivotnim jubileu anebo
pfi odchodu zaméstnance do starobniho diichodu. Je nabizen i pfispévek na penzijni
pojisténi podle odpracovanych let v nemocnici.

V ramci telekomunikaci je nabizen zaméstnanctim vyhodnéjsi tarif od mobilnich operatort.
Zameéstnavatel pfispivd na stravovani zaméstnance. Poskytuje mu slevu na népoje v
automatech Delikomat, které jsou umistény rtizné v arealu.

V oblasti dovolené, 14zni, ubytovani je nabizen benefit od spole¢nosti CK Novalja s.r.o. ta
poskytuje slevy zaméstnancim na zajezdy do Chorvatska. Lazn¢ Teplice nad Bec¢vou a.s. a
lécebné 1azn€ Bohdanec a.s. poskytuji slevu 20 % na relaxacni pobyty. Resort Valachy Velké
Karlovice poskytuje slevu na ubytovéani. Lazn€ Karlova Studanka poskytuje 10 % slevu na

1éCebné pobyty.
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V ramci kultury pravidelné dava levngjsi listky do Méstského divadla na rtizna predstaveni.
Nemocnice ptipravuje pravidelné akce pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky zdarma,
jedna se o priméstsky tabor, détsky den a nadilku na MikulaSe. Nemocnice deklaruje, ze
bude zajiSténo misto pro deéti zaméestnanci v mateiskych Skolach. Pravidelné poskytuje
organizace listky do ZOO Le$na pro své zaméstnance. A nakonec 1dka na slevu na vstupy
do Rodinného a zabavniho centra Galaxie Zlin.

V oblasti 1ékarny a zdravi ma zaméstnanec piisliben benefit v podobé nadstandartniho
pokoje pfi hospitalizaci v nemocnici zdarma. Pro zaméstnankyné je pfipraven benefit v
podobé zavedeni nitrodélozniho téliska zdarma. Dale je prislibena sleva 5 % v nemocni¢ni
Iékarné¢ na volné€ prodejné zbozi v piipadé vlastnictvi zdkaznické karty. Nemocnice
poskytuje i slevy na riizné vybrana ockovani.

Posledni ¢ast benefitii je oblast ndkupl. Organizace nabizi kartu do Makra, kde mulize
zaméstnanec nakupovat za vyhodné ceny. Od firmy PRABOS je sleva na nakup outdoorové
obuvi 20 %. Jako dalsi benefit je nabizen nakup kosmetiky Mary Kay za vyhodnégjsi ceny a
sleva na oSetfeni pleti. Dale je nabizena sleva 10 % na ndkup v hobby marketu OBI Zlin.
Jsou nabizeny VIP ceny na ndkupnim portale Kasa.cz a Euronics.cz. Nakonec je nabizena
sleva 25 % na obuv Coqui.

V roce 2022 poskytla svym zaméstnancim finan¢ni vano¢ni odmény

Velkym benefitem je také Skolka, kterd zahdjila sviij provoz poprvé 1. 9. 2021. Tato Skolka
slouzi k vzdélavani pfedSkolnich déti zaméstnanct. Pokud neni naplnéna kapacita 56 déti,
tak jsou mista nabidnuta také vetejnosti. Tato Skolka funguje 13 h denné a to 7 dni v tydnu,
a to 1 ve dnech pracovniho volna a o prazdninéach, coz je pro hodné zaméstnankyn dilezité

pii praci na smény.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VE VYBRANE ORGANIZACI

Analyza vychazi ptredevSim z kvantitativni metody vyzkumu dotaznikového Setfeni.
Dotaznikové Setieni bylo provedeno ve vybrané organizaci napfi¢ riznymi druhy pracovist’.
Vyhodou dotaznikového Setieni je anonymita. Jeji nevyhodou mize byt neochota podilet se

na vyzkumu ze strany zaméstnancii vybrané organizace. Na zavér je sepsana SWOT analyza.

7.1 Dotaznikové Setreni

Pracovni spokojenost je kombinace psychologicky, fyziologickych a enviromentalnich
okolnosti, které zplisobi, Ze osoba pravdive fekne, Ze je spokojena s praci. Motivace a vykon
lze pfifadit ke spokojenému zaméstnanci. Vysoce produktivni zaméstnanec ma k praci

pozitivni postoj.

Byla pouzita kvantitativni metoda technika dotazniku. Tento dotaznik byl zamétfen na
spokojenost zaméstnancli ve vybrané organizaci. Byly zjiStovany hlavni diivody branici
spokojenosti zaméstnancti. Dotaznik se zaméfoval také na benefity v organizaci a

spokojenost zamé&stnancli a vyuzivani téchto benefita.

Dotaznikové Setfeni probihalo anonymné. Zaméstnanci dostali moZnost vyjadreni svych

piipominek v otevienych otazkach.

7.1.1 Cile vyzkumu

Hlavni cil: Vytvofit projekt na zvySeni spokojenosti u zaméstnancii vybrané organizace.
Prvni dil¢i cil: Zjistit miru spokojenosti zaméstnanct ve vybrané organizaci.

Druhy dil¢i cil: Zjistit hlavni problémy branici spokojenosti zaméstnancli ve vybrané
organizaci.

Tteti dil¢i cil: Zjistit miru spokojenosti zaméstnancii se zameéstnaneckymi benefity.

7.1.2 Vyzkumné otazky
Na zaklad¢ teoretické Casti byly sestaveny Ctyii vyzkumné otazky. Tyto otazky budou
ovéfeny pomoci dotaznikového Setient.

Vyzkumnd otdazka 1: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim mistem ve vybrané

organizaci?
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Vyzkumna otadzka 2: Jsou zaméstnanci vybrané organizace dostate¢né¢ motivovani k praci?
Vyzkumna otazka 3: Citi zaméstnanci podporu ze strany vedouciho?

Vyzkumna otazka 4: Jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi benefity?

7.1.3 Hypotézy

1. Hypotéza: Vyzkumny ptedpoklad tikd, ze lze predpokléddat vyssi miru celkové
spokojenosti v zaméstnani u zaméstnancii na pracovni pozici vSeobecna sestra nez u

zaméstnancll na pracovni pozici sanitai /oSetiovatel.

2. Hypotéza: Vyzkumny predpoklad fika, ze 1ze ptedpokladat vyssi miru spokojenosti
v zaméstnani u zaméstnancu s del$i dobou praxe 21 a vic let nez u zaméstnanci, kteti

v organizaci pracuji kratsi ¢as 0-3 let.

3. Hypotéza: Vyzkumny predpoklad fika, ze lze predpokladat vyssi miru celkové
spokojenosti v zaméstnani u zaméstnanci ve véku 41-50 let nez u zaméstnanci

veékoveé skupiny 18-30 let.

4. Hypotéza: Vyzkumny predpoklad tika, Ze l1ze pfedpokladat vyssi miru spokojenosti
se zaméstnaneckymi benefity u zaméstnanci vékové skupiny 41-50 let nez u

zaméstnanct vékoveé skupiny 18-30 let.

7.1.4 Realizace a metodika dotaznikového Setieni

Zakladem vyzkumu bylo stanoveni cili a vyzkumnych otdzek. Na ziklad€ cili byly
sestaveny jednotlivé otazky do dotazniku, tak aby se vztahovaly k jednotlivym cilim.
Dotaznik obsahuje 25 otazek celkem. Prvni tfi otdzky jsou obecné, zbytek se vztahuje
k jednotlivym cilim. Tti otazky jsou oteviené, kde maji zaméstnanci prostor k vyjadieni
svych vlastnich myslenek. Jedna otdzka je polouzaviend. Zbytek otazek je uzavienych. Byly
stanoveny ti1 dil¢i cile vyzkumu a k nim otdzky. Prvni ¢ast otazek se vztahovala k celkové
spokojenosti zaméstnancil v organizaci. Druha €ast zjiStovala problémy a pirekazky, které
brani spokojenosti zaméstnancl. Treti oblast dotazniku je zaméfena na spokojenost
zaméstnancll se zameéstnaneckymi benefity, jestli je vyuzivaji a jaké by si ptipadné

v organizaci predstavovali. K prvnimu cili se vztahuji otazky 4,8,9,14,16,17,18,19 a 20.
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K druhému cili se vztahuji otazky 5,6,7,10,11,12,13 a 15. K poslednimu cili se vztahuji
otazky 21,22,23,24 a 25. Dotaznikové Setfeni bylo anonymni. Dotaznikové Setfeni probihalo
v bieznu roku 2022. Bylo rozdano 200 dotazniku. Vraceno bylo 119 dotaznik{i. Navratnost
tedy ¢inila 59,5 %. Zpracovani prob&hlo jako prvni pomoci MS Excel a poté za pomoci MS

Word do tabulek a graft, které jsou doplnény o komentat. Dotaznik je soucasti ptiloh.

7.1.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Otazka Cislo 1: Kolik je Vam let?

Vek

13,40%

= 18-30 = 31-40 = 41-50 50 a vic

Graf 4: Kolik je Vam let? (vlastni zpracovani)

Komentar: Nejvice zastoupenou skupinou, kterd odpovidala na dotaznikové Setieni byla
skupina od 18-30 let. Vyplnilo jej 41 respondentti z celkového poctu 119 respondentd.
Druhou nejvice zastoupenou skupinou respondentii byla vékova skupina od 41-50 let, kdy
bylo vyplnéno 35 dotaznikii. Ve veékové skupiné 31-40 let bylo vyplnéno 27 dotaznikd.

Nejméné zastoupenou skupinou byla vékova skupina 51 a vic s poétem 16 dotaznik.
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Otazka Cislo 2: Jak dlouho pracujete pro organizaci?

Doba zaméstnani

20,20%

m0-3roky ®=4-10let = 11-20let 21 avic let

Graf 5: Jak dlouho pro organizaci pracujete? (vlastni zpracovani)

Komentar: Nejvice vyplnili dotaznikové Setfeni respondenti, kteti pro organizaci pracovali
nejkratsi dobu do tii let. Z celkového poctu respondenti jej vyplnilo 37 zaméstnancti, ktefi
byli v organizaci jen do tfi let. Druhou nejvice zastoupenou skupinou byly respondenti, kteti

pro organizaci pracovali 11-20 let. Zbylé dvé kategorie jsou téméf srovnatelné.
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Otazka Cislo 3: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Pracovni pozice

2,50%

= VSeobecna sestra = Prakticka sestra = OSetfovatel a sanitar Jiné

Graf 6: Na jaké pracovni pozici pracujete? (vlastni zpracovani)

Komentar: Dotaznikového Setfeni se ztcastnilo nejvice vSeobecnych sester. Byla jich vice
nez polovina v celkovém poctu vyplnénych 67 dotaznikd z celkovych 119 dotaznikii. Bylo
dosdhnuto 56,3 % z celkového poctu. Sanitafd / oSetfovatelek vyplnilo dotaznikové Setteni
30 respondentd. 19 respondentt, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni pracuji na pozici

prakticka sestra. Tti respondenti uvedli jiné, ve vSech piipadech se jednalo o 1€kate.
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Otazka Cislo 4: PovaZujete svoji praci za zajimavou?

Zajimavost prace

4,20% \0,80%/—

0,80%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 7: Povazujete svoji praci za zajimavou? (vlastni zpracovani)

Komentar: Na tento dotaz byly odpovédi z obrovské ¢asti kladné. 51,3 % odpovédélo
rozhodné ano, coz odpovida 61 respondentim a 42,9 % odpovédélo spiSe ano, coz je 51
respondentt. 5 lidi odpovedélo, Ze nevi. Vylozené negativné odpovedél jeden respondent

s odpovédi rozhodné ne a spiSe ne odpoveédél také jeden respondent.
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Otazka Cislo 5: Jste spokojeny/a s pracovnim prostiedim?

Pracovni prostredi

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 8: Jste spokojeny /4 s pracovnim prostfedim? (vlastni zpracovani)

Komentar: U odpovédi na tuto otdzku prevladalo u respondentd kladné presvédcéeni.
Nejcastéjsi odpoved byla spise ano, kdy odpovédélo 61 respondentil z celkového poctu 119.
Témér Ctvrtina respondentd uvedla rozhodné ano, jednalo se o 27 respondentli. Témét 11 %
procent uvedlo opoveéd’ nevim (13 respondentit). 9,2 % uvedlo, Ze spiSe nejsou spokojeni

s pracovnim prostfedim (11 respondentl) a 5,9 % uvedlo, ze rozhodné nejsou spokojeni

s pracovnim prostfedim (7 respondentit).
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Otazka Cislo 6: Mate vZdy spravné pomiicky, které potiebujete pro vykon své prace?

Pom{icky

YO%

0

0,80%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 9: Mate vzdy spravné pomucky, které potiebujete pro vykon své prace? (vlastni
zpracovani)

Komentar: Tato otazka byla respondenty hodnocena spiSe kladné. Nejvice respondentt
z celkového poctu odpovédelo, ze spise ano. Jednalo se 76 respondentd. 32 respondentil
uvedlo, Ze rozhodné ano, coz je pozitivni. Jeden respondent uvedl, Ze nevi. 8,40 % uvedlo,
7e spiSe ne, coz odpovida 10 respondentil. Pozitivni zprava je, Ze nikdo neodpovédél, ze by

rozhodné nemél spravné pomticky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Otazka Cislo 7: Jste spokojeny /a se svym mzdovym ohodnocenim?

Mzdové ohodnoceni

23,50%

= Rozhodné ano = SpiSeano = Nevim Spise ne  ® Rozhodné ne

Graf 10: Jste spokojeny/a se svym mzdovym ohodnocenim? (vlastni zpracovani)

Komentar: Nejvice zacastnénych respondentt odpovédelo, Ze spiSe jsou spokojeni se svym
mzdovym ohodnocenim. Jednalo se t¢émét o polovinu, coz je pozitivni. Odpovédélo tak 55
respondentli (46,20 %). Rozhodné spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim je 18
respondentt (15,10 %). Prevlada tedy spokojenost nad nespokojenosti. Spise nesouhlasi
23,50 %, coz je 28 respondentl a upln¢ nesouhlasi 8 respondentti (6,70 %). 8,40 % uvedlo,

ze nevi, coz odpovida 10 respondentim.
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Otazka Cislo 8: Jste v praci celkové spokojeny/a?

Celkova spokojenost
2,50%

_\ -0,80%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 11: Jste v praci celkové spokojeny/a? (vlastni zpracovani)

Komentar: Drtiva vétSina respondentd citi spokojenost v zaméstnani. 76 respondentli
(63,90 %) odpovédelo, ze spiSe prevlada pocit spokojenosti, Rozhodné spokojenych je
v zaméstnani 19,30 %, coz odpovida 23 lidem. 16 respondentli uvedlo, Ze nevi. 2,5 % coz

odpovida 3 respondentim uvedlo, Ze spise ne a jeden respondent uvedl, Ze rozhodné ne.
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Otazka cCislo 9: Pokud jste v predchozi otizce uvedl/a nespokojenost v zaméstnani,

vypiste prosim divod.

Tento diivod vypsalo pét respondentti. Prvni respondent uvedl, Ze kviili sménnosti a nutnosti
zmény. Druhy respondent uvedl, Ze je to kvlli vztahlim na pracovisti. Tteti uvedl, ze neni
spokojen s mzdovym ohodnocenim a nema pocit ohodnoceni za dobfe vykonanou praci.
Ctvrty respondent uvedl $patné finanéni ohodnoceni. Paty respondent se vice rozepsal, uvedl
pocit, ze stoupa mnozstvi prace a zmatenych pacientl. Nema pocit zastani v praci, vnima
Spatnou spolupraci v oddéleni a mezi jednotlivymi oddélenimi. Mysli si, Ze pacienti jsou

v nemocnici déle, nez by méli a vadi mu celkové systém nemocnice.

Otazka cislo 10: Vychazite s kolegy?

Vychazite s kolegy?

2,
4,20%

50% _\ 0,80%

® Rozhodné ano = SpiSeano = Nevim Spise ne  ® Rozhodné ne

Graf 12: Vychazite s kolegy? (vlastni zpracovani)

Komentar: Vice nez polovina respondentt uvedla, Ze rozhodné vychazi se svymi kolegy.
Spise souhlasi 61 respondentii (51,3 %) a rozhodné souhlasi 49 respondentti (41,2 %). Témét
vétSina je s kolektivem tedy spokojend. 5 respondentti uvedlo, ze nevi. Tti spiSe nesouhlasili

a jeden rozhodné nesouhlasil.
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Otazka cislo 11: Mate pocit rovnovahy v osobnim a profesnim zivote?

Rovnovaha v osobnim a profesnim Zivoté

1,70%

15,10%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim SpiSe ne  ® Rozhodné ne

Graf 13: Mate pocit rovnovahy v osobnim a profesnim zivoté? (vlastni zpracovani)

Komentar: Vétsina respondentti spiSe souhlasi, Ze maji rovnovahu v osobnim a profesnim
zivoté. Uvedlo to 43,70 % respondentli, coz odpovidd 51 respondentim. 21,80 %
respondentll rozhodné souhlasi s rovnovdhou v Zivoté (26 respondentll). 22 respondentil
uvedlo, ze nevi (18,50 %). 18 respondenti spiSe nesouhlasi (15,10 %). 1,70 % respondent

rozhodné nesouhlasi, coz odpovida dvéma respondenttim.
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Otazka Cislo 12: Nasloucha Vam vedouci, kdyz mu chcete néco sdélit?

Naslouchani vedouciho

5,90% 1,70%
) o

r
3,40%

N

= Rozhodné ano = SpiSe ano = nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 14: Naslouch4d Vam vedouci, kdyz mu chcete néco sdélit? (vlastni zpracovani)

Komentar: Drtiva vétSina ma pocit, ze jim vedouci naslouchd. Polovina respondentii
uvedla, Ze jim rozhodné naslouchd (49,60 %), coz odpovidd 59 respondentim. 47
respondenttl (39,50 %) uvedla, ze jim spiSe naslouchd. 4 respondenti uvedli, Ze nevi. Devét
respondentli nema pocit, Ze by jim vedeni naslouchalo. 7 respondent spiSe nesouhlasi a dva

rozhodné nesouhlasi.
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Otazka Cislo 13: Jsou udélovany pochvaly od vedouciho zaméstnanciim?

Pochvaly od vedouciho

25,20%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 15: Jsou udélovany pochvaly od vedouciho zaméstnancim? (vlastni zpracovani)

Komentar: Polovina respondenti je naklonéna kladné¢ k hodnocenim, které udéluje
vedouci. 31 respondentl (26,10 %) uvedla, Ze spiSe souhlasi, Ze vedouci udéluje pochvaly.
29 respondentti (24,40 %) uvedlo, ze rozhodné souhlasi. 18 respondentii (15,10 %) uvedlo,
ze nevi. 30 respondentti (25,20 %) uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi stim, ze by vedouci
zaméstnancim udé€loval pochvaly. 11 respondentt (9,20 %) rozhodné nesouhlasilo s tim, ze

by vedouci n€kdy udilel pochvaly.
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Otazka Cislo 14: Citite se docenény/a?

Docenéni

3,40%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 16: Citite se docenény/a? (vlastni zpracovani)

Komentar: Vice nez pulka hodnotila tuto otazku kladné. 44,50 % respondentli spise
souhlasilo, Ze je docenénych, coz odpovida 53 respondentiim. 16,80 % rozhodné souhlasilo
s tim, Ze se citi docenénych, coz je 19 lidi. 21 (16,00 %) respondentd uvedlo, ze nevi. 22
(17,60 %) respondentti se citi nebyt docenénych. 3,40 % se neciti rozhodné byt docenény,

coz odpovida ¢tyfem respondentim.
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Otazka Cislo 15: Dostavate véas informace o zménach pracovnich povinnosti?

Zmény povinnosti

1,70%

3,40%

9,20%

® Rozhodné ano = SpisSe ano = Nevim SpiSne m Rozhodné ne

Graf 17: Dostavate v¢as informace o zméné pracovnich povinnosti? (vlastni zpracovani)

Komentar: Valna vétSina souhlasi s tim, ze jim zaméstnavatel d4 informace o zméné
pracovnich povinnosti. 53 respondentd (42,90 %) uvedlo, Ze spiSe souhlasi stim, ze
dostavaji informace o zméné povinnosti. 49 respondentii (41,20 %) rozhodn¢ souhlasi s tim,
ze dostava vcas informace o zmén¢ povinnosti. 4 respondenti uvedli, ze nevi. 9,20 % spise

nesouhlasilo, coZ odpovida 11 respondentiim a 2 rozhodné nesouhlasili.
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Otazka Cislo 16: Jste hrdy/a, Ze pracujete pro tuto organizaci?

Hrdost

3,40%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 18: Jste hrdy/a, ze pracujete pro organizaci? (vlastni zpracovani)

Komentar: Vétsina respondentii uvedla kladnou odpovéd’. Nejvice prevladala odpoveéd
spiSe ano, coz uvedlo 48 respondentl (40,30 %). 26 respondentt (21,80 %) uvedlo, Ze je
rozhodné hrdych na to, Ze pracuji pro organizaci. 26 respondentt uvedlo, Ze nevi (21,80 %).
Jen mala cast uvedla, Ze rozhodné nesouhlasi 4 respondenti (3,40 %) a spise nesouhlasi 15

respondentti (12,60 %).
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Otazka Cislo 17: Doporucdil/a byste praci v této organizaci svym znimym?

Doporuceni

2,50%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 19: Doporucil/a byste praci v této organizaci svym znamym? (vlastni zpracovani)

Komentar: Nejvice zastoupenou odpovedi bylo, Ze spiSe ano, cozZ je dobré znamenti, protoze
jen spokojeny zaméstnanec by doporucil organizaci zndmym, a to buduje dobrou znacku
zameéstnavatele. Tuto odpoveéd uvedlo 37,80 % respondentti. Rozhodné ano odpovédélo
19,30 % respondentti. 27,70 % uvedlo, Ze nevi. Jen mensina uvedla, Ze rozhodné nesouhlasi

(2,50 %) a spiSe nesouhlasi 12,60 %.
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Otazka Cislo 18: Mate pocit jistoty v zaméstnani?

Jistota

0,80%

5,90%

5,90%

= Rohodné ano = SpiSeano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 20: Mate pocit jistoty v zaméstnani? (vlastni zpracovani)

Komentar: Drtiva vétSina respondentli ma pocit jistoty v zaméstnani. 45,40 % uvedlo, ze
s timto vyrokem spiSe souhlasi, coZ odpovidd 54 respondentim a 42,00 % uvedlo, Ze
rozhodné souhlasi (50 respondentl). 5,90 % uvedlo, Ze nevi a také, Ze spiSe nesouhlasi, coz

je 7 respondentli. Pouze jeden respondent rozhodné nesouhlasil.
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Otazka cislo 19: Citite se nékdy frustrovany/a?

Frustrace

0

31,10%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 21: Citite se nékdy frustrovany/a? (vlastni zpracovani)

Komentar: Vice nez polovina respondentli ve vybrané organizaci uvedla, ze citi nékdy
frustraci. 27,70 % respondentii uvedla, Ze spiSe ano, coz odpovédelo 33 respondentil a 25,20
% uvedlo, Ze rozhodné nékdy citi frustraci (30 respondenttt). 16,00 % uvedlo odpoveéd nevim
(19 respondenttl). Odpoveéd’ spiSe ne uvedla témér tietina respondentti (37). Rozhodné ne

neuvedl nikdo.
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Otazka Cislo 20: UvaZujete 0 odchodu ze zaméstnani?

Odchod ze zaméstnani

1,70%

g~

39,50%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 22: Uvazujete o odchodu ze zaméstnani? (vlastni zpracovani)

Komentar: Vétsina respondentd o odchodu ze zaméstnani spise neuvazuje, odpovédélo tak
39,50 % zcelkového poctu respondentil, odpovédélo tak 47 respondenti. 54,30 %
respondentll o tom rozhodné neuvazuje (42 respondenti). 16,80 % uvedlo, Ze nevi (20
respondentti). Pouze dva respondenti o tom rozhodné uvazuji 1,70 % a 6,70 % spise souhlasi,

ze o tom uvazuji (8 respondentd).
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Otazka Cislo 21: Jste spokojeny/a se zaméstnaneckymi benefity?

Spokojenost s benefity

<

29,40%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 23: Jste spokojeny/a se zaméstnaneckymi benefity v organizaci? (vlastni zpracovani)

Komentar: U této otazky se rozdélila skupina respondentli na dva tdbory. Mirna ptevaha je
u nespokojenosti respondentti. SpiSe neni spokojenych s benefity v organizaci 29,40 %
respondentll (35 respondentll) a rozhodné neni spokojenych 16,80 % respondentli (20
respondentti). 34,50 % je naopak spiSe spokojenych s benefity v organizaci, coz odpovida
41 respondenttim. 6,70 % je rozhodné spokojenych s benefity v organizaci, odpovédélo tak

8 respondentt. 12,60 % odpovédé€lo, ze nevi (respondentt).
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Otazka Cislo 22: Vyuzivate benefitni programy v organizaci?

Vyuziti soucasnych benefit(

3,40%

34,50%

3,40%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 24: Vyuzivate benefitni programy v organizaci? (vlastni zpracovani)

Komentar: 46,20 % uvedlo, Ze spiSe zaméstnanecké benefity v organizaci vyuzivaji, to
odpovida 55 respondenttim. 12,60 % uvedlo, Ze je rozhodné vyuziva, tuto odpovéd’ uvedlo
15 respondentd. 4 respondenti uvedli, Ze nevi. 34,50 % napsalo, Ze spiSe je nevyuZivaji,
jedna se o vice nez tietinu, coz je celkem velkd ¢ast respondentl (41). 4 respondenti uvedli,

ze je rozhodné€ nevyuzivaji.
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Otazka cislo 23: Pokud jste v predchozi otazce uvedl/a, Ze vyuZiviate benefity, tak

prosim vypiste jaké.

Na tuto otazku odpovédélo dohromady 94 respondentti. Odpovédi, které neuvedlo alespon

5 respondenttl, jsou uvedeny v grafu pod nazvem jiné.

Tabulka 3: Uvedené benefity (vlastni zpracovani)

Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Piispévek  do  Iékarny | 49 52,1 %
organizace
Telefonni tarif 14 14,9 %
Slevy do Datartu 8 8,5 %
Ptispévek  na  penzijni | 7 7.4 %
pojisténi
Prispévek na stravné 6 6,4 %
Jiné 10 10,6 %
Celkem 94 100 %

Komentar: Vice nez polovina z celkového poctu respondentti (94) uvedla, ze vyuziva
prevazné prispévek do 1€karny, kterd je v organizaci. 14,90 % respondenti uvedlo, Ze
vyuziva vyhodnéjsi tarif v organizaci. 8,5 % uvedla, Ze vyuZila slevy do Datartu. 7,40 %
odpovédélo, Ze vyuziva piispévek na penzijni pojisténi. 6,40 % uvedlo, ze vyuZiva piispévek
na stravné v organizaci. 10,60 % respondentii napsalo jinou odpoveéd’. Mezi jiné odpoveédi
patii vstupenky do zoo, sick day, zvyhodnéné vstupenky do divadla, sleva do bufetu

v organizaci, wellness a rizné slevy do obchodd.
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Otazka Cislo 24: Dostavate informace o novych benefitech v organizaci?

Informace o benefitech

4,20%

420% . 10,10%

= Rozhodné ano = SpiSe ano = Nevim Spise ne = Rozhodné ne

Graf 25: Dostavate informace o novych benefitech v organizaci? (vlastni zpracovani)

Komentar: Drtiva vétSina uvedla kladnou odpovéd’ na tuto otdzku. Vice nez polovina spise
souhlasi, ze dostava informace o benefitech (52,90 %). Jednalo se o 63 respondentti. 28,60
% uvedlo, Ze rozhodné souhlasi, Ze dostava informace o novych benefitech. To odpovida 34
respondentim. 5 respondentid (4,20 %) uvedlo odpovéd nevim. 4,20 % uvedlo také
odpovéd’, Ze rozhodné nesouhlasi. SpiSe nesouhlasilo s timto vyrokem 10,10 %, coz

odpovida 12 respondentim.
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Otazka cislo 25: Jaké byste ocenil/a dalsi benefity v organizaci?
Na tuto otazku byly uvedeny tyto odpovédi:
Masaze: 23

Wellness: 13

FKSP — fond kulturnich a socialnich potieb: 12
Lazné a rehabilitace: 11

Stravenky: 11

Ttinacty plat: 8

Ptispévek na pohybové aktivity: 7

Dovolena navic: 5

Ptispévek na plavani: 4

Ptispévek na kosmetiku: 3

Vénoc¢ni odmény: 3

Lepsi finanéni ohodnoceni: 3

Sick day navic: 2

Ptispévek na pediktru: 2

Pitny rezim na pracovisti zdarma: 2

Cokoliv: 2

Zdarma matefska Skola: 2

Piispévek na dovolenou: 2

Parkovani zdarma: 2

Ptispévek na dopravu: 1

Ptispévek na aktivity pro déti: 1

Castgj§i vyména pracovni obuvi dle svého vybéru: 1
Dostatek parkovacich mist: 1

Poukazky na zdravou stravu: 1
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Supervize: 1

Benefit karta: 1

Flexi Pass: 1

Po sluzbé¢ jit domt réno: 1
Ptispévek na autoSkolu: 1
Ctvrtletni odmény: 1

Komentar: V této otazce ziskal nejvyssi ohlas benefit ve form¢ masazi, coz by ocenilo 23
zaméstnancl z dotazanych respondentli. Jedna se o nejvice vyzadovany benefit, ktery by
zameéstnance potésil. Na druhé pricce se umistil benefit ve formé wellness, aby zaméstnanec
mohl nacerpat novou energii. 13 respondentti uvedlo, ze by ocenili wellness. 12 respondentii
uvedlo, Ze by chtéli FKSP (Fond kulturnich a socialnich potieb), kdy zaméstnavatel proplati
zaméstnanci ¢ast nakladli spojenych s cestovanim za néjakou dovolenou. Poskytovatel
vystavi fakturu, kterou zaméstnanec piedd zaméstnavateli a ten ji nasledné proplaci
v predem urcené vysi. Dal$i zastoupenou skupinou byl lazensky pobyt a rehabilitace, aby si
taktéZ zaméstnanci odpocinuli. Volny Cas je pro zaméstnance dilezity i jako prevence
syndromu vyhofeni a je na misté, kdyZ zaméstnavatel jevi zdjem, aby byl zaméstnanec
spokojeny a prispéje mu. Tuto odpovéd’ uvedlo 11 respondentt. 11 respondentt uvedlo také,
Ze by chtéli stravenky, protoZe kazdy si nebere stravu v organizaci, na kterou zaméstnavatel
prispiva a ostatni zaméstnanci by dosahli také tim padem na benefit spojeny se stravnym. 8
respondentli uvedlo, Ze by ocenilo 13. plat v organizaci. 7 respondentl by ocenilo pfispévek

na pohybové aktivity. 5 respondentl uvedlo, Ze by si pralo néjaké dny dovolené navic.

7.2 Ovéreni hypotéz

Prvni tii hypotézy ovéiuji vztah celkové spokojenosti a pracovni pozice, délky praxe a veéku.
Celkova spokojenost je méfena polozkami 4,8,14,16,17,18,19 a 20, pticemz otazky 19 a 20
jsou inverzni a je nutné je pted analyzou pieskorovat. Otocit jejich hodnoceni. Nasledné bylo
hodnoceni téchto polozek seéteno. Celkova spokojenost nabyva hodnot mezi 8 a 40. Cim

niz8i hodnoceni tim vyssi spokojenost.

Ve vSech tfech hypotézach testujeme vztah jedné kardindlni proménné (celkova
spokojenost) a jedné kategorialni proménné o dvou obménach (pracovni pozici, délka praxe,
vék). Celkova spokojenost je ve vSech kategoriich nezéavislych proménnych normalné

rozloZena. To bylo ovéfeno pomoci Shapiro-Wilkova testu normality a p-hodnoty testd vySly
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vzdy vétsi nez 0,05, coz je zvolena hladina vyznamnosti. Hypotézy tedy ovéfime pomoci
dvouvybérového t-testu pro nezavislé vybeéry. Druhy piedpoklad homogenity rozptyli byl u
vSech ti1 hypotéz také splnén. Tento predpoklad byl ovéren F-testem. Ve vSech piipadech je

jejich p-hodnota vyssi nez 0,05. VSechny testy provedeme na hladiné vyznamnosti 5 %.

1. Hypotéza: Vyzkumny ptedpoklad tikd, ze lze predpokléddat vyssi miru celkové
spokojenosti v zaméstnani u zaméstnanci na pracovni pozici vSeobecna sestra nez u

zaméstnancll na pracovni pozici sanitai /oSetiovatel.

HO: VSeobecné setry a sanitafi/oSetfovatelé se statisticky vyznamné neli$i v celkové
spokojenosti v zaméstnani.
H1: VSeobecné setry a sanitafi/oSetiovatelé se statisticky vyznamné liS§i v celkové

spokojenosti v zaméstnani.

Tabulka 4 Tabulka popisnych statistik 1 (vlastni zpracovani)

sanitar/oSetrovatel vSeobecna sestra
Pocet 30 67
Pramér 30,30 29,33
Smeérodatna odchylka 4,73 5,59

Pocet sanitait/oSetiovatelll je ve vybéru 30 a vSeobecnych sester 67. Primérné hodnoceni
celkové spokojenosti je velmi podobné. U sanitaiti/oSetfovatelli je prumér celkova
spokojenosti 30,3+4,73 a u vSeobecnych sester je prumér 29,33+5,59. Zda jsou rozdily

statisticky vyznamné zjistime t-testem.

Tabulka 5 Vysledek t-testu 1(vlastni zpracovani)

t-testy; grupovano: pracovni pozice

Skup.1: sanitat/oSetfovatel

Proménna Skup. 2: vSeobecna sestra
F-pomér
t sV p p (Rozptyly)
(Rozptyly)
Celkova spokojenost 0,828 95 0,410 1,397 0,323

Hodnota testového kritéria je 0,828 a jeho p-hodnota je rovna 0,410. P-hodnota je vyssi nez

zvolena hladina vyznamnosti, nulovou hypotézu tedy nezamitdme. Nepodarilo se nim
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potvrdit, Ze se vSeobecné setry a sanitaFi/oSetfovatelé statisticky vyznamné liSi
v celkové spokojenosti v zaméstnani.
H1 se nepotvrdila.
2. Hypotéza: Vyzkumny predpoklad tika, ze 1ze predpokladat vyssi miru spokojenosti
v zam¢stnani u zaméstnancii s delsi dobou praxe 21 a vic let nez u zaméstnanc, ktefi

v organizaci pracuji kratsi ¢as 0-3 let.

HO: Zaméstnanci s délkou praxe 0-3 roky a 21 a vice let se statisticky vyznamné nelisi
v celkové spokojenosti v zaméstnani.
HI1: Zaméstnanci s délkou praxe 0-3 roky a 21 a vice let se statisticky vyznamné lisi

v celkové spokojenosti v zaméstnani.

Tabulka 6 Tabulka popisnych statistik 2(vlastni zpracovani)

0-3 roky 21 a vice let
Pocet 37 24
Pramér 31,19 29,63
Smérodatna odchylka 5,23 5,37

Pocet zaméstnancti s délkou praxe do 3 let je ve vybéru 37 a s délkou praxe 21 a vice let je
ve vybéru 24. Priimérné hodnoceni celkové spokojenosti je velmi podobné. U zaméstnanct
s délkou praxe do 3 let je prumér celkové spokojenosti 31,19+5,23 a u zaméstnancti s délkou

praxe 21 let a vice je primér 29,63+5,37. Zda jsou rozdily statisticky vyznamné zjistime t-

testem.
Tabulka 7 Vysledek t-testu 2 (vlastni zpracovani)
t-testy; grupovano: délka praxe
Skup. 1: 0-3 roky
Proménna Skup. 2: 21 a vice let
F-pomeér
t sv p p (Rozptyly)
(Rozptyly)
Celkova spokojenost 1,129 59 0,264 1,054 0,868

Hodnota testového kritéria je 1,129 a jeho p-hodnota je rovna 0,264. P-hodnota je vyssi nez

zvolena hladina vyznamnosti, nulovou hypotézu tedy nezamitame. Nepodarilo se nam
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potvrdit, Ze se zaméstnanci s délkou praxe 0-3 roky a 21 a vice let statisticky vyznamné
li$i v celkové spokojenosti v zaméstnani.
H2 se nepotvrdila.
3. Hypotéza: Vyzkumny predpoklad tikd, ze lze predpokladat vyssi miru celkové
spokojenosti v zaméstnani u zaméstnanci ve véku 41-50 let nez u zaméstnanci

veékové skupiny 18-30 let.

HO: Zaméstnanci ve véku 18-30 let a 41-50 let se statisticky vyznamné nelisi v celkové
spokojenosti v zaméstnani.
HI1: Zaméstnanci ve véku 18-30 let a 41-50 let se statisticky vyznamné 1isi v celkové

spokojenosti v zaméstnani.

Tabulka 8 Tabulka popisnych statistik 3 (vlastni zpracovani)

18-30 let 41-50 let
Pocet 41 35
Primér 29,56 30,60
Smérodatna odchylka 5,33 4,97

Pocet zaméstnanctli ve véku 18-30 let je ve vybéru 41 a ve véku 41-50 let je ve vybéru 35.
Primérné hodnoceni celkové spokojenosti je opét velmi podobné. U zamé&stnanct ve vEku
18-30 let je primér celkové spokojenosti 29,56+5,33 a u zaméstnancti ve véku 41-50 let je

pramér 30,604+4,97. Zda jsou rozdily statisticky vyznamné zjistime t-testem.

Tabulka 9 Vysledek t-testu 3(vlastni zpracovani)

t-testy; grupovano: Vek
Skup. 1: 18-30 let

Proménna Skup. 2: 41-50 let
F-pomér p
t sv p
(Rozptyly) | (Rozptyly)
Celkova spokojenost -0,874 74 0,385 1,149 0,683
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Hodnota testového kritéria je -0,874 a jeho p-hodnota je rovna 0,385. P-hodnota je vyssi nez
zvolena hladina vyznamnosti, nulovou hypotézu tedy nezamitame. Nepodarilo se nam
potvrdit, Ze se zaméstnanci s ve véku 18-30 let a 41-50 let statisticky vyznamné lisi
v celkové spokojenosti v zaméstnani.
H3 se nepotvrdila.
Nasledujici hypotéza sleduje vztah dvou kategorialnich proménnych, véku a spokojenosti se
zaméstnaneckymi benefity. Tento vztah ovétuje Pearsontiv chi-kvadrat teste nezavislosti.
Jeho predpokladem je splnéni podminek dobré aproximace. To znamena, ze 80 %
oc¢ekavanych Cetnosti je vyssich nez 5 a zbylych 20 % neklesne pod 1.

4. Hypotéza: Vyzkumny predpoklad ik, ze 1ze ptedpokladat vyssi miru spokojenosti

se zaméstnaneckymi benefity u zaméstnancti vékové skupiny 41-50 let nez u

zaméstnancl vékové skupiny 18-30 let.

Tabulka 10 Kontingen¢ni tabulka pozorovanych €etnosti (vlastni zpracovani)

21. Jste spokojeny/a se zameéstnaneckymi Vek

benefity v organizaci? 18-30 let 41-50let | Celkem
Rozhodné¢ ano 5 5 10
% 12,20 % 14,29 %

SpiSe ano 12 13 25
% 29,27 % 37,14 %

Spise ne 7 5 12
% 17,07 % 14,29 %
Rozhodné ne 17 12 29
% 41,46 % 34,29 %
Celkem 41 35 76

Dle tabulky pozorovanych cetnosti je vice spokojenych se zaméstnaneckymi benefity ve

veéku 41-50 let, a to 51,43 %. V kategorii 18-30 let je to 41,47 %.
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Tabulka 11 Tabulka o¢ekavanych Cetnosti (vlastni zpracovani)

21. Jste spokojeny/a se | Vek

zam¢estnaneckymi  benefity v

organizaci? 18-30 let 41-50 let Celkem
Rozhodné€ ano 5,39 4,61 10,00
Spise ano 13,49 11,51 25,00
Spise ne 6,47 5,53 12,00
Rozhodné ne 15,64 13,36 29,00
Celkem 41,00 35,00 76,00

Dle tabulky ocekavanych cetnosti jsou podminky pro test splnény. VSechny ocekavané
cetnosti jsou vyssi nez 5.

Hodnota testového kritéria je 0,766 a jeho p-hodnota je rovna 0,857. P-hodnota je vyssi nez
zvolena hladina vyznamnosti, nulovou hypotézu tedy nezamitame. Nepodarilo se nam
potvrdit, Ze se zaméstnanci s ve véku 18-30 let a 41-50 let statisticky vyznamné liSi ve
spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity.

H4 se nepotvrdila.

7.3 SWOT analyza

Jednéd se o zkratku odvozenou ze Ctyf slov strengths (silné stranky), weaknesses (slabé
stranky), opportunities (pfilezitosti) a threats (hrozby). Analyza spoc¢iva v tom, Ze se vytvoii
tyto Ctyfi skupiny do kvadrantli. Do levé poloviny spadaji ty ¢asti, které maji na podnikani
pozitivni dopad a do pravé poloviny zase ten negativni. V horni poloviné kvadrantu se
nachazi ty faktory, které miZe vedeni spole¢nosti ovlivnit. Do dolniho spadaji externi
faktory, které ovlivnit nelze. Silné stranky udrZuji pozici na trhu a ukazuji, co je v organizaci
lepsi nez u konkurence. Mlizeme zde zatadit schopnosti, zdroje nebo Uspéch organizace.
Slabé stranky jsou opakem, kde vidime nedostatky spolecnosti, které by se méli zlepsit.
PtileZitosti mnohdy organizace nevnimaji a zaméni je se silnymi strankami. Hrozby ukazuji
takové faktory, které by mohli snizit poptavku nebo vyssi fluktuaci zaméstnanct, lze zde

zatadit predev§im konkurenci (Cevelova,2011).

7.3.1 Silné stranky

Silnou strankou vybrané organizace je jeji vhodné umisténi. Vybrana organizace je umisténa

na okraji mésta, a tudiz neni vystavena ruchu mésta. Zaroven je stale nedilnou soucasti
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mésta. Jsou zde rizné moznosti dopravy. Pro klienty, ktefi nemaji moznost dostat se
automobilem, je k sluzbam vlakova, autobusova i trolejbusova doprava. K organizaci taktéz
vede cyklostezka. Organizace je blizko lesa a aredl je plny rostlin a stromti. Stromy poskytuji
v 1ét¢€ stin a klienti mohou vyuzit mnoho lavic¢ek a stravit pfijemné chvile s rodinou nebo
ostatnimi klienty. Nejsou ruseni hlukem z mésta a maji klid na zotaveni. Dalsi dtlezitou
silnou strankou je firemni kultura, kterou mé kazdd organizace a vyvafi ji vSichni
zaméstnanci. Zameéstnanci sdili spole¢né poslani, kterym se tidi, a to je spojuje. Prace
v organizaci je smysluplna a délaji ji kvalifikovani zaméstnanci, ktefi berou praci jako
poslani. Pro zaméstnance je dulezité, aby jejich prace méla smysl a tim citi vyssi spokojenost
v organizaci. Nasledujici silnou strankou je kvalita péce, kterou se snazi v§ichni zaméstnanci
poskytovat. Na kvalité péce se podili cely multidisciplindrni tym. Kvalitu kontroluje vnitini
1 vn&j8i audit. Organizace je akreditované zafizeni, coZ zvySuje jeji prestiz. Organizace ma
smlouvy s pojistovnami, takze je poskytovana péce a osetfeni v§em pacientim. Nemocnice
ma dobré technické vybaveni a neustidle ma snahu se zlepSovat. Vede snahu drzet krok
s nejnovejSimi trendy a pokrokem. Organizace planuje kazdy rok rekonstrukce, aby se
technicky zlepsila v§echna pracovisté a rostla kvalita péce. Poslednim bodem silnych stranek
organizace je Skoleni prostfednictvim e-learningu, kdy se zaméstnanci pravidelné skoli
pomoci programu v pocitaci a tim jsou ovéfeny jejich znalosti. Zaméstnanec ma ptilezitost
Skolit se o volné chvilce a odpadne mu stres ze spolecné Skolici akce, kdy nema jistotu, ze
bude pro n¢j termin idedlni. Zaméstnanci jsou o novinkach informovéani pomoci intranetu,

ktery je jim k dispozici.
7.3.2 Slabé stranky

Nejvic pal¢ivou slabou stranku je nedostatek personalu v organizaci. Na mnoha oddélenich
neni dostatek personalu napfi¢ riznymi profesemi. To nuti ostatni délat pfes¢asové hodiny
na ukor jejich volného casu, coZz vede k dalSim nespokojenostem mezi zaméstnanci.
Ptetizeny a unaveny personal muze byt nepfijemny na pacienty, ktefi si mohou stézovat na
nemocnici, a to potom poskozuje znacku zaméstnavatele. PoSkozeni znacky zaméstnavatele
patii také mezi slabé stranky organizace. Néktefi pacienti si stéZuji na neptijemny personal
nebo dlouhé ¢ekani na oSetieni. Dalsi stranka je nizké finan¢ni hodnoceni, kdy je personal
dlouhodobé nespokojeny s finanénim ohodnocenim. Spatné ohodnoceny personal ztraci
motivaci a je mén¢ Stastny. Tento rok byla zvetejnéna platova tabulka v organizaci. Mnoho
zaméstnancu si stéZuje, Ze po odpracovani urcitych let uz je necekd zvySovani zakladni

v .

mzdy. Maji pocit, Ze si jich vedeni nevazi, ze pro organizaci pracuji spoustu let a ti je uz
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nijak neoceni. To vede ke ztrat¢ motivace. Posledni slabou strankou organizace je
nedostate¢na komunikace, a to jak na pracovisti (napfiklad mezi sestrami a doktory), nebo
mezi jednotlivymi oddé€lenimi (pteklad pacienta), ale také ze strany vedeni k zaméstnanciim.
Zaméstnanci mnohdy nevidi snahu komunikovat ze strany vedouciho pracovnika. Nékdy

nejsou stiznosti a navrhy personalu vyslySeny.

7.3.3 Prilezitosti

Ptilezitosti pro danou organizaci je rozvoj novych technologii, které jsou vyuzitelné ve
zdravotnictvi pro blaho nemocnych (napf. operace pomoci robota). Je dulezité¢ sledovat
neustale trendy a pokroky ve zdravotnictvi. Stale také probihaji vyzkumy novych 1é¢iv, které
se poté uvadéji na trh a mohou mit pro pacienta blahy vliv. Organizace vyuziva léCiva ve
velké mife, proto je dilezité sledovat novinky a porovnéavat benefity a naklady pii nakupu
novych 1é¢iv. Novou pfilezitosti pro organizaci je nastup novych pracovnikii ztad
absolventd, ktefi mohou mit zajem pro organizaci pracovat. Ptilezitosti mohou byt také
dotace, které poskytuje EU k ¢erpani pro zdravotnicka zatizeni. Tyto dotace je tfeba sledovat
a vyuzivat je na maximum, tak aby byly uSetfeny néklady a zaroven se zvySovala Groven
poskytované péce a stabilni zdzemi pro zaméstnance. DalS$im bodem je, Ze se jedné o velkou

spadovou oblast, tudiz ma mnoho pacientt, které je potfeba osetfit a postarat se o né.

7.3.4 Hrozby

Nejvyssi hrozbou je fluktuace zaméstnancii, ktera je bohuzel Castd. Prace je to fyzicky 1
psychicky ndroénd a mnohdy rozhoduji pfi zméné zaméstnani i malickosti. Odchod
zaméstnance muZze uspisit i Spatny adaptacni proces, kdy nového zaméstnance nechce mit
nikdo na starost, novy zaméstnanec ma pak pocit, Ze obtézuje a radéji odejde. Miize byt
Spatnd komunikace od vedeni k novému zaméstnanci a nejsou vyslySeny jeho pfipominky,
tak radéji odejde. DalSim diivodem k odchodu miiZe byt konkurence, ktera je v tomto oboru
pomérné vysoka. Rozhodnout mohou i finanéni odmény anebo benefity. NeteSeni
komunika¢nich problémul na pracovisti, nebo mezi jednotlivymi pracovisti mize vést ke
konfliktlim, které vedeni poté bude nuceno fesit, proto by melo konfliktim spise predchazet.
Konflikty vedou k napéti v praci a k nespokojenosti zaméstnancti. Aktualni hrozbou je
zdrazovani, a to jak energii, nebo také materialii od dodavatele. Dodavatelim rostou také
naklady na energii, proto se tyto naklady nasledn¢ promitnou do ceny a pociti zdrazeni
energii nemocnice dvojnasob. Posledni hrozbou je nedostatek parkovacich mist, a to jak pro

zaméstnance, tak pro klienty. Resenim by bylo postavit vétsi parkovaci diim, kde by méli
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zaméstnanci svoje mista, ale také dostatek mista pro nemocné a jejich ptibuzné, kteii je pfisli
navstivit. Na stfechu parkovist¢ by mohly byt umistény solarni panely a tim by se ¢aste¢né

pokryla elektrickd energie.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 91

8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V analytické c¢asti jsme se zabyvali vybranou organizaci XY. Predmétem podnikani
nemocnice XY je hlavné poskytovani ambulantni a lazkové péce, poskytovani zakladni a
specializované, 1écebné, diagnostické, preventivni a lékarenské péce a dalSich sluzeb, které
je tteba vykonévat pti poskytovani péce v souladu s platnou legislativou. Byla pfedstavena
organizace, jeji struktura, predmét podnikani, vize a kvalita poskytované péce. Poté byly

predstaveny benefitni programy, které jsou v soucasné dob¢ nabizeny zaméstnanctim.

Dalsi krok v analytické casti bylo dotaznikové Setfeni, které probihalo v roce 2022 a
zucastnilo se jej 119 respondenti. Respondenti byly z riznych pracovnich pozic, aby byly
ruzné thly pohledu. Nakonec byla sestavena SWOT analyza, kde byly ureny hlavni silné a

slabé stranky organizace a vyhledany mozné hrozby a pfilezitosti.

1. Vyzkumna otizka: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim mistem ve vybrané

organizaci?

Vétsina zaméstnancl, kterd se ucastnila dotaznikového Setfeni uvedla, ze je celkové
spokojend s pracovnim mistem ve vybrané organizaci. 63,90 % respondentli uvedlo, Ze je
spiSe spokojenych celkové v organizaci a 19,30 % uvedlo, Ze jsou rozhodné spokojenych
v organizaci. 51,3 % respondentd odpovéde¢lo, ze spis vychazi dobie se svymi kolegy a 41,20
% rozhodné vychazi se svymi kolegy, coz je drtiva vétSina dotazovanych respondentd.
Vychazeni s kolegy na pracovisti je dulezitou soucasti spokojenosti zaméstnanci. 43,70 %
respondentli uvedlo, ze ma spise pocit rovnovahy v osobnim a profesnim zivoté a rozhodné
toto citi 21,80 % respondentti, takze se jedna o nadpolovi¢ni vétSinu, coz je dobry vysledek.
ProtoZe zaméstnanci potiebuji skloubit volny ¢as a préci, aby si méli ¢as odpocinout a
vénovat se konicklim, coZ je brano jako prevence syndromu vyhoteni. 38,70 % zaméstnancti
z dotazovanych respondentl je spiSe hrdych na to, ze v organizaci pracuje, 22,70 % je
rozhodné na tuto skutecnost hrda. 37 % respondentl by spiSe doporucilo tuto organizaci
svym znamym jako piileZitost k praci, coz déla dobrou znacku zaméstnavateli. 19,30 % by
rozhodné doporucilo organizaci k préci pro své zndmé. 45,40 % respondentli pocit'uje spis
jistotu v zameéstnani a 41,20 % pocituje rozhodné jistotu v zaméstnani. Avsak 27,70 %
respondentl pfiznalo, ze spi§ nékdy pocit'uje frustraci a 26,10 % uvedlo, ze rozhodné obcas

citi frustraci. Ale vyplyva, Ze pocit'uji spiSe spokojenost celkovou s pracovnim mistem.
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2. Vyzkumna otazka: Jsou zaméstnanci vybrané organizace dostateéné

motivovani k praci?

52,90 % respondentt uvedlo, Ze povazuji svoji praci za zajimavou, coZ je nadpoloviéni
vétsina. Toto souvisi s vnitini motivaci, ktera je v kazdém c¢lovéku a jak se zda, je
v organizaci nastavena kladnym zpiisobem. 63 % respondentti odpovédelo, ze ma
spravné pomiicky k dispozici, které potiebuje k vykonu své prace. Zaméstnanec, ktery
ma pomilcky, miize poskytovat kvalitni péci a posilovat svoji vnitini motivaci. 47,10 %
respondentl uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim a 15,10 %
uvedlo, ze jsou rozhodné spokojeni s finanénim ohodnocenim. To je dobrym signalem,
protoze vice nez polovina je spokojena se mzdou, kterou dostane za svoji praci. Coz je
soucasti vnéjsi motivace. 40,30 % respondentli odpovédélo, Ze spiSe neuvazuje o
odchodu ze zaméstnani a 16,80 % rozhodné neuvazuje o odchodu ze zaméstnani. Je

kladna zprava, Ze vice nez polovina zaméstnancti zatim o odchodu neuvazuje.

3. Vyzkumni otazka: Citi zaméstnanci podporu ze strany vedouciho?

49,50 % respondentt uvedlo, ze rozhodné citi, Ze jim vedouci zaméstnanec nasloucha.
39,50 % uvedlo, ze jim spiSe naslouchd. Jedna se o drtivou vétSinu respondentd.
Zaméstnanci, ktefi se ucastnili dotaznikového Setteni, uvedli v 44,50 %, zZe se citi spiSe
docenéni ve své praci a 16,80 % se rozhodné citi docenénych. To Ze zaméstnavatel umi
ocenit své zaméstnance a zaméstnanci to tak citi, je mnohdy zéklad spokojenosti
zaméstnancl a nutnost pro jejich loajalitu k organizaci. 26,10 % respondentti uvedlo, Ze
jsou spiSe udélovany pochvaly od vedouciho a 24,40 % respondentl uvedlo, Ze jsou
rozhodné ud€lovany pochvaly. Je pozitivni, kdyZ vedouci dokaze ocenit a pochvalit praci

svych zaméstnanc.

4. Vyzkumna otazka: Jsou zaméstnanci spokojeni se zaméstnaneckymi benefity?

V dotaznikovém Setfeni vySlo, ze nadpoloviéni vétSina zaméstnancii, kterd se se
zOcastnila dotaznikového Setfeni, nebyla spokojena s benefity v organizaci. 29,40 %
uvedlo, Ze nejsou spiSe spokojeni se zaméstnaneckymi benefity. 16,80 % uvedlo, Ze
s nimi rozhodné neni spokojenych. Zaméstnanecké benefity vyuziva spiSe 44,50 %
respondentl a rozhodné je vyuziva 14,30 %. 35,30 % zaméstnancu je spiSe nevyuziva,

coz je vice nez tietina respondentll. Mezi nej¢astéjsi uvedené benefity, které zaméstnanci
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vyuzivaji se zatadily slevy do lékarny v organizaci, slevy do datartu, mobilni tarif,
ptispévek na stravné v organizaci a piispévek na penzijni pojisténi. Respondenti uvedli,
ze o benefitech spiSe dostavaji. Tuto skute¢nost uvedlo 52,10 % respondentti a rozhodné
souhlasilo 29,40 %. Zamé&stnanci uvedli také benefity, o které by méli zdjem. Nejvice
zastoupeny zde byly masaze, 1azn¢ a rehabilitace, wellness pobyty, dovolend navic,
FKSP a dalsi. Mimo jiné dva respondenti uvedli, ze by brali cokoliv. Vice nez tfetina
zaméstnancl spiSe nevyuzije benefity, nebo benefity, které uzije, za benefity ani

nepovazuje. Na zvazeni by bylo tedy zavedeni Cafeteria systému do organizace.

Poznatky, které byly zjistény v analytické ¢asti, slouzily k vytvoteni projektu, ktery ma
za cil zvySeni spokojenosti zaméstnanci v organizaci. Zaméstnanci jsou V této
organizaci nespokojeni pfedevsim v oblasti benefitli, proto se zamétime predevSim na

tuto oblast.
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9 PROJEKTOVA CAST

9.1 Projekt vedouci ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanci ve vybrané

organizaci

Projekt byl navrzen na zakladé dat, kterd vyplynula z dotaznikového Setieni a byla shrnuta
v z&véru analytické Casti. Z dotaznikového Setfeni vyplynul problém, ktery mé vliv na
spokojenost zaméstnanct ve vybrané organizaci. Bude navrzeno feseni, které by mélo zvysit

spokojenost zaméstnancil.

Analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii ve vybrané organizaci ukazala, Ze
zaméstnanci se sice citi celkové spokojeni, ale nejsou spokojeni se soucasnymi
zaméstnaneckymi benefity. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze nadpoloviéni vétSina
zaméstnanci, kterd se se zucCastnila dotaznikového Setfeni, nebyla spokojena s benefity v
organizaci. Tietina zamé&stnanci uvedla, ze benefity nevyuziva viibec, nebo je vyuzije, ale
nepovazuje je za benefity. Mezi nejCastéjsi zadané benefity byly zafazeny masaze,

rehabilitace, 1azn€, wellness pobyty, FKSP a ptispévek na sportovni aktivity.

V nasledujici ¢asti je popsan projekt, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu.
Jelikoz z analytické ¢asti vyplynula nespokojenost predevSim se zaméstnaneckymi benefity,
tak bude navrzen projekt, ktery se na benefity zaméti. Bude navrzena implementace cafeteria
systému, kterd by méla benefity drzet v piehlednosti, aby si zaméstnanec mohl pohodIng

vybrat benefit na miru.
Navrzeny projekt, ktery je popsan v nasledujici ¢asti, je podroben rizikové, Casové a

nakladové analyze.

9.2 Cile projektu

Hlavnim cilem je navrZeni projektu, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli

vybrané organizace.

Diléi cile:

Zvyseni spokojenosti zaméstnancl se zaméestnaneckymi benefity.
Snizeni fluktuace zaméstnancti.

Zvyseni motivace zaméstnancil.

Posileni loajality zamé&stnanct vii¢i organizaci.
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9.3 Popis projektu

Na zéklad¢ analytické ¢asti diplomové prace jsme dospéli k zavéru, ze zaméstnanci citi
nejvice nespokojenosti se zameéstnaneckymi benefity. Benefity jsou ldkadlem pro
zaméstnance a mnoho potencidlnich zaméstnancli porovnava benefity jednotlivych
organizaci, proto je dllezité mit prehledné benefity, které¢ budou ldkavé pro vSechny skupiny
zaméstnancl. Bude navrZzena implementace cafeteria systému do organizace, pomoci né¢hoz
bude navrzena Siroka Skala benefitli, tak aby oslovila vS§echny vékové skupiny a pracovni

pozice v organizaci.

Cafeteria patii k jednoduchym nastrojim odménovani zaméstnancii v organizaci. Kazdému
zaméstnanci je nastaveno konto s body a ty jsou vyuzity k sluzbam. Pfinosem pro organizaci
je, ze je to efektivni a atraktivni. Pfinasi to Casovou a finan¢ni Usporu. Motivuje to
zaméstnance. Zameéstnanec vyuzije benefity, které oceni. Zaméstnavatel vynalozi naklady
jen na vycCerpané benefity (benefitplus,2022).

Benefity budou rozdé€leny do dvou skupin. Benefity prvni skupiny budou pro vSechny
zaméstnance k dispozici bez omezeni na zadkladé opracovanych let pro spole¢nost, nebo
pracovni pozici, kterou vykonavaji. V druhé¢ skupiné se budou nachézet benefity jejichz vyse
¢erpani bude stanovena bodovym hodnocenim na zaklad€¢ odpracovanych let pro spole¢nost

a pracovni pozici.

Mezi nejcastéj$i prani benefitd, které vzeSly z dotaznikového Setfeni zaméstnancii, patii
masaze, lazné, wellness pobyty, pfispévky na dovolenou, FKSP fond, rehabilitace a

piispévky na pohybové aktivity a plavani, pedikura a kosmetika a stravenky.

Vyhodou cafeteria systému je, Ze se mtizou benefity ménit dle potieby. V uvedeném projektu
je pocitano s pfehodnocenim cafeteria systému a jednotlivych benefiti po prvnim roce
fungovani. Bude vyhodnoceno, které benefity jsou, v jaké mife vyuzivany. Nevyuzité

benefity budou zruSeny a nahrazeny benefity, které¢ by zaméstnanci spiSe vyuzili.

Hlavnim aspektem je, aby byl cafeteria systém, co nejvice ptehledny a usnadnil
zaméstnanciim prehled, na jaké benefity maji narok. M¢l by byt, co nejvice spravedlivy ke
vSem zaméstnanciim, tak aby bylo dosazeno vysoké miry motivace. Motivace uzce souvisi
se spokojenosti. Spokojeny zaméstnanec je loajalni pro organizaci, snazi se vykonavat svoji
préci svédomité a je hrdy na svoji praci. S vyssi spokojenosti je dosazeno sniZeni fluktuace

zameéstnancu.
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9.4 Cafeteria systém

Balicek vyhod v cafeteria systému, ktery je navrhovan pro vybranou spole¢nost XY, bude
mit rozd€leny benefity na pevny blok odmén a volitelny blok odmén. Pevny blok mohou
vyuzit v§ichni zaméstnanci bez rozdilu odpracovanych let, v€ku ¢i pracovni pozici. V tomto
bloku se bude nachazet telefonni tarif za zvyhodnénou cenu, ptispévek na stravovani, sleva
do bufetu vybrané spolecnosti, sleva do I€karny vybrané spolecnosti, 5 tydni dovolené, 2
sick days, prispévek na penzijni pojisténi a financni odmeéna pifi vyznamném jubileu
zivotnim a odchodu do starobniho dichodu. Do volitelného bloku budou zarazeny
predevsim benefity, které si sami zaméstnanci nejvice pfali v dotaznikovém Setfeni. Budeme
zde tadit pfispévek na masaze, prispevek na lazné a wellness pobyty, pfispévek na pobyt
béhem dovolené, ptispévky na rehabilitace, pfispévky na pohybové aktivity a plavani,
prispévek na pediktiru a manikaru. Déle zde budou zatazeny ptispévky na nakup sportovniho

obleceni a vybaveni a ptispévek na ndkup knih a ué¢ebnic do knihkupectvi.

9.4.1 Rozdéleni bodii v ramci cafeteria systému

Body budou udéleny na zéklad€ pracovnich pozic a odpracovanych let. K t¢émto bodiim bude
pak pfifazena maximalni ¢astka, kterou je mozné Cerpat za Ctvrtleti. S projektem cafeteria
systému je pocitdno po dobu jednoho roku a poté dojde k ptehodnoceni. Kritérium pracovni
pozice a poctu odpracovanych let bylo vybrano, aby bylo dosazeno spravedlnosti a
maximalni motivaci, aby zamé&stnanci zlstavali loajalni k organizaci a nedochézelo
k fluktuaci zaméstnancii. Benefity jsou ldkadlem také pro nové zaméstnance a mnohdy si
pravé nastup do nového zaméstnani rozmysli, a pravé benefity mizou prevazit misku vah a
organizace miiZe ziskat cenného zaméstnance. Ve vybrané organizaci jsou mzdy vyplaceny
na zaklad¢ tabulek, které jsou sestaveny tak, aby se zvySovala mzda v pribchu
odpracovanych let na zékladé¢ pracovni pozice. Tudiz jsme zvolili tuto metodu 1 pii

vypracovani benefitniho programu v projektu.
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Tabulka 12 - Pfifazeni bodu dle profesi (vlastni zpracovani)

Nazev pracovni pozice Body
Lékari a zubni Iékari 50
Farmaceut 50

ZP nelékaii s odbornou a specializacni | 40

zpusobilosti

Vseobecné sestry, porodni asistentky 30

Ostatni ZP nelékati s odbornou zptsobilosti | 30

Jini odborni pracovnici nelékafi s odbornou | 30

zpusobilosti, dentisté

ZP nelékati s pod odbornym dohledem 20

THP a délnici 20

Komentaf: V tabulce jsou popsany profese, které lze najit napfi¢ vybranou organizaci a
k nim jsou pfifazeny body, které ziskaji do cafeteria systému, ze kterého pak budou moci
cerpat. Nejvice bodll ziskaji 1€kafi a farmaceuti. Naopak nejméné bodl ziskaji technicti

pracovnici, délnici a nelékaii pod odbornym dohledem.

Tabulka 13 — Ptifazeni bodu dle odpracovanych let (vlastni zpracovani)

Pocet odpracovanych let Body
0-3 20
4-10 30
11-19 40
20 a vic 50

Komentéi: V tabulce Ize spatfit pfifazeni bodli v rdmci cafeteria systému na zékladé poctu
odpracovanych let. Cim vice odpracovanych let, tim vice se body pficitaji. Nejvice bodti 1ze

ziskat po odpracovani 20 let. Nejméné& prvni tfi roky.
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Tabulka 14 - Pfifazeni bodu k finan¢ni ¢astce (vlastni zpracovani)

Body Finan¢ni ¢astka
100 2000 K¢

90 1500 K¢

80 1250 K¢

70 1000 K¢

60 750 K¢

50 500 K¢

40 300 K¢

Komentaf: Na zaklad¢ rozdé€leni pracovnich pozic, 1ze dosahnout maximalniho poc¢tu bodt
50 a minimalni pocet bodli je nastaven na 20. Na zaklad¢ rozdéleni podle poctu
odpracovanych let Ize ziskat také maximalné 50 bodi a minimalné lze ziskat 20 bodt. Castky
jsou stanoveny na dobu 3 mésicti, po kterou je 1ze vycCerpat. NevycCerpané ¢astky propadaji
a v dal§im ctvrtleti jsou opét k dispozici nové €astky na benefity. Nelze je s€itat a nechat si
je na konec roku a vyuZit je naraz. Minimalni ¢astka benefitli, kterou lze za Ctvrtleti Cerpat

je 300 K¢ a maximalni ¢astka, kterou lze Cerpat je 2000 K¢.

9.5 Jednotlivé soucasti cafeteria systému

Casti benefiti jsou v navrhovaném projektu rozdéleny na pevny a volitelny blok. Pevny blok
mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci bez rozdilu odpracovanych let a pracovnich pozic.
Z volitelného bloku lze Cerpat na zaklad€ predem urceného bodového piitazeni, dle

preferenci zamé&stnanct.

9.5.1 Pevny blok

V tomto bloku se bude nachéazet telefonni tarif za zvyhodnénou cenu, ktery bude navrzen
samotnym poskytovatelem telefonniho tarifu. Dale zde bude zafazen pfispévek na
stravovani, ktery bude Cinit 50 %, ktery zamé&stnavatel uhradi. Déle bude pfictena sleva do
bufetu vybrané spole¢nosti a sleva do Iékarny vybrané spolecnosti 10 %. Bude ponechano 5

tydnii dovolené a 2 sick days. Ptispévek na penzijni pojisSténi bude vyplacen jednorazoveé na
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konci roku na zdklad¢ odpracovanych let. Bude ponechana finanéni odména pfi vyznamném

jubileu zivotnim a odchodu do starobniho diichodu ve vysi 6 000 K¢.

Tabulka 15 - Piispévek na penzijni pojisténi (vlastni zpracovani)

Délka odpracovanych let Finan¢ni ¢astka
0-3 500 K¢

4-10 1000 K¢

11-19 1500 K¢

20 avic 2000 K¢

Komentéi: V tabulce lze vidét rozdeleni finan¢ni ¢astky podle odpracovanych let pro
organizaci. Nejvyssi pfispévek na penzijni pojisténi lze ziskat po odpracovani vice nez 20

let, a to az ve vysi 2000 K¢. Nejméné prispéje zameéstnavatel 500 K¢.

9.5.2 Volitelny blok

Budeme zde tadit prispévek na masaze, prispévek na lazné a wellness pobyty, piispévek na
pobyt béhem dovolené, ptispevky na rehabilitace, ptispévky na pohybové aktivity a plavani,
ptispévek na pedikiiru a maniktru. Déle zde budou zafazeny ptispévky na ndkup sportovniho

obleceni a vybaveni a ptispévek na ndkup knih a u€ebnic do knihkupectvi.

Mezi nejcastéjsi typ benefitu, ktery by zaméstnanci ocenili se zatadily masaze. V radmci
Cerpani tohoto benefitu je pocitano s cerpanim piispévkem na jednu masaz v maximalni vysi
500 k¢. Zaméstnanci vybrané organizace vykonavaji nadro€nou praci, ktera je zatéZujici pro
jejich organismus, jak po fyzické, tak po psychické strance, proto je uvolnéni pomoci masazi
pfinosnym a ¢asto zddanym benefitem v této konkrétni organizaci. MasaZe mohou vyuZit
dle svého vybéru. Byly vybrani ¢ty poskytovatelé, tak aby byli rozlozeni po celém kraji a
zaméstnanci, tak mohli volit misto masaZe v misté, které jim bude nejvice vyhovovat. Byli
vybrani Sperti studio v Uherském Hradisti, Shanti — masaze Zlin, masérna Bazén
poskytovanych masézi, tak aby si mohl zaméstnanec zvolit ze Sirokého spektra dle jeho

preferenci.
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Tabulka 16 Srovnani cen masazi (vlastni zpracovani)

Shanti masaze | Sperti studio Masérna Studio empatie
Bazén
Masaz celého | 900 K¢ / 55| 900 K¢ / 60 | 750 K¢ /do 90 | 600 K¢/ 55 min
téla (cena a ¢as) | min min min
Masaz chodidel | 600 K¢ /40 min | 550 K& /45 min | 500 K¢ / do 60 | 450 K¢ / 40
(cena a cas) min min

Komentat: Na zéklad¢ tabulky lze zjistit, Ze nejvyhodnéjsi pro zaméstnance je masérna
Bazén, kdy je cena v poméru k ¢asu masaze nejptiznivejsi, ale zdroven je tieba zohlednit, ze
pro mnohé zameéstnance je vhodnéjsi vyuzit jiného poskytovatele v disledku ¢asu, ktery by

stravili pfi dojezdu ke vzdalengjsimu poskytovateli masazi.

Dal$im zddanym benefitem byl piispévek na lazensky pobyt. Zaméstnanec si mize vybrat
jakékoli zafizeni, které poskytuje lazenské pobyty. Podminkou je pobyt, ktery bude trvat
nejméné 7 noci. Prispévek bude vyplacen v maximalni vysi 2 000 K¢ jednou za 3 mésice,
dle bodového hodnoceni urcitého konkrétniho zaméstnance. Piispévek na benefity nelze
sCitat a vybrat jej jednou za rok ve vysi 8 000 K¢, pokud zaméstnanec benefit ve své kategorii
nevycerpa za 3 mésice, tak dojde k propadnuti a nacteni nového kreditu na benefity pro

nasledujici 3 mésice.

Benefity na wellness pobyty a jiné odpocinkové pobyty budou realizovany prostifednictvim
Spa.cz. Zde je soustfedéna velka Skala nabidek wellness pobytl lazenskych pobyti,
relaxagnich pobytii a jinych vyhodnych pobyti. Nabizi pobyty nejen v Ceské republice, ale
také v dalSich zemich, jako jsou Slovensko, Slovinsko, Mad’arsko a Polsko. Zaméstnanec si
vybere pobyt, ktery bude nejlépe odpovidat jeho predstavam. Az si vybere, tak si na platebni
brané zvoli vyplnéni faktury pro zaméstnavatele, kde vyplni tdaje. Nasledné¢ mu bude
vyplacen piispévek na zaklade¢ jeho bodového ohodnoceni v maximalni vysi 2000 K¢ jednou
za tf1 mésice.

Jako dalsi benefit bude ptispévek na fyzioterapie, zaméestnanci o tento benefit také projevili
zajem. Prace ve vybrané organizaci je naro¢nd, proto je pro zaméstnance dulezity pohyb a
protazeni namozenych svalid. SlouZi jako prevence k bolesti svali. Mlize pfedchazet potiZzim,
které by zamé&stnanci mohli mit z nespravného pohybu. Pravé fyzioterapeut je miiZze naucit

vhodné cviky a vést je ke spravnému pohybu, ktery bude vhodny pro konkrétniho
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zaméstnance. Byla vybrana spoluprace se ¢tyfmi poskytovateli fyzioterapeutickych sluzeb,
tak aby zase byly pokryty ve vSech okresech a zaméstnanci méli moznost zvolit si dle
blizkosti svého bydlisté. Jedna se o Fyzio Step ve Zlin¢€, Fyrepo v Uherském Hradisti, Kapka
s fyzioterapeutem bude vyplacena ¢astka na jednu fyzioterapii v maximalni vysi 500 K¢.
Pokud bude vyuzit zvyhodnény vstup, ktery zahrnuje vice navstév fyzioterapeuta, tak lze

vyuzit piispévek az v maximalni vysi 2 000 K¢ dle bodového kritéria zaméstnanci.

Tabulka 17 Porovnani nabidek fyzioterapie (vlastni zpracovani)

Fyzio Step Fyrepo Kapka resort | Fyzio clinic

Individualni 900 K¢/ 55 min | 800 K&/ 60 min | 800 K¢/ 50 min | 400 K&/ 25 min
fyzioterapie

(Cas a cena)

Zvyhodnéné 6 vstupi / 4 | neposkytuje 3500 K&/ 511750 K¢ /5

vstupné 800K¢ vstupl vstupl

Komentat: V tabulce je rozdé€leni vybranych fyzioterapeutli s cenami za individualni terapii
a také zvyhodnéné vstupné, je-1i poskytovano. Nejméné vyhodny individudlni vstup je Fyzio
Step, ale pokud je vyuzito zvyhodnéné vstupné na 6 vstupll, tak se cena srovna s ostatnimi.

Nevyhodou Fyrepa je, ze neposkytuje zvyhodnéné vstupy.

Zaméstnanci méli zajem o pohybové aktivity, proto jsme se rozhodli zatradit mezi benefity
také pfispévky na permanentky do fitness, aby jim bylo umozZnéno cvi€eni a posilovani ve
vnitinich prostorach. Pohyb je dilezity pro kazdého clovéka a je chvalyhodné, Ze
zaméstnanci maji zajem predevSim o tyto benefity, kde je pohyb a relaxace. Byly vybrany
vzdy dv¢ zatizeni pro okres, tak aby byl vétsi vybér, protoze posiloven je velké mnozZstvi.
Pro Zlin byl vybran Infitness a Sportcentrum Malenovice. Pro okres Uherské hradisté byl
vybrén Infitness a Fitdlife. Pro okres Kromé&fiz byl zvolen Extreme fitness a Fit house. A
nakonec pro Vsetin byla zvolena Kapka resort a fitness centrum Kohutek. Ptispévek bude
ve vy$i maximalné€ 500 K¢ na mésicni permanentku a v maximalni vysi 2000 K¢ na Etvrtletni
permanentku. Vyhodou vybranych fitness zafizeni je také moznost jednorazového vstupu,
tak aby si mohl zamé&stnanec nejprve vyzkouset, zda mu bude dané zatizeni vyhovovat, nez

zakoupi permanentku.
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Tabulka 18 Srovnani fitness (vlastni zpracovani)
Kohutek | Kapka | Fithouse | Extreme | Fit4life | Infitness | Sportcentrum
resort fitness Malenovice
Jednorazovy | 90 K¢ 160 K¢ | 100 K¢ | 90 K¢ 180 K¢ | 100 K¢ | 150 K¢
vstup
M¢siéni 990 K¢ 1600 990 K¢ | 840 K¢ | 1500 900 k& 1350 K¢
pernamentka K¢ K¢
Ctvrtletni 2700K¢ | 4200 |2700Ke¢ | 2280Ke|4200 |2400Ke|3700Kc
pernamentka K¢ K¢

24

24

Dalsi zadanou pohybovou aktivitou u zaméstnanct je plavani. Pii zakoupeni abonentniho
vstupného bude pripsan prispévek 500 K¢ pii minimalnim dobiti ve vysi 1000 k¢. Dale bude
pripsan ptispevek 1000 K¢ pti dobiti vstupného ve vysi 2000 K¢. 1500 K¢ bude ptipsano pii
dobiti abonentniho vstupného ve vysi 3000 K¢&. Maximalni ¢astka piispévku ¢ini 2 000 K¢
pfi dobiti 4000 K¢ na abonentni vstupné. Zamé&stnanec si mize vybrat zafizeni, které
umoziiuje abonentni vstupné dle svého vybéru. V tabulce uvadime 5 poskytovatell
Zlinského kraje, které umoziiuje abonentni vstupné. Muzeme zde zaradit Lazné Zlin,
Aquapark Uherské Hradisté, Cpa delfin Uhersky Brod, Vsetinska sportovni a Méstska

plovarna Luhacovice. Plovarna Luhacovice dava Cip po nabiti 2000 K¢ zdarma.

Tabulka 19 Srovnani poskytovatelt plaveckych bazénti (vlastni zpracovani)

Lazné Zlin | Aquapark | Cpadelfin | Vsetinska Luhacovice
Uh sportovni plovarna
Cena Cipu 150 K¢ 200 K¢ 180 K¢ 150 K¢ 150 K¢
Minimalni 300 K¢ 100 K¢ 300 K¢ 300 K¢ 300 K¢
vyse nabiti

Komentaf: V tabulce lze vidét, ze cena Cipu je srovnatelnd v bazénu Zlin, Vsetin a
Luhacovice. Minimalni vklady na €ip jsou srovnatelné 300 K¢. Jen v Uherském Hradisti ¢ini

100 K¢.
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Ve vybrané organizaci se nachazi ve vétSinovém zastoupenim zZeny, proto jsme se rozhodli
zatadit piispévek na manikuru a pedikuru. Tento benefit lze vyuzit dle svého uvazeni u
provozovatele, ktery ma platné Zivnostenské opravnéni. Lze Cerpat prispévek na jedno
oSetfeni v maximalni vysi 300 K¢.

Tento benefit si nezvolili sami zaméstnanci, ale vétime, ze bude pro zaméstnance dostate¢né
lakavy, proto zde byl zatazen. Jedna se o nakup sportovniho obleceni, obuvi a sportovniho
vybaveni. Toto bude umoznéno v obchodech Decathlon, Sportisimo a Intersport. Mnoho
zaméstnancl si voli jiny sport nez ve fitness centru nebo plavani, proto byl zvolen tento
benefit, aby jim umoznil ziskat pfispévek na jejich oblibeny sport. Ptfi nakupu nad 1500 K¢
bude zaméstnanci poskytnut ptispévek ve vysi 500 K¢. Pii nakupu nad 2000 K¢ bude
ptidélen piispévek v maximalni vysi 1000 K¢&. V piipade, ze nakoupi nad 3000 K&, tak bude
poskytnut pfispévek v maximalni vysi 1500 K¢. Maximalniho ptispévku dosdhne pii nakupu

nad 4000 K¢, a to ve vysi maximalné 2000 K¢ dle bodového kritéria pro zaméstnance.

Posledni benefit z volitelného bloku pocita stim, ze kazdy zaméstnanec nemusi byt
sportovné zaloZen, proto jsme zvolili benefit ptispévku do knihkupectvi. Knihy obohacuji
Cloveéka, ziskéavaji slovni zasobu a zaméstnanec se pomoci nich muze vzdélavat, nebo
relaxovat. Cinnostmi, které zamé&stnance bavi pfedchazi syndromu vyhoieni. Tento benefit
lze vyuzit na jakékoli knihy a ucebnice zakoupené v knihkupectvi Knihy Dobrovsky,
knihkupectvi Luxor, Kosmas a Martinus. Lze vyuZit ptispévek ve vysi 500 K¢ pii ndkupu
nad 1000 K¢. Prispévek 1000 K¢ 1ze ziskat ndkupem nad 2000 K¢. Prispévek 1500 K¢ 1ze
ziskat, pokud zamé&stnanec nakoupi nad 2 500 K¢. Nejvyssi ptispévek 1ze ziskat pii nakupu

nad 3 500 K¢.

Kazdy zaméstnanec je individudlni bytost, proto jsme se snazili benefity nabidnout tak, aby
oslovily, co nejvétsi skupinu zaméstnancii a kazdy si tam nasel to svoje, co je pro n¢j
zajimavé a motivujici. Tento projekt pocita s ptehodnocenim za rok, aby se benefity upravily
a pfipadné nabidly jiné. Benefity nevyuZité¢ budou zruSeny a nahrazeny jinou alternativou,

ktera by mohla byt pro zaméstnance vice motivujici.

9.6 Casova analyza

Casova analyza je nedilnou soucasti pii vytvareni projektu. V ramci Casové analyzy je
vytvofen Casovy harmonogram, ktery ukazuje, jak na sebe jednotlivé akce navazuji.

V tabulce jsou ptehledné zpracovany jednotlivé useky ¢innosti. K nim je pfifazen Casovy
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interval, aby $lo dobfe vidét, kdy je urcitd cinnost realizovana. Pro ptehlednost je doplnén i

Ganttv diagram, kde je pomoci grafu vyobrazen ¢asovy harmonogram.

Tabulka 20 Casovy harmonogram (vlastni zpracovani)

Casovy harmonogram projektu

Féaze projektu Datum Datum Doba trvani | Piedchazejici

zahajeni ukonceni (dny) ¢innost

A | Analyza soucasného | 1.3.2022 31.8.2022 184 -

stavu

B | Zhodnoceni soucasného | 1.9.2022 30.11.2022 | 91 A
stavu

C | Navrzeni projektu 1.12.2022 31.3.2023 121 A, B

D | Podrobeni projektu | 1.4.2023 30.4.2023 30 C
rizikové, casové a

nakladové analyze

E | Piedstaveni navrhu | 1.5.2023 31.5.2023 31 D

vedeni organizace

F | Schvalovani projektu 1.6.2023 31.7.2023 61 E

G | Pfedstaveni projektu | 1.8.2023 31.8.2023 31 CEF
zaméstnanciim

H | Realizace projektu 1.9.2023 31.8.2024 365 C,D,E,F,G

I | Zhodnoceni projektu 1.9.2024 30.9.2024 30 H

Komentat: V tabulce jsou popsany jednotlivé faze projektu. Jsou zde uvedena data zahéjeni
jednotlivych fazi a také jejich ukonceni. V tabulce jsou vyobrazeny pocty dnii pro lepsi
piehlednost. Ke kazdé fazi je pfifazeno pismeno, aby bylo zfejmé pomoci téchto pismen, jak

st jednotlivé ¢innosti pfedchézely.
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Realizace projektu
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Graf 26 - Ganttiv diagram (vlastni zpracovani)

Od btezna roku 2022 do konce srpna probihalo Setfeni soucasného stavu spokojenosti
zaméstnancli ve vybrané organizaci. V pribéhu bifezna zafalo rozddvani dotaznikl
zaméstnanciim v organizaci. Byly zkoumana struktura organizace a jeji soucésti. Byly
zjistovany benefity, které vybrana organizace nabizela svym zaméstnanciim. Od zati 2022
do konce listopadu 2022 bylo zhodnoceni analyzy soucasného stavu spokojenosti
v organizaci, kde byla zji$téna nespokojenost se zaméstnaneckymi benefity. Od 1. 12. 2022
do konce biezna 2023 byl sestavovan projekt, tak aby co nejvice vyhovoval ocekdvanim
zaméstnanc ohledné benefitd. Byl zvolen cafeteria systém, takze zaméstnanci vyuziji
benefity na zaklad¢ svych ptidélenych bodu a podle svych preferenci. V prubéhu dubna byl
projekt podroben casové, ndkladové a rizikové analyze. V kvétnu bude projekt predstaven
vedeni organizace, kterd zhodnoti, zda o néj bude zdjem. V pribéhu cervna a Cervence bude
schvalovaci proces, kdy se rozhodne, zda bude projekt realizovan. Pokud by projekt prosel
schvalovacim procesem, tak by byl v srpnu pfedstaven pomoci intranetu a schiizek
s vedoucimi pracovniky zaméstnanciim. Projekt by byl realizovéan od zafi roku 2023 do zati
2024. V pribéhu zati 2024 by prob&hlo zhodnoceni, zda byl projekt sp&$ny, zda benefity

byly Zadané a vyuZivané.

9.7 Nakladova analyza

V ramci ndkladové analyzy pfiblizZime mnozstvi ndkladh, které organizaci vzniknou
implementaci nového projektu. Naklady hraji velkou tillohu v tom, zda vedeni novy projekt
bude ochotné podpofit ¢i nikoli. Bohuzel nejsou ndm k dispozici data, kterd by zaméstnance
rozdélovala ohledné odpracovanych let pro organizaci. Nicméné se domnivame, Ze je to

dalezity predpoklad pro spravnou motivaci zaméstnancli v organizaci, a proto s timto
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rozdélenim pocitame v projektu na zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Dalsi kritériu pro
odménu je na zéklad¢ pracovni pozice, coz slouzi také jako motivace, ze za snahu, kterou
vedli zaméstnanci pii studiu za svou profesi vynalozili Usili a jsou za to odménéni.
S rostoucim kariérnim riistem vznikaji také vyssi ndroky na kvalitu a zodpovédnost v préci,
proto se domnivame, Ze je dulezité zaméstnance ocenit také na zékladé jejich profese.
Néklady budou tedy vycisleny na maximalni ¢astku, kterd by byla vyplacena v ptipadé
nejvyssiho poctu odpracovanych let. Naklady budou popsany v tabulkach a budou ukazany
maximalni hodnoty, kterych by bylo mozné dosahnout, kdyby dosahli vSichni zaméstnanci

maxima benefitu.

Tabulka 21 Obédy (vlastni zpracovani)

Cena jednoho obéda 120 K¢
Ptispévek na jeden obéd (50 %) 60 K¢
Pocet zaméstnancii 2190
Celkova ¢astka na obédy 131 400 K¢

Komentaf: V tabulce je uvedena cena jednoho obéda ve vysi 120 k¢. Zaméstnavatel piispiva
na tento obéd 60 K¢ a dalSich 60 K¢ si hradi zaméstnanec. Organizace ma 2190 zaméstnancii.
Za ptedpokladu, Ze by kazdy zaméstnanec vyuZil moznosti obéda v organizaci a organizace
by ptispéla ve vysi 50 %, tak by za jeden den ptispéla ve vysi 131 400 K&. Za mésic by tato
castka dosahovala vyse 3 942 000 K¢. Tento benefit by byl dostupny pro vSechny
zaméstnanec bez ohledu na pracovni pozici a odpracovana léta pro organizaci. Za rok by

tato ¢astka C¢inila 47 304 000 K¢&.

Tabulka 22 Penzijni pojiSténi (vlastni zpracovani)

Ptispévek na penzijni pojisténi v maximalni | 2 000 K¢
vysi

Pocet zaméstnanct 2190
Prispévky celkem v maximalni vysi 4 380 000 K¢

Komentaf: Organizace ma 2190 zaméstnancii. Maximalni vySe pfispévku na penzijni

pojisténi by cinila 2000 K¢. JelikoZz nemame k dispozici data, kterd by zaméstnance délila
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do kategorii dle opracovanych let pro organizaci, tak po¢itame pro nadklady maximalni vysi

nakladu, kterou by organizace vynalozila, kdyby vyplacela nejvyssi castku 2 000K¢. Tato

Castka bude vyplacena jednorazové na konci roku. Dohromady by tyto ndklady Cinily

4 380 000 Ke¢.

Tabulka 23 Cafeteria néklady (vlastni zpracovani)

Nazev pracovni | Pocet max bodi | Max prispévek | Pocet Max ¢astka za

pozice za 3 mésice pracovniku pracovniky za 3
mésice

Lékati a zubni 100 2 000 K¢ 329 658 000 K¢

1¢kari

Farmaceut 100 2 000 K¢ 13 26 000 K¢

ZP nelékari 90 1 500 K¢ 830 1245 000 K¢

s odbornou a

specializacni

zpusobilosti

Vseobecné sestry | 80 1250 K¢ 172 215 000 K¢

a porodni

asistentky

Ostatni ZP 80 1 250 K¢ 73 91250 K¢

nelékarii

s odbornou

zpusobilosti

Jini odborni 80 1 250 K¢ 455 568 750 K¢

pracovnici

nelékari dentisté

ZP nelékati s pod | 70 1 000 K¢ 5 5000 K¢

odbornym

dohledem

THP a d€lnici 70 1 000 K¢ 313 313 000 K¢
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Komentaf: V tabulce jsou uvedeny body, které mohou zaméstnanci na zdkladé svych
pracovnich pozicich ziskat. K témto bodiim byly pfi¢teny maximalni vyse ptispévki, které
bylo mozné ziskat za obdobi 3 mésicti. V tabulce jsou uvedeny udaje o poctu zastoupeni
zaméstnanc v ur¢ité kategorii. Celkové naklady, které by mohly byt vyuzity za
ptedpokladu, ze zaméstnanci dosdhnou maximalniho bodového hodnoceni, by €inily za 3

mésice 3 122 000 K¢.

9.7.1 Vertikalni analyza naklada

Pomoci vertikalni analyzy ukazujeme procentualni zastoupeni jednotlivych nakladii na
souhrnném ukazateli, coz jsou v tomto piipad¢ celkové ndklady. Timto je ukdzano, jaky ma
jednotliva slozka podil na celkovych nakladech na benefity. Analyza je provedena shora

dolt.

Tabulka 24 Vertikalni analyza (vlastni zpracovani)

Druh nakladu Néklad v K¢ Procentudlni zastoupeni
Ptispévek na obédy 47304 000 K¢ 73,8 %

Ptispévek na penzijni 4308 000 K¢ 6,7 %

pojisténi

Cefeteria systém 12 488 000 K¢ 19,5 %

Celkové naklady 64 100 000 K¢ 100 %

Komentaf: V tabulce jsou uvedeny naklady, které vzniknou zaméstnavateli pro zavedeni
nového projektu na zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Z tabulky je patrné, Ze vétSina
nakladl bude na ptispévek na obédy pro zaméstnance, protoze tento benefit mohou vyuzit
vSichni zaméstnanci, a to bez rozdilu odpracovanych let nebo pracovni profese. DalSim
nakladem je Cerpani z cafeteria systému, coz ¢ini 19,5 % z celkovych nakladi. Nejmensimi
naklady jsou pfispévky na penzijni pojisténi a ty jsou vyplaceny jen jednou ro¢né, tudiz je

tento vysledek ocekavan.

9.7.2 Celkové shrnuti naklada

Organizace ma 2190 zamé&stnanct a je tfeba pocitat s ptedpokladem, ze by vyuzili benefitni
program na maximum. Naklady na benefity jsou pfispévky na obé&dy, jednorazové piispévky

na penzijni pojisténi a vyuZziti bodl vradmci cafeteria systému. Obédy stoji 120 K.
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Zameéstnavatel by na n¢ ptispival ve vysi 60 K&, coz je polovina nakladt. Pokud by moznost
obéda v organizaci vyuzili vSichni zaméstnanci, tak by €inil pfispévek 131 400 K¢ na jeden
den. Za jeden mésic by tato castka dosahovala vyse 3 942 000 K¢. Za cely prvni rok
fungovani projektu by tato castka Cinila 47 304 000 K¢. Na ptispévek na obéd by mél narok
kazdy zaméstnanec bez ohledu na pracovni pozici a odpracované roky v nemocnici.
Maximalni ¢astka, kterou by zaméstnavatel prispival na penzijni pojisténi by ¢inila 2000 K¢
Tuto ¢astku by zameéstnanci ziskali po 20 letech prace v organizaci. Nicmén¢ nam nejsou
k dispozici data, kde by zaméstnanci byli rozdéleni na zakladé odpracovanych let, proto
musime pocitat s maximalni ¢astkou. Tato ¢astka by se vyplacela vzdy jednorazové na konci
roku. Tyto naklady by za vSechny zaméstnance Cinily 4 380 000 K¢. Naklady na volitelny
blok cafeteria systém by byl hodnocen nejprve za 3 mésice, protoze body jsou kazdé tii
meésice obnoveny. Protoze nemame k dispozici data poctu odpracovanych let, tak pocitame
opét s nejvyssim moznym bodovym hodnocenim v této kategorii pro ucely zhodnoceni
nakladti. Zaméstnanci jsou rozdé€leni do kategorii na zakladé svych pracovnich profesi.
Informace o poctu zaméstnanct v urcité profesi jsou ndm k dispozici. Na zaklad¢ téchto dat
jsou pfifazeny ke kazdé profesi body a ty jsou pfevedeny na finan¢ni odmény. Diky tomu
jsou pak vycisleny naklady pro kazdou profesi zvlast’ a pak dohromady. Nejvyssi naklady
se nachazi u profese ZP nelékafi s odbornou a specializaéni zpusobilosti, coz je dano
nejvys$im zastoupenim zameéstnancu v této profesi (830 zaméstnancil). Je tak vynaloZeno
1 250 000 K¢. Nejméné je vynaloZzeno na ZP nelékati s pod odbornym dohledem, kterych je
v organizaci 5 a ¢astka by ¢inila maximalné 5 000 K¢ jednou za tfi mésice. Celkové naklady,
kter¢ by mohly byt vyuzity za pfedpokladu, ze zaméstnanci dosahnou maximéalniho
bodového hodnoceni, by ¢inily za 3 mésice 3 122 000 K¢&. Za rok by tato Castka Cinila
12 488 000 K¢ v ptipadé maximalniho vyuZiti cafeteria systému a vyplaceni maximalni
¢astky vSem zaméstnancim. Secteme-li ndklady na obédy, penzijni piispévky a cafeteria
systém, dostaneme ¢astku celkovych maximalnich nakladi ve vysi 64 100 000 K¢. Po roce
fungovani projektu je pocitano s jeho piehodnocenim a néslednou tUpravou. Budou
zhodnoceny i vynalozené ndklady a ptehodnoceno, jestli i nadale budou v takové vysi

poskytované a zda je viibec o benefity z4jem.
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Tabulka 25 Ro¢ni néklady (vlastni zpracovani)

Druhy benefitu Naklad za vSechny zaméstnance za rok
Ptispévek na obédy 47 304 000 K¢

Penzijni pojisténi 4308 000 K¢

Cafeteria 12 488 000 K¢

Celkem 64 100 000 K¢

Komentaf: V tabulce jsou uvedeny jednotlivé ptispévky, které by zaméstnavatel poskytoval
zaméstnanciim, kdyby byly poskytovadny v maximalni vysi a byly plné vyuzity. Nejvyssi
naklady jsou na obédy v hodnoté 47 304 000 K&, coz je zplisobeno tim, Ze jsou poskytovany
denné. Avsak je tieba pocitat s tim, ze vSichni zaméstnanci moznost obéda nevyuziji a také
s riznorodosti smén zaméstnanct, pti¢emz nejsou v zamestnani vsech 30 dni, se kterymi je
pocitano. Nejniz$i ndklady jsou ptispeévky na penzijni pojisténi 4 308 000 K¢, ty jsou

vyplaceny jednordzové za rok, takze ndklady nedosahuji takovych vysin.

9.8 Rizikova analyza

Pro vypracovany projekt je také dilezit¢ provedeni rizikové analyzy. Pomoci ni jsou
nalezena rizika, kterd jsou nejvice pravdépodobna. K nalezenym rizikiim je pfifazena mira
pravdépodobnosti vzniku a mira zdvaznosti dopadu tohoto rizika na vybranou organizaci.
Aby mohl projekt dobie fungovat, tak je rizika potieba hledat, popsat a navrhnout feSeni,
aby bylo zabranéno negativnimu dopadu na projekt. V pritbéhu projektu je nutné pocitat

s tim, Ze se mohou objevit dalsi rizika, se kterymi pocitano nebylo.

Jako prvni je popsdna pravdépodobnost rizika, coz ukazuje, v jaké mife se muze riziko

pravdépodobné vyskytnout. K nim jsou pfifazeny Ciselné hodnoty.
e Nizké pravdépodobnost — 1
e Stiedni pravdépodobnost — 2
e Vysoka pravdépodobnost — 3

Jako dalsi je stanovena mira zavaZnosti rizika, kterd by mohla mit dopad na projekt. K nim

jsou také piifazeny Ciselné hodnoty.
e Nizka zavaznost — 1

e Stfedni zavaznost — 2
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e Vysoka zdvaznost — 3

Tyto hodnoty budou pfifazeny k jednotlivym nalezenym rizikiim a néasledné secteny, aby

byla zjiiténa vysledna hodnota pro riziko. Cim vy3§i vysledek tim vyssi riziko pro projekt

znamena. V ramci projektu na zvyseni spokojenosti zaméstnancti bylo stanoveno Sest rizik.

1. Nizky z4djem zaméstnancl o navrzené benefity

2. Nespokojenost zaméstnanct s nastavenym kreditovym systémem

3. Nevhodné zvolena propagace novych benefitli

4. Nesplnéni ¢asového harmonogramu projektu

5. Ztrata podpory projektu od vedeni

6. Zvyseni nakladi pro organizaci po implementaci projektu

Tabulka 26 Rizika projektu (vlastni zpracovani)

implementaci

Riziko Pravdépodobnost | Zavaznost rizika | Vysledna hodnota
rizika (1-3) (1-3)

Nizky zajem o 2 3 5

benefity ze strany

zaméstnancl

Nespokojenost 2 2 4

zaméstnancl

s kreditovym

systémem

Nevhodna 1 1 2

propagace

Nesplnéni ¢asového 3 2 5

harmonogramu

Ztrata podpory 2 3 5

vedeni

Zvyseni nakladl po 3 3 6
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Komentéi: V tabulce byly vypsané rizika a k nim pfifazena mira pravdépodobnosti a
zavaznost rizika. Vyslednd hodnota ndm ukdazala, ktera rizika jsou nejvice zavazna. Jako
se objevily po jejich implementaci. Dalsi zdvazné rizika byla nizky zajem o benefity ze
strany zamé&stnanct, nesplnéni ¢asového harmonogramu a ztrata podpory projektu ze strany
vedeni. Stfednim rizikem se stala nespokojenost zaméstnanct s kreditovym systémem.

Nizké riziko bylo zjisténo u propagace projektu.

9.8.1 Eliminace rizik

wev

projektu do organizace. Celkové naklady na benefity za cely rok byly vypocitany
v maximalni vysi 64 100 000 K¢&. Tato castka je vysoka, ale je velkd pravdépodobnost, ze
budou tyto naklady o néco nizsi, jelikoz je pocitano s maximalni ¢astkou, kterd by byla
vyplacena, pokud by vSichni zaméstnanci pracovali pro organizaci déle nez 20. Dale jsou
pocitany naklady na obédy za vSech 30 dni, i kdyZ maji zaméstnanci rizné smény a je
nepravdépodobné, e by obéd vyuzili kazdy den. Re$enim jsou finance, které ziistanou po
zruSenych dosavadnich benefitech, které organizace do ted’ vyuZzivala. Tyto finance se
vyuZziji na benefity nové. Na zacatku je tfeba ponechat si maximalni ¢astku na benefity a na
konci roku je mozné tyto finance odlozit na dalsi rok pro nové ¢erpani benefitd. Projekt bude
po roce zhodnocen a na zéklad¢ vysledkti budou pfijata opatieni a projekt bude pozménén,

aby bylo vedeni i zamé&stnanci spokojeni.

Vysoké miru rizika ziskalo riziko, Ze zaméstnanci nebudou mit o benefity projektu zajem.
Organizace ma 2190 zaméstnanct riznych v€kovych skupin, proto neni jednoduché zavdécit
se vS§em. Proto bude ro¢ni zkuSebni verze projektu, tak aby se zjistila jeho €innost. Na konci
obdobi bude zase provedeno dotaznikové Setfeni spokojenost a budou analyzovéana data, o
které benefity byl zdjem a kterd vékova skupina ma zajem o jaky benefit. V projektu byly
zamérné zvoleny rizné typy benefitd, které maji slouzit k relaxaci a odpocinku, aby
zaméstnanci efektivné vyuzili ¢as dle svych preferenci. Tyto benefity maji slouzit jako
prevence syndromu vyhofeni. Eliminace rizika je pestrost benefitl. Dalsi vysoké riziko je
nesplnéni ¢asového harmonogramu, coz je také dulezité, aby byl projekt spustén vcéas a
zamestnanci neztratili divéru v organizaci a novy benefitni systém. Eliminaci rizika je
dodrZeni piesného ¢asového rozvrhu a dohlizeni na jednotlivé faze vedenim. S tim souvisi 1
posledni zavazné riziko ztrata podpory od vedeni, pokud se projekt protahuje, nebo se

ukazuje, Ze naklady budou pfili§ vysoké. Eliminace rizika je dodrZeni casového
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harmonogramu, tak aby se projekt zahajil piesné v termin, kdy ma. DalSim zplsobem je
propracovani analyz, aby vedeni pfehledné vidélo maximalni ¢astky nakladu, které by bylo

tteba vynalozit.

Stiednim rizikem se ukéazala nespokojenost zaméstnancti s bodovym hodnocenim, na jejichz
zaklad¢ jsou prifazeny finan¢ni ¢astky a nasledn€ vybrany v podobé¢ benefitii. Nespokojenost
muze pramenit z pocitu, ze po odpracovani urcitych let pro spole¢nost uz benefity nikam
nerostou. Prevenci tohoto rizika je ftadné wvysvétleni tohoto benefitniho projektu
zaméstnancim a také kreditového systému. Kdyby na riziko doslo, tak je mozné jej po roce
fungovani ptrehodnotit a upravit ¢astky na zaklad¢ odpracovanych let. Domnivame se, Ze

tento faktor je silné motivacni.

Nizké riziko nese propagace projektu. Nedostate¢nd propagace projektu by mohla vést
k nizkému zdjmu ze strany zaméstnanct nebo k nedostatecné informovanosti. Eliminaci je
zvySit povédomi o projektu. Zaméstnancim budou informace =zaslany pomoci
zaméstnaneckého emailu, budou vyvéseny na intranetu a také budou potadany schiizky

s vedoucimi pracovniky, kde budou s projektem sezndmeni.

9.9 Shrnuti projektové ¢asti

Cilem diplomové prace byl projekt, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct ve
vybrané organizaci. DulleZité bylo obsdhnuti také dil¢ich cili. Smyslem bylo vytvofeni
spravedlivého a motivaéniho projektu, ktery by byl Zadouci pro zaméstnance 1

zamestnavatele.

Nejprve byla zpracovana teoreticka ¢ast, na kterou navazuje Cast analyticka. V analytické
¢asti bylo zkoumadna momentdlni spokojenost zaméstnancli v zaméstnani a se
zamé&stnaneckymi benefity. Pomoci dotaznikového Setfeni byl nalezen problém
s nespokojenosti zaméstnancti se zaméstnaneckymi benefity. Poté byla zkoumana struktura

organizace a soucasné benefity, které jsou k dispozici pro zaméstnance.

Na zéklad¢ analytické casti byl sestaven projekt zahrnujici novy benefitni systém pro
zaméstnance. Jedna se o cafeteria systém, kdy jsou zaméstnanci udéleny body a na zakladé¢
téchto bodi jsou ptifazeny penézni ¢astky, které je mozné Cerpat na benefity. Jako kritérium
pro vyssi pocet boda byla pracovni pozice a pocet odpracovanych let pro organizaci. Vefime,
Ze vypracovani se na urcité pracovni pozice stoji Usili, a proto si zamé&stnanci zaslouzi

ocenéni. RovnéZ povazujeme za dilezité kritériu pocet odpracovanych let pro organizaci,
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tim jsou odhaleni zaméstnanci, kteti jsou loajalni a zaslouzi si vy$$i odménu. V rdmci
cafeteria systému byly stanoveny dva bloky. Jedna se o blok pevny a volitelny. Pevny blok
by udéloval benefity bez ohledu na pocet bodii. Jedna se o ptispévky na stravovani, slevy do
bufetu a Iékarny v organizaci, zvyhodnény telefonni tarif, 5 tydni dovolené a 2 sick days.
Bude poskytovan jednorazovy prispévek na penzijni pojisténi dle odpracovanych let. Dalsi
blok bude volitelny, kde si zaméstnanci vyberou benefity na zakladé¢ svého bodového
kreditu, které se budou aktualizovat kazdé tfi mésice. Zaméstnanci si vyberou ze Siroké Skaly
benefitd, které byly vybrany na zaklad¢ dotaznikového Setfeni v analytické Casti a také aby

vedly k rozsiteni nabidky benefitt.

Projekt byl podroben casové, nakladové a rizikové analyze. V Casové analyze jsou
predstaveny jednotlivé kroky, které jsou soucasti celého projektu. Samotny projekt bude
trvat jeden rok a po uplynuti bude pfehodnocen a pozménén dle ptani vedeni a zaméstnanct.
Dale byla provedena ndkladova analyza, kde byly vyc¢isleny jednotlivé naklady benefiti
v jejich maximalni vysi. Naklady budou ¢init maximalné 64 172 000 K¢&. Nakonec byla
provedena rizikova analyza, kdy bylo ptfedstaveno 6 rizik. Tato rizika byla rozdélena na
zaklad¢ pravdépodobnosti a miry zadvaznosti do kategorii od nejvyssiho rizika po nejmensi.

Nakonec jsou jednotliva rizika rozebrana a k nim moznosti eliminace.

Ptinosem projektu by mélo byt zvySeni spokojenosti zaméstnancli v zaméstnani ve vybrané
organizaci a se zaméstnaneckymi benefity. Novy systém benefiti by mél byt vice motivujici
pro zaméstnance, protoZze odmeénuje jejich loajalnost a pili. Benefity by mély byt pestiejsi a
tim 1 lakavéjsi, protoZze by si méla vybrat kazda v€kova skupina. Pokud ma organizace
spokojené zaméstnance, tak nedochazi k fluktuaci zameéstnancii, a navic je organizace lakava

pro noveé potencialni zaméstnance.
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ZAVER

Spokojenost zaméstnance je souhrn pocitl, ktery je odvozen z rozdilu mezi pozadavky a
ocekavanim, coz vyplyne z plnéni pracovnich ukold v organizaci a jeho subjektivniho
vnimani.

Hlavnim cilem této diplomové prace je vytvoieni projektu na zvySeni spokojenosti
zaméstnancll ve vybrané organizaci. K nému byly vytvoreny tfi dil¢i cile projektu. Na
zaklade¢ cilt byly stanoveny Ctyti vyzkumné otazky a Ctyii hypotézy.

Teoreticka Cast je slozena ze Ctyt kapitol. V prvni kapitole jsme popsali, co je spokojenost
zaméstnanci z riznych uhld. Zabyvali jsme se faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct.
Zjistili jsme piinosy spokojeného zaméstnance pro organizaci. Uvedli jsme zplsoby
monitorace spokojenosti zaméstnancli. Ve druhé kapitole je pfiblizena motivace, kterd se
spokojenosti izce souvisi. Je zde popsan rozdil mezi vnéj$i a vnitini motivaci. Je zde
uvedeno, co je motiv a stimul. Je zde poukézan vyznam firemni kultury, které je zaméstnanec
soucasti. Na zavér jsou uvedeny chyby v odménovani zaméstnancl. Ve tfeti kapitole jsou
vypsany nejcastéjsi financni a nefinancni benefity, které jsou zaméstnancim poskytovany.
Na zavér je predstaven cafeteria systém. V posledni kapitole je popsana technika
dotaznikového Setfeni. Na zavér je zhodnoceni teoretické ¢asti.

Ve druhé ¢asti je analyticka ¢ast diplomové prace. Na zacatku jsme zkoumali spole¢nost
XY, jeji strukturu, vedeni, vizi spole¢nosti, historii a také data o zaméstnancich. Poté jsme
zkoumali souCasné benefity ve spoleCnosti. Na zaklad€ teoretické casti jsme sestavili
dotaznik, ktery jsme rozdali zaméstnanciim vybrané organizace. Tato data jsme vyhodnotili
a nastinili v pfehlednych grafech s komentafi. Poté jsme ovéfili stanovené hypotézy. Zadna
z hypotéz se nepotvrdila. V dal§im kroku jsme stanovili SWOT analyzu, kde jsme definovali
slabé a silné stranky, ptileZitosti a hrozby. Na konci analytické ¢4sti je zhodnoceni, kde jsou
zhodnoceny vyzkumné otazky.

Posledni casti, kterou jsme se zabyvali, je projektovd c¢ast diplomové prace. Cilem
projektové ¢asti bylo vytvoteni projektu, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti.
Z analytické Casti dotaznikového Setfeni vyplynula nespokojenost se zaméstnaneckymi
benefity, proto jsme se rozhodli na n¢ zaméfit projekt. Popsali jsme projekt, ktery jsme se
rozhodli vést jako cafeteria systém. Rozdélili jsme benefity na pevny a volitelny blok.
V pevném bloku budou benefity poskytovany vSem zaméstnancim bez rozdilu pracovni
pozice a poctu odpracovanych let. Ve volitelném bloku jsme popsali bodova kritéria, kdy

jsou udéleny body na zaklad¢ odpracovanych let a pracovni pozice. Tyto body jsou pak
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pfevedeny na finan¢ni odménu, kterd ja poskytovana zaméstnanci jednou za 3 mésice.
Vsechny nabizené benefity jsme popsali a piredstavili ceny poskytovateli a stanovili
maximalni vysi prispévku. Poté jsme stanovili ¢asovou, ndkladovou a rizikovou analyzu,
které¢ jsou dulezité¢, aby mohl projekt viibec vzniknout. V Casové analyze jsme popsali
jednotlivé kroky, které jsou soucasti projektu. Samotny projekt po implementaci bude trvat
jeden rok a poté bude zhodnocena jeho uspesnost. Pro prehlednost jsou tato data uvedena
v tabulce a Ganttové diagramu. V nakladové analyze jsme vycislili jednotlivé néklady, jak
z pevného, tak i1 z voliteIného bloku. Jelikoz nam nebyla k dispozici data ohledn¢ délky
pracovniho poméru jednotlivych zaméstnanci, ale piesto jsme se domnivali, Ze je to dilezita
soucast motivacniho systému, tak jsme vy¢islili ndklady v jejich maximalni vysi. Nakonec
byla provedena rizikova analyza, kdy bylo stanoveno 6 rizik. Tato rizika byla rozd¢lena na
zaklad¢ pravdépodobnosti a miry zavaznosti do kategorii od nejvyssiho rizika po nejmensi.
Tato rizika jsme vzali od nejvyssiho rizika po nejmensi, popsali jsme je a navrhli zptsob
jejich eliminace. Na zavér jsme provedli zhodnoceni projektové casti.

Cela diplomova prace byla zpracovana v souladu se zasadami, které byly uvedeny v zadani

diplomové prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIKOVE SETRENI

Dobry den.
Obracim se na Vas s prosbou o spolupraci pti vyplnéni dotazniku, ktery bude zpracovan pro
ucely diplomové prace. Tato prace se zabyva tématem spokojenosti zaméstnanct. Jsem
studentkou Univerzity TomaSe Bati ve Zlin¢ (studijni program — Management ve
zdravotnictvi). Dotaznik je zcela anonymni.
Zakrouzkujte prosim odpovéd’, ktera nejlépe vystihuje Vas néazor. Piipadné vypiste
odpovéd.
Dé&kuji za Vas Cas a ochotu pii vypliiovani dotazniku.
LekeSova Martina

1. Kolik je Vam let?

a) 18-30

b) 31-40

c) 41-50

d) 51 avice

2. Jak dlouho pro organizaci pracujete?
a) 0-3

b) 4-10

c) 11-20

d) 21 avice

3. Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) vSeobecnd sestra

b) prakticka sestra

c) sanitaf, oSetfovatel

d) jiné:

4. Povazujete svoji praci za zajimavou?
a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 131

5. Jste spokojeny /4 s pracovnim prostiedim?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

6. Mate vZdy spravné pomiicky, které potiebujete pro vykon své prace?
a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

7. Jste spokojeny /a4 se svzym mzdovym ohodnocenim?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

8. Jste v praci celkové spokojeny/a?
a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

9. Pokud jste v predchozi otizce uvedl /a nespokojenost v zaméstnani, vypiSte

prosim duvod.
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10. Vychazite s kolegy?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne

e) Rozhodné ne

11. Méte pocit rovnovahy v osobnim a profesnim Zivoté?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

e) Rozhodné ne

12. Nasloucha Vam vedouci, kdyZ mu néco chcete sdélit?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne

e) Rozhodné ne

13. Jsou udélovany pochvaly od vedouciho zaméstnanciim?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

e) Rozhodné ne
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14. Citite se docenény/a?

15.

16.

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

Dostavate vcas informace o zménach pracovnich povinnosti?
a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

Jste hrdy/a na to, Ze pracujete pro tuto organizaci?
a) Rozhodn¢ ano

b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) SpiSe ne

e) Rozhodné ne

17. Doporucil/a byste praci v této organizaci svym znamym?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

18. Mite pocit jistoty v zaméstnani?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne
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19. Citite se nékdy frustrovany/a?

a) Rozhodné ano
b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

20. Uvazujete o odchodu ze zaméstnani?

21.

22,

23.

a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Rozhodné ne

Jste spokojeny/a se zaméstnaneckymi benefity v organizaci?

a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano

¢) Nevim

d) SpiSe ne

e) Rozhodné ne

VyuZivate benefitni programy organizace?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) SpiSe ne

e) Rozhodné ne

Pokud jste v predchozi otazce uvedl/a, Ze vyuZivate benefity, tak prosim vypiSte

jaké.
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24. Dostavate informace o novych benefitech v organizaci?
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne

e) Rozhodné ne

25. Jaké byste ocenil/a dalsi benefity v organizaci?
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